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Résumé

Une orientation professionnelle de haute qualité et adaptée aux besoins!
peut étre un catalyseur clé pour le développement de compétences et
pour de meilleures situations demploi pour les Canadiens. Cependant,
l'orientation professionnelle au Canada n'est pas uniforme: les pratiques
et les défis varient grandement d’'une province a l'autre, d’'un fournisseur de
services a l'autre et d'une population de bénéficiaires de services alautre.

Dans I'ensemble, les Canadiens sont confrontés a un certain nombre
dobstacles pour accéder aux services dorientation professionnelle,
notamment des obstacles comportementaux et motivationnels. Il

est essentiel de surmonter ces obstacles pour concrétiser la vision

du Centre des Compétences futures (CCF) en matiére de parcours
professionnels adaptés. Ce document identifie certains de ces obstacles
comportementaux et motivationnels et, sur labase d'une analyse
documentaire denviron 75 articles universitaires et de lalittérature grise,
propose quelques stratégies prometteuses pour les surmonter.

Il existe une possibilité réelle pour le CCF et les autres acteurs du systeme
de tracer de nouvelles voies en soutenant 'avancement de ces idées
stratégiques. Les possibilités les plus prometteuses permettront de les
intégrer dans I'élaboration de nouvelles approches innovantes en matiere
de parcours professionnels adaptés et de soutenir leur mise en ceuvre par
le biais de changements de politiques et de systemes. Un tel changement
devrait tenter de sattaquer aux causes profondes, structurelles et
systémiques des obstacles abordésici.
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| Principaux thémes

Une sensibilisation accrue a
'orientation professionnelle
est importante, mais
insuffisante.

Il est nécessaire de réduire
les charges administratives
pesant sur les conseillers en
orientation professionnelle
et leurs clients.

La relation entre les
conseillers en orientation
professionnelle et leurs
clients doit étre une
priorité.

Les conseillers en
orientation professionnelle
doivent mettre en ceuvre
des évaluations et des
activités de fixation
d’objectifs plus structurées
et personnalisées.

Les clients doivent étre
habilités a définir leurs
propres objectifs de
recherche d’emploi et étre
soutenus dans leur mise
en ceuvre.

Les activités de
préparation a 'emploi
doivent étre complétées
par des interventions qui
soutiennent l'efficacité
personnelle et la résilience.

Appliquer I'introspection comportementale a l'orientation professionnelle

Les demandeurs demploi et ceux qui les soutiennent
doivent étre engagés la ouils se trouvent, et les avantages
de l'orientation professionnelle doivent étre plus pertinents
sur le plan personnel.

Le recours aux services dorientation professionnelle doit
étre considérablement facilité, et les processus administratifs
doivent étre simplifiés.

Les conseillers en orientation professionnelle doivent établir
une relation de confiance avec leurs clients et les aider a
atteindre leurs objectifs.

Des évaluations rigoureuses, fondées sur les forces, doivent
étre réalisées afin dadapter les conseils aux clients et
datténuer ladémotivation.

Les clients doivent diriger I'élaboration de leurs objectifs et
de leurs plans demploi tout en bénéficiant d’incitations et de
rappels opportuns et personnels.

Au-delades activités habituelles de préparation a lemploi,
telles que l'élaboration d’'un CV et la préparation aux entretiens,
les conseillers en orientation professionnelle peuvent aider les
clients aidentifier leurs motivations personnelles a construire
une carriére et a sassurer un soutien social pour favoriser des
résultats durables en matiére demploi.
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Une orientation professionnelle de
haute qualité et adapteée aux besoins
peut étre un catalyseur clé pour le
développement de compétences et
pour de meilleures situations d'emploi
pour les Canadiens. Cependant,
'orientation professionnelle au Canada
n'est pas uniforme : les pratiques et
les défis varient grandement d’une
porovince a l'autre, d'un fournisseur de
services a l'autre et d'une population de
bénéficiaires de services a l'autre.
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Introduction

| LCorientation professionnelle au Canada :
Un paysage trés varié

Le domaine de lorientation professionnelle au Canada est hétérogéne, cest le moins que l'on

puisse dire. Les pratiques et les défis actuels varient considérablement d’'une province al'autre,

d'un fournisseur de services al'autre et d'une population de bénéficiaires de services a lautre. Or,

une orientation professionnelle de qualité et adaptée aux besoins contribue de maniére cruciale

au développement des compétences et a lamélioration des résultats en matiére demploi pour les
Canadiens. A I'heure actuelle, un large éventail dobstacles limite la capacité des Canadiens a accéder
aces services et nuit al'incidence de ces services sur les résultats du marché du travail.

Ce document cherche aidentifier les obstacles comportementaux et motivationnels importants
quiempéchent daccéder al'orientation professionnelle et den bénéficier, ainsi que les stratégies
prometteuses, fondées sur des données probantes, qui permettent de surmonter ces obstacles.
Parallélement aux travaux d'autres équipes de recherche, ces idées serviront de base a un cadre
conceptuel pour des cheminements de carriere adaptés au Canada, ainsi quaux possibilités et options
d'investissement du Centre de compétences futures (CCF) en vue de la réalisation de ce cadre.

Les idées avancées dans ce document sont fondées sur lexamen denviron 75 articles pertinents
évalués par des pairs et de publications de la littérature grise, ainsi que sur notre expérience et notre
expertise en matiere de science appliguée du comportement. Nous navons trouve que tres peu

de littérature de la science du comportement portant sur les interventions en matiére d'orientation
professionnelle, cest pourquoilanalyse sest appuyée sur les théories comportementales pertinentes
et les interventions émanant de domaines adjacents. Il a également bénéficié des conseils et de

l'avis de plusieurs conseillers en orientation professionnelle et dirigeants canadiens qui nous ont
éclairés davantage sur les modéles courants d'orientation professionnelle. Il sagit d’'un domaine
politique complexe et l'analyse documentaire et les idées qui en découlent sont loin détre exhaustives.
Cependant, nous croyons que les idées avancées peuvent éclairer de maniére significative le cadre
conceptuel proposeé, les options de soutien et les orientations pour les recherches a venir.

Bien que nombre de nos idées soient susceptibles d’étre largement applicables, nous les avons
développées pour traiter de I'orientation professionnelle fournie par les services demploi financés
par les pouvoirs publics. Nous nous sommes concentrés sur les recommandations qui étaient
pertinentes pour le modéle de préparation a 'emploi qui prédomine en matiére d’orientation
professionnelle. Cependant, nous pensons que la grande majorité d’entre elles sont également
pertinentes pour les modéles d’apprentissage continu et de développement de carriére. Dans

une perspective de science du comportement, nous donnons la priorité au contexte cognitif,
émotionnel et social de I'orientation professionnelle. Par conséquent, nos idées s’appuient sur, et
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renforcent, les caractéristiques importantes de la prestation de services axée sur le client et qui
sont au cceur des efforts d'innovation dans ce domaine.

Il estimportant de noter que nos idées sont axées sur les besoins des bénéficiaires de services qui
sont confrontés a des obstacles importants a un emploi durable et de qualité. Ce sont ces personnes
qui peuvent bénéficier le plus d'une orientation professionnelle plus efficace et plus accessible. Nous
reconnaissons que linégalité d'acces aux ressources, le racisme structurel et dautres problemes
systémiques représentent les obstacles les plus importants a laccés a l'orientation professionnelle

et a ses bienfaits (et plus largement, a de meilleurs résultats sur le marché du travail). Nous tenons a
préciser que nos idées visant a relever les défis comportementaux et motivationnels rencontrés par les
clients et les conseillers en orientation professionnelle de lorientation professionnelle ne suppriment
pas lanécessité de traiter ces questions.

| Structure du présent document

Nos idées sont organisées autour d’'une version générique du « parcours de ['utilisateur » a travers
l'orientation professionnelle, lequel a été développé et validé au moyen de consultations avec des
experts et des conseillers en orientation professionnelle. Bien que de nombreux clients connaitront
une version ou une autre de ce parcours, ces phases ne sont ni normalisées ni normatives a travers
le Canada. Les activités entreprises a chaque étape du parcours peuvent différer considérablement
d’'unfournisseur de services a lautre ou d’'une province alautre.

Ces phases sont
parfois combinées.

Décision d’avoir Admission / Création Mise en cevre Soutien
recours a une Evaluation des d’un plan du plan d’action consécutif
orientation besoins d’action au placement

professionnelle

Enraison de cette hétérogénéité, la pertinence de nos recommandations devra étre réévaluée dans
chaque contexte de mise en ceuvre. La conception détaillée des interventions doit étre entreprise
en partenariat avec les conseillers en orientation professionnelle et les clients dans le contexte
spécifique de la mise en ceuvre, puis évaluée rigoureusement avant la mise al'échelle.
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| PHASE 1 | Description

D 2 = d d Les clients peuvent étre amenés arecourir ades
e C I e P e services dorientation professionnelle par de

. Y multiples voies, par exemple en ayant été aiguillés
r‘e C O U r‘ I r‘ a U n e de maniére formelle ou informelle ou en suivant

leur propre cheminement. Pour bien des gens,

| |
O P I e nt at I O n clest le chdmage quiles conduit a lorientation

. professionnelle. Pour dautres, il Sagit d'une

p P O'Fe S S I O n n e | | e demarche en vue d'un projet de changement de
carriére. Cette phase implique généralement
que le client potentiel prenne conscience de
I'existence de l'orientation professionnelle,
prenne la décision d’y accéder, S'y inscrive
et prenne un premier rendez-vous ou bien se
présente tout simplement.

| Obstacles clés

Il existe bien des raisons pour lesquelles les
personnes qui pourraient bénéficier dune
orientation professionnelle ne font pas appel a
ce service. Beaucoup sont d'ordre structurel : les
personnes quine peuvent pas trouver une garde
denfants abordable ou un moyen de transport
pour se rendre au service demploi ont peu de
chances d'utiliser le service. Dans certains

cas, les clients potentiels qui ne disposent pas
d'une preuve d'identité (par exemple, une carte
dassurance sociale), dune adresse permanente
ou d’un service Internet ne pourront pas s'inscrire.
De plus, I'expérience de la pauvreté ou de la perte
demploi peut entrainer une charge cognitive
induite par la rareté (Goldsmith et collab., 2020),
qui augmente la concentration sur les défis
immeédiats et crée des difficultés a évaluer et
achoisir entre des options ou des services

qui offriraient des avantages a plus long terme
(Mani et collab.,2020). Ce sont les obstacles qui
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limitent le plus l'entrée, et ils devraient étre une priorité d'investissement, mais des obstacles cognitifs et
motivationnels peuvent également limiter le recours a ces services.

Les professionnels de l'orientation et les employeurs ont constaté que, pour qu’une personne soit
considérée comme « employable », elle doit au minimum étre motivée pour travailler. Un manque
de motivation peut les empécher d'étre fiables et dignes de confiance — des caractéristiques
essentielles pour conserver un travail (Evolution Group Inc, n.d). Avoir et garder la motivation de
travailler tout au long du processus d’orientation professionnelle est donc fondamental pour avoir
recours a ce service et en bénéficier.

Les clients potentiels ne savent pas toujours quels sont les services d'orientation professionnelle
existants ou ceux auxquels ils pourraient étre admissibles. Un projet récent mené par le BC Behavioural
Insights Group et WorkBC, un programme de services demploi de la Colombie-Britannique, arévéle
que le manque de connaissances sur les services demploi était un obstacle important a leur utilisation
(BC Behavioural Insights Group, 2021). Les bénéficiaires potentiels de ces services peuvent également
sous-estimer leur besoin en services et sous-évaluer leurs avantages potentiels en raison d’'un biais
doptimisme ou d'une illusion de la planification et d’'un biais du temps présent. Le premier incite les gens
apenser que larecherche d'un emploi sera plus facile et prendra moins de temps qu'il n'en faut, tandis
que le second encourage les clients potentiels a se concentrer davantage sur ce qu'il en colte a court
terme pour participer (par exemple, le temps que cela prendra) que sur le résultat a plus long terme
d'augmenter ses chances d'obtenir un emploi ou une meilleure qualité demploi? Bien que ces biais
cognitifs ne soient pas universels, en moyenne, les gens sous-estiment le temps qu'il leur faudra pour
trouver un emploi (Spinnewijn, 2015).

Lattrait de lorientation professionnelle peut également étre réduit par la stigmatisation percue du fait
de recevoir ce service. La stigmatisation est, de facon plus générale, un obstacle reconnu au recours
ala consultation psychologique, bien que la recherche portant spécifiguement sur l'orientation
professionnelle soit moins répandue. Des recherches menées aupres détudiants de niveau
postsecondaire ont montre que la stigmatisation jouait un réle dans l'acquisition des attitudes a légard
de l'orientation professionnelle (Ludwikowski et collab., 2009), et nos entretiens avec des experts ont
suggéré gu’une dynamigue similaire pouvait étre présente chez les adultes.®

Le préjugeé du statu quo peut étre un obstacle pour certaines personnes pour lesquelles chercher
conseil représenterait une rupture avec des habitudes bien ancrées. Ceci est particulierement pertinent
pour les personnes confrontées au chdmage de longue durée ainsi que pour les personnes en situation
d'emploi précaire dont les secteurs dactivité risquent détre perturbés, mais qui restent employées.

Enfin, le processus d’admission ou d’'inscription peut également générer des obstacles. Les colts

de friction, des étapes supplémentaires apparemment mineures qui sont requises pour adhérer ou
accéder aux services, peuvent avoir un effet dissuasif important sur l'entrée (Service et collab., 2015).
Siles processus d'admission exigent beaucoup d'information, utilisent des formulaires ou un langage
complexes, ou nécessitent de multiples interactions, les clients potentiels seront moins enclins a les
remplir. Ces frictions peuvent exacerber davantage la tendance naturelle a la procrastination ou a l'oubli
(qui est particulierement forte chez les personnes soumises a une charge cognitive induite par la rareté).

2 Le biais du temps présent ou de statu quo peut étre particulierement pertinent pour les personnes qui ont un emploi, mais qui envisagent
un changement de carriere ou une formation supplémentaire. Pour la plupart des clients de lorientation professionnelle, les colts a court
terme du chémage sont probablement assez clairs et évidents.

3 Laparticipation a lorientation professionnelle est plus stigmatisée dans certains groupes que dans dautres. Pour plus de recherches a ce
sujet, consulter, par exemple, Rochlen et O'Brien, 2002; Wu et collab., 2017.
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| Considérations clés

Utiliser une communication proactive pour accroitre la sensibilisation a l'orientation
professionnelle et a sa valeur percue

Notre premiére série d'idées a prendre en considération vise a aider les gens a mieux comprendre la
disponibilité et les avantages potentiels des services d'orientation professionnelle.

O Faire participer les demandeurs d’emploi et leurs soutiens la ot ils se trouvent. Nous ne
pouvons pas compter sur le fait que les gens identifient eux-mémes leurs besoins en matiere
dorientation professionnelle et gu’ils prennent l'initiative de demander de l'aide. Nos discussions
avec les conseillers en orientation professionnelle ont indiqué que la connaissance et la
compréhension de ces services sont généralement faibles, y compris parmiles groupes de
Canadiens qui bénéficieraient le plus des services d'orientation. Pour combler cette lacune, les
fournisseurs de services doivent identifier les lieux, les canaux et les services que ces personnes
utilisent déja ety intégrer linformation sur l'orientation professionnelle et ses avantages. Dans la
mesure du possible, ils ne doivent pas se contenter de simplement donner 'information visant a
sensibiliser, ils doivent chercher a faciliter 'action (par exemple, en réservant un rendez-vous initial
avec un professionnel de l'orientation professionnelle afin de positionner les services d'orientation
professionnelle comme l'option par défaut). Les services d'orientation professionnelle provinciaux
peuvent utiliser l'outil fédéral Repérage, référence et rétroaction (RRR) pour identifier et cibler les
demandeurs d'assurance-emploi (AE) en vue d’'un programme d'emploi, comme c'est actuellement
le cas au Quebec et en Colombie-Britannique.

Les organisations qui encouragent le recours a l'orientation professionnelle devraient également
envisager détendre leur auditoire au-dela des demandeurs demploi afin d'atteindre d'autres
personnes qui se soucient de leur bien-étre. Si une personne de confiance suggeére le service ou
méme qu’elle prend rendez-vous, cela pourrait aider les demandeurs d'emploi hésitants. Une étude
arévélé que l'envoi hebdomadaire aux parents déléves du secondaire de messages personnalisés
d'une phrase sur les résultats scolaires de leurs enfants diminuait la probabilité de décrochage des
éleves (Kraft et Rogers, 2015).

O Rendre les avantages de l'orientation professionnelle plus pertinents sur le plan personnel
au moyen d’'une sensibilisation adaptée a différents groupes. Les experts avec lesquels nous
nous sommes entretenus ont tous fait remarquer que de nombreuses personnes qui pourraient
bénéficier d’'une orientation professionnelle peuvent croire a tort qu'elle ne sadresse pas a des «
personnes comme elles » en raison de la stigmatisation percue liee au fait de recevoir un soutien,
ce qui suggére que des communications proactives adaptées sont nécessaires. Lutilisation de
récits et de témoignages de messagers avec lesquels il est facile de s'identifier est une stratégie
prometteuse de sensibilisation adaptée (De Wit et collab., 2008). Dans une étude, l'envoi par
courrier ades chémeurs agés d'information décrivant les avantages du retour au travail sur
les futures prestations de retraite a entrainé une augmentation du nombre de personnes qui
ontaccédé ades ressources demploi et sont retournées sur le marché du travail (Liebman et
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Luttmer, 2015). Lapproche a trouvé un écho parce que les gains de retraite étaient une grande
préoccupation pour lauditoire.

O Rendre la sensibilisation plus attrayante en la faisant coincider avec les « nouveaux départs ».Les
changements majeurs dans la vie, comme la poursuite d'une nouvelle vocation, ne sont jamais
faciles compte tenu de la préférence de Iétre humain pour le statu quo et de sa tendance a se
concentrer sur le court terme (Dai et collab., 2014). Cependant, il y a des moments dans notre vie
ol nous sommes beaucoup plus ouverts au changement, généralement dans le cadre de grands
evenements ou d'étapes importantes, et lorsque les gens tendent a prendre des décisions de
carriére (comme apres avoir quitté l'école, aprés quelques années dans la vie active et quelques
années avant la retraite) (Institute for Employment Studies, 2013). Offrir des services d'orientation
professionnelle aux personnes pendant ces périodes peut augmenter l'intérét envers ces services
et le nombre d'inscriptions.

| Faciliter au maximum le recours aux services

Une fois les gens intéressés par l'orientation professionnelle, que ce soit par le biais dune
recommandation ou de leur propre initiative, 'utilisation de ce service devrait étre aussi simple, rapide
et indolore que possible pour eux. Nous proposons plusieurs moyens pour réduire les frictions
administratives et accroitre l'accessibilite. Nous reconnaissons que ces recommandations ne seront
pas pertinentes dans certains modéles de services ou quelles seront plus pertinentes pour la phase
suivante du processus, a savoir ladmission et I'évaluation des besoins. Comme indiqué plus haut, la
structure des processus d'inscription, dadmission et d'évaluation des besoins varie considérablement.

O Rationaliser les processus de recommandation et d’inscription afin de réduire l'effort a fournir
par les clients potentiels. |l peut sagir de réduire le nombre de champs dans les formulaires et
les exigences en matiére de documentation, ou encore de préremplir ladocumentation lorsque
celaest possible. Méme si, en fin de compte, la prestation d’'un service efficace nécessite d'obtenir
davantage de renseignements, il convient de réduire au minimum ceux devant étre recueillis
avant méme que les clients ne bénéficient d'un soutien concret ou n'apprennent a connaitre
leur conseiller. Nous reconnaissons qu'il sagit d'une recommandation difficile a appliquer
pour de nombreux fournisseurs de services en raison de protocoles stricts; les organisations
qui définissent ces exigences ont un role important ajouer dans la mise en ceuvre de cette
recommandation.

O Aider les clients a s'orienter dans les processus de recommandation et d’inscription par le biais
de la « signalisation ». Lorsque les processus impliquent plusieurs étapes, des aides a la navigation
doivent étre fournies pour en assurer la clarté. Par exemple, les listes de contrdle peuvent réduire
la charge cognitive en simplifiant les actions et en permettant aux clients de suivre facilement leurs
progres. Un essairécent mené par WorkBC a examiné l'incidence des différents courriels sur
I'entrée et arévélé qu'un courriel contenant une liste de contrdle et indiquant que les personnes se
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trouvaient ala derniére étape menant a laccés aux services avait pour conséquence daugmenter
le nombre de personnes qui cliquaient sur le formulaire de demande et le soumettaient (BC
Behavioural Insights Group, 2021). En plus d'aider les personnes a suivre le processus, l'indication
quelles sont sur le point de le terminer a probablement renforce la motivation compte tenu de l'effet
de gradient d'objectif, lequel est abordé plus loin dans le document. Une fois qu'un client a exprimé
sonintérét pour le service, nous recommandons un suivi personnel par un conseiller en orientation
professionnelle désigné dés que possible. Il sagit d’'un moment propice, ou le client est susceptible
détre motive; une approche humaine a ce stade precoce peut aider a engager le client.

O Signaler aux clients potentiels que des processus sont incomplets et leur rappeler leurs
rendez-vous initiaux. Tout le monde peut se laisser distraire, procrastiner et oublier. Siles
processus ne sont pas terminés, il convient denvoyer des rappels pour faire savoir aux gens qu'ils
ont déjafait des progres et qu'ils sont sur le point d'atteindre leur objectif de recevoir un soutien.
Lorsque le processus dadmission se déroule en personne ou nécessite une réunion virtuelle, des
rappels doivent étre envoyes la veille et le jour méme.
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| PHASE 2 | Description

Ladmission fait référence a lachévement

Ad m i S S i O n / des processus requis pour commencer

officiellement a recevoir des services d'orientation

E Va | u at i O n professionnelle. Elle a souvent lieu lors d'un

premier entretien au cours duquel le conseiller en

d e S b e S O i n S orientation p'rofessi.onnelle expligue Ie§ services
proposeés. Lévaluation des besoins, qui est
souvent combinée alladmission, vise a identifier
les soutiens dont le client aura besoin et ses
possibilités les plus convaincantes d'obtenir de
bons résultats en matiere demploi. Bien que cela
varie largement selon le conseiller en orientation
professionnelle et le service, un certain degré
dévaluation est nécessaire pour déterminer les
services requis et la meilleure facon de les offrir.
Certains modeles de services répartissent les
clients dans des filieres en fonction de leur degré
daptitude al'emploi au moment de l'admission et
du niveau de soutien nécessaire.

L'évaluation des besoins est réalisée au cours
d’un entretien, ou plus. Cette phase comprend
également des évaluations formelles ou
informelles réalisées par le client et le conseiller en
orientation professionnelle. Elle peut également
inclure des exercices et des formulaires a remplir
par chacun de maniére indépendante. A la fin de
cette phase, le client, avec le soutien du conseiller
en orientation professionnelle, déciderad'un
parcours ou d’'un objectif professionnel, qui
consiste généralement a trouver un emploiou a
acqueérir les qualifications requises pour travailler
dans un domaine spécifique.

Cette phase est un moment important dans le
parcours du client, car elle détermine l'objectif
initial et général du travail. Elle donne eégalement
le ton des interactions futures en offrant aux
conseillers en orientation professionnelle
l'occasion d'établir une relation et de cultiver
'engagement et la motivation du client.
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| Obstacles clés

Il existe un certain nombre dobstacles complexes qui peuvent limiter lengagement a ce stade. Larelation
est un déterminantimportant de lengagement des clients et des résultats en matiére demploi (The
Behavioural Insights Team, 2018), et de nombreux chercheurs ont appelé a mettre davantage l'accent
sur l'établissement de relations dans les premiéeres étapes de orientation professionnelle. Une étude
longitudinale récente sur les services dorientation professionnelle en Israél a révelé que la qualité de
larelation de travail entre le client et le conseiller en orientation professionnelle permettait de prédire
lampleur de I'exploration des carriéres, et que la perception par le client de la relation au cours de la
premiére séance était le meilleur prédicteur des résultats (Elad-Strenger et Littman-Ovadia, 2012). Dans
cette étude, la relation était définie comme étant la « force de l'alliance de travail » et était mesurée au
moyen d’une variéte de facteurs autodéclarés, y compris le « lien » et « laconcordance des objectifs et
destaches ». Les processus dadmission complexes ou redondants créent une charge administrative
(«boue ») pour le client et le conseiller en orientation professionnelle, ce qui nuit au développement
d’'une relation de travail solide. Cela reste un obstacle tout au long du parcours de l'utilisateur, car les
conseillers dorientation professionnelle passent une grande partie de la séance a remplir des documents
administratifs en raison de l'exhaustivité de la documentation exigée par les services demploi. Des
facteursinterpersonnels, tels que labsence de culture ou de langue commune, peuvent également
constituer des obstacles al'établissement de relations. Les contraintes financieres peuvent engendrer
des charges de travailimportantes qui limitent le temps passé avec les clients : un facteur structurel
limitant 'établissement de relations. Les entretiens avec les experts ont également suggéré que les
pratiques en matiére de ressources humaines au sein des services dorientation professionnelle ne sont
pas toujours axées sur cet aspect des compétences du conseiller en orientation professionnelle.

Pour réaliser une évaluation efficace des besoins, il est essentiel de maintenir un engagement soutenu
tout au long des entretiens et des activités. La boue est également un obstacle ici, tout comme le

faible sentiment d'efficacité personnelle en lien avec la carriere dont font preuve certains demandeurs
d'emploi. En particulier, un faible sentiment d'efficacité personnelle réduit 'lengagement dans les taches
dexploration et d'orientation professionnelle, car les personnes ont le sentiment qu'elles ne pourront
pas réussir (Falco et Summers, 2019). On a constaté que certains groupes d'équité sous-estiment
systématiquement leur aptitude a occuper des réles particuliers. Par exemple, les recherches menées
aupres des filles et des femmes ont montré quelles ont tendance a moins sorienter vers des carriéres
dansles STIM, non pas en raison d’'une aptitude moindre, mais du moins en partie parce quelles

croient qu'elles auront peu de chances de réussir dans ces carrieres (Marra et collab., 2009). Un faible
sentiment d'efficacité personnelle peut conduire a des comportements d‘évitement, qui limitent non
seulement l'exploration des carriéres, mais aussi la persistance des objectifs face aux défis (Betz, 2001).

Une gamme variée dobstacles cognitifs peut limiter la qualité des décisions liees a la définition des
objectifs de carriére pendant la phase dévaluation des besoins. Les demandeurs demploi manquent
souvent de connaissances ou ont des perceptions inexactes des différentes professions et des
compétences qu'elles requiérent, en particulier compte tenu de I'évolution rapide du marché du travail.
Linformation sur les professions et le marché du travail (IMT) peut améliorer la qualité des décisions
en comblant ces lacunes, mais elle introduit également des biais dans l'interprétation des données. Par
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exemple, la négligence du taux de base peut amener certains conseillers en orientation professionnelle
et clients a se concentrer sur les taux de changement dans une carriere plutét que sur des données
plus importantes concernant le niveau absolu d'emploi dans ce domaine. Le biais de confirmation peut
les amener arechercher 'lMT qui refléte leurs idées précongues et ay accorder trop d'importance. A
mesure que les lacunes en matieére de connaissances se réduisent, il existe un risque de surabondance
de choix, un concept des sciences du comportement qui démontre que, dans certaines situations, le
fait de fournir aux individus de plus en plus d'options peut nuire ala prise de décision (Chernev et collab.,
2015). Cette barriére est probablement plus importante pour les clients qui font face a la rareté, compte
tenu de la pression que cette rareté exerce sur la bande passante cognitive.

Les stéreotypes et les biais de disponibilité peuvent conduire les conseillers en orientation
professionnelle a ne pas recommander des emplois qui ne correspondent pas a leurs idées préconcues
concernant le sexe, lorigine ethnique, les capacités ou d'autres facteurs. Les personnes confrontées

a des obstacles importants ont €galement tendance a étre écartées en raison des perceptions des
employeurs et ont donc du mal a accéder au marché du travail. Lexposition limitée des clients aux
professions constitue un obstacle important a l'exploration des carriéres et a la recherche demploi,

ce qui limite la disponibilité des autres options (Lent et Brown, 2020). Le préjugé du statu quo peut
également amener les clients a se concentrer sur des emplois qui sont ouvertement liés a leur poste le
plus récent ou actuel (au-dela du degré ou cela est rationnel).

Enfin, il peut y avoir des contraintes structurelles ou programmatiques quant aux ressources disponibles
pour les activités d'évaluation et dexploration des carrieres. Les outils dévaluation peuvent ne pas
convenir atous les clients, et les ressources et capacités daccés a dautres options peuvent étre
limitées. Par exemple, la possibilité de renvoyer vers d'autres services dévaluation, tels que des
évaluations psychosociales ou des services de traduction.

| Considérations clés

Simplifier les processus administratifs

En rationalisant et en simplifiant autant que possible les processus dadmission et dévaluation des
besoins, il est possible de réduire la charge de travail et de consacrer plus de temps a l'établissement
d’'une relation et a lexamen attentif des objectifs professionnels.

O Les processus simplifiés et rationalisés devraient donner la priorité a la collecte des
renseignements nécessaires pour fournir des services de haute qualité et adaptés. Outre la
consolidation des formulaires et la rationalisation des processus, les techniques courantes de
simplification des communications consistent a abaisser le niveau moyen de lecture, a raccourcir
les documents et a utiliser la mise en forme pour regrouper les éléments connexes et diviser le
texte en sections (Lasky-Fink et collab., 2020). Dans une expérience, la simplification du processus
de demande d’'une subvention offerte aux travailleurs a faible revenu aux Etats-Unis par l'utilisation
d’'une feuille de travail plus courte aaugmenté l'entrée de plus de 39 % (Bhargava et Manoli,

2015). Dans le cadre de son travail avec les services demploi britanniques, la Behavioural Insight
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Team (BIT) a constaté que la rationalisation des processus dadmission (et particulierement
la consolidation du nombre de formulaires requis) permettait de consacrer plus de temps ala
conversation (Sanders et collab., 2021). Combiné a d'autres interventions, cela a également
contribué a acceélérer le retour al'emploi al'échelle nationale.

O Utiliser les « temps morts » du processus d’évaluation pour inciter a 'autoréflexion. Lorsque
les taches administratives ne peuvent étre soustraites des interactions avec le client, comme cest
souvent le cas au Canada a 'heure actuelle compte tenu des exigences imposées aux prestataires
de services, les clients devraient étre encouragés a utiliser ce temps pour réfléchir. Dans le
cadre de l'intervention des services demploi au Royaume-Uni décrite ci-dessus, les personnes
ontrépondu a une enquéte portant sur leurs expéeriences et leurs aspirations afin de susciter
une réflexion sur les questions avant la premiére rencontre avec un conseiller en orientation
professionnelle. Lobjectif était de renforcer le sentiment d'efficacité personnelle lors de la premiere
conversation (Sanders et collab., 2021).

O Veiller a ce qu’une assistance humaine soit facilement disponible tout au long du processus.
Certains modeles de services adoptent des processus d'admission et d'évaluation des besoins
entierement en ligne. Dans ces cas, et plus généralement dans les cas de processus d'orientation
numeérique, l'assistance humaine doit étre accessible, dautant plus que les processus numeériques
constituent par nature un obstacle pour certains.

Etablir la confiance et larelation

Le développement d'une relation de travail de qualité entre le conseiller en orientation professionnelle et
le client est une tache essentielle dans cette phase, et il jette les bases pour de futurs emplois.

O Concevoir 'environnement physique pour qu'’il soit accueillant. ll a été démontré que
I'environnement physique influence 'humeur, le comportement et la qualité des interactions
des clients dans d’autres environnements de service de consultation (Dijkstra et collab., 2008),
les préférences des clients étant motivées par le désir despaces confortables et accueillants
(Sanders et Lehmann, 2019). Ces changements pourraient également inclure des efforts
visant a créer des espaces culturellement accueillants, par exemple en mettant a disposition
des documents en plusieurs langues. La modification de I'environnement physique pour créer
une atmosphere moins formelle et plus confortable peut faciliter l'établissement de relations.
Dans les services dorientation professionnelle de BIT au Royaume-Uni, les bureaux ont été
réorganisés pour déplacer les ordinateurs sur le coté, permettant ainsi aux conseillers en
orientation professionnelle et aux clients de se faire face. Bien que ce changement nait pas été
évalué de maniere isolée, dans le cadre d'un ensemble plus large d’interventions, il a entrainé des
taux d'emploi plus élevés par rapport a la prise en charge habituelle (The Behavioural Insights
Team, 2018).

O Privilégier et soutenir I'établissement de rapports. La durée de l'interaction en personne
pendant la phase d‘évaluation des besoins devrait étre augmentée pour permettre aux conseillers
en orientation professionnelle d’avoir le temps détablir une relation avec les clients et d'en faire
un élément central des attentes quant a leur réle et de Iévaluation de leur rendement. Nous
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reconnaissons que cela peut entrainer des colts importants (par exemple, une réduction
dunombre de dossiers et lembauche d’'un plus grand nombre de conseillers en orientation
professionnelle), mais nous croyons que cela vaut néanmoins la peine d'en faire lessai. Au-dela de
laugmentation de la durée, il existe des exercices qui peuvent aider a renforcer les relations a ce
stade précoce. Un exercice entre des enseignants et des éléves de neuviéme année aux Etats-
Unis, par exemple, a montre que l'identification des similitudes renforcait les relations et améliorait
les résultats scolaires (Gehlbach et collab., 2016). Des recherches supplémentaires seraient
necessaires pour identifier ou développer des exercices similaires pour le contexte de l'orientation
professionnelle avec des adultes.

O Eviter ouretarder lademande de renseignements potentiellement stigmatisants ou
démotivants. Les fournisseurs de services ont besoin de connaitre leurs clients, et avec une
tendance croissante vers des modeles de paiement a la performance avec des incitations differentes
basées sur les obstacles a lemploi, ce besoin est encore plus fort. Toutefois, demander aux clients
de décrire leurs obstacles alemploi (par exemple, un handicap ou des caractéristiques susceptibles
d'engendrer une discrimination sur le marché du travail) peut stigmatiser et démotiver les participants.
Ces renseignements doivent étre demandés de maniere a normaliser les difficultés. Une telle
demande doit étre faite lorsque les clients commencent a se sentir soutenus. Siles clients sont
placés dans des catégories en fonction de leurs besoins en matiere de services ou de la difficulté
probable ales « placer », cette information ne devrait probablement pas étre rendue visible.

Effectuer des évaluations rigoureuses, fondées sur les forces

Un bon processus dévaluation peut permettre une orientation plus efficace et personnalisée (Myers et
collab., 2011), en sattaquant aux biais de disponibilité et aux obstacles a la motivation. Ces évaluations
sont essentielles pour soutenir lautoréflexion des clients et guider leur exploration des carrieres.

Les conseillers dorientation professionnelle canadiens ont identifié « la conscience de ses intéréts
professionnels, des attitudes pertinentes, des valeurs personnelles, des compétences liees alemploi

» comme étant le besoin prioritaire des clients, tandis que « l'acquisition de lemployabilité et des
compétences essentielles » a été classée au septiéme rang (Bezanson et collab., 2009).

O Favoriser des évaluations plus approfondies et plus rigoureuses. Dans de nombreux cas, les
conseillers en orientation professionnelle peuvent étre incapables de consacrer suffisamment de
temps (ou plus d'une seule séance) a l'évaluation, compte tenu des contraintes de temps et des
charges de travail élevees. Cependant, sile temps requis pour utiliser une variété de méthodes
et doutils dévaluation fait défaut, les préjugés quont les clients et les conseillers en orientation
professionnelle peuvent jouer un réle important et préjudiciable dans la détermination des forces,
des défis et des perspectives. Les flux de travail et les modéeles de financement devraient permettre
ces activités. Des évaluations rigoureuses peuvent méme aider a établir la nature et I'étendue des
préjugés du client susceptibles d'influencer défavorablement les décisions en aval. Les conseillers
en orientation professionnelle devraient évaluer les préjuges dans l'autoévaluation, dans le niveau
d’indécision lié¢ a la carriére et dans la capacité de prise de décision des clients (Brown et Lent,
1996). Sur la base de cette information, les conseillers en orientation professionnelle peuvent
privilégier les exercices et les conversations qui répondent aux défis de la prise de décision.
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O Utiliser un modeéle basé sur les forces pendant I'évaluation. Les approches basées sur les
forces, qui mettent 'accent sur la reconnaissance des forces des clients plutét que sur leurs
déficits, peuvent étre particulierement utiles pour les clients ayant un faible sentiment d'efficacité
personnelle et les clients démotives. Les conseillers en orientation professionnelle peuvent
sappuyer sur les forces des clients en leur demandant de réfléchir a leurs forces ou en modifiant la
facon dont les questions sont posées ou les options présentées. Bien que des modeles basés sur
les forces aient été proposés pour les adultes (Owens et collab., 2019) et les jeunes a risque (Smith,
2006), dans le contexte de lorientation professionnelle, peu d'études ont évalué cette approche
récemment. Nous comprenons que de nombreux conseillers d'orientation professionnelle mettent
en ceuvre des approches fondées sur les forces et nous recommandons de tirer parti de ce travail
en cours pour affiner et évaluer plus rigoureusement les approches.

Aborder les préjugés courants dans l'identification des objectifs professionnels

Méme dans un processus d'orientation professionnelle itératif, l'objectif professionnel initial sert de point
dancrage essentiel pour les discussions futures. Dans un processus linéaire, il peut s'agir de la décision
la plus importante que prennent le conseiller d'orientation professionnelle et le client.

O Utiliser un modéle éprouvé et structuré pour fixer 'objectif professionnel. Les modéles de
décision structurés réduisent limpact des biais cognitifs tels que le biais de confirmation, la
surabondance de choix et le biais de disponibilite. Dans un contexte d'orientation professionnelle,
ces modeles tendent a simplifier les choix en les décomposant en « mini-decisions » plus petites.
Par exemple, dans le modéle PIC (Prescreening, In-depth exploration and Choice) en trois
étapes, les conseillers en orientation professionnelle et les clients identifient les aspects ou les
caractéristiques du travail qui sont importants pour le client, et passent successivement en revue
les options en fonction des intéréts du client, en comparant les caractéristiques distinctives et les
compromis.* Le modele PIC peut également aider les conseillers en orientation professionnelle
autiliser 'IMT de maniere systématique et moins biaisée. Cependant, nous ne croyons pas que
le modele PIC ait été évalué de maniere rigoureuse, et nous recommandons de procéder aune
évaluation randomisée.

O Intégrer une IMT de haute qualité, accessible et opportune pour améliorer les décisions
relatives aux objectifs d’emploi.

Les conseillers d’orientation professionnelle et les clients bénéficieraient d’'une IMT de

haute qualité qui reconnait et traite la gamme des biais cognitifs qui limitent 'accés, la
compréhension et I'action éclairée. Pour ce faire, [IMT doit &tre simple a comprendre, sélective,
personnalisée, axée sur les résultats a court terme (ou rendre les résultats a long terme plus
tangibles) et éviter les pieéges.® Certains travaux ont été réalisés avec des jeunes afin dexplorer
lafaconavec laquelleils utilisent 'IMT (The Behavioural Insights Team, 2020), ce qui démontre

que les clients bénéficient davantage de IIMT lorsguils sont aidés par un conseiller en orientation
professionnelle (Milot-Lapointe et collab., 2018), mais d'autres travaux sont nécessaires pour tester
comment et quand fournir [IMT afin gu'elle génére des résultats positifs sur le marché du travail.

4 Pour une description approfondie, consulter Gati et Asher, 2001.
5 Cette liste combine les éléments identifiés par BIT avec les recommandations d'un rapport de 'TOCDE publié en 2020 :
consulter Hofer et collab., 2020.
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O Intégrer ’'engagement avec les employeurs dans le cadre de exploration des carriéres. Les
services d'orientation professionnelle peuvent bénéficier de relations accrues avec les employeurs
deés la phase d'évaluation des besoins (bien qu’'une grande partie de la recherche a l'appui soit
axée sur les jeunes) (McCreary Centre Society, 2014). Il pourrait sSagir de faciliter les essais
demploi a court terme des clients afin de faciliter lexploration des carriéres et de lutter contre
les biais de disponibilité et du statu quo. Les personnes confrontées a des obstacles importants
(mais qui sont motivées, fiables et sur lesquelles on peut compter) sont celles qui bénéficieront
le plus de 'augmentation des points de contact avec la main-d'ceuvre. Les services dorientation
professionnelle doivent servir de passerelle entre le client et lemployeur.
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| PHASE 3 | Description

Aprés la phase dadmission et d‘évaluation

’ u )
C r‘ e a t I O n d u n des besoins, ou parfois parallélement a celle-

) " ci, le client et le conseiller en orientation

pl a n d a Ct I O n professionnelle élaborent un plan pour atteindre
l'objectif professionnel global identifié, que
nous appelons le plan daction. A ce stade, le
conseiller en orientation professionnelle et le
client remplissent généralement un formulaire
décrivant les objectifs demploi du client et
identifiant les activités a entreprendre pour
atteindre cet objectif. Le plan d'action peut étre ou
non un document ou un outil formel, et le terme est
utilisé ici pour désigner une variéte de pratiques
hétérogenes. Il peut sagir de la rédaction d’'un
CV, de la pratigue d'un entretien, de la recherche
d’'un emploi, de l'aide alarédaction d'un CV,
de la participation a des salons de l'emploi et
évenements de recrutement, de larecherche de
possibilités de formation et de développement et
de réunions permanentes. Les activités les plus
courantes concernent larédaction de CV et la
pratique des entretiens.

Cette étape est une occasion importante de
motiver le client et de créer un plan d’action
pratique et réalisable qui guidera sa progression
vers son objectif professionnel. [déalement,
cette phase devrait aider le client arépondre a
des questions telles que : Quelles actions devez-
vous entreprendre, et quand, pour transformer
cet objectif en réalité? Quels types dobstacles
pourraient s’y opposer? Comment pouvez-vous
les aborder? Sur quels types de ressources

et de soutien pouvez-vous vous appuyer pour
surmonter ces obstacles?
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| Obstacles clés

Plusieurs biais et obstacles cognitifs peuvent empécher le client de profiter pleinement de cette

étape. Les gens peuvent surestimer ou sous-estimer la quantité de travail nécessaire pour atteindre
leur objectif, ils peuvent ne pas entreprendre des activités de planification efficaces et peuvent étre
démotivés par le processus et la structure du plan d'action lui-méme. Les clients peuvent étre dépassés
par 'lampleur de lobjectif global du travail et ne pas savoir par ol commencer.

Des perceptions inexactes de soi peuvent limiter l'efficacité des plans d’action. Par exemple, le biais
doptimisme et illusion de la planification peuvent amener les clients a penser que trouver un emploi sera
plus facile et plus rapide que ce ne l'est enréalité. lls peuvent ainsi créer un plan d'action irréaliste, tant

au niveau des délais que du nombre ou de la fréquence des activités prévues, et qui nanticipe pas les
obstacles. D'autre part, les personnes ayant un faible sentiment defficacité personnelle peuvent sous-
estimer leurs compétences et leurs capacités. L'évaluation des biais cognitifs et décisionnels des clients
peut aider a mieux adapter les interventions définies dans le plan d’action.

La structure et le format du plan d’action peuvent également constituer un obstacle a son efficacite.

En général, les formulaires ressemblent a des formulaires : des documents administratifs et
transactionnels qui doivent étre remplis, mais qui ne servent pas un objectifimpératif. Les plans d’action
longs, techniques ou difficiles a comprendre taxeront la charge cognitive des clients, qui seront moins
susceptibles d'y référer. Nous pensons également que si les clients ne se sentent pas investis dans
leur plan d’action ou responsabilisés dans leur élaboration, cela se reflétera sur leur qualité et sur la
probabilité de leur mise en ceuvre.

Le modeéle de plan d’action que nous avons examiné? bien qu'il ne soit probablement pas représentatif,
énumeérait des activités, mais ne comportait aucune invitation susceptible d'aider le client a planifier
quand, ou, et comment il allait les réaliser. Labsence d'invitation a faire une planification détaillée peut
nuire ala mise en ceuvre. Par conséquent, le client peut se retrouver avec un plan d’action qui ne remplit
pas son réle de feuille de route pour atteindre ses objectifs.

6 Cemodele de plan daction nest pas public et ne peut étre cité dans ce rapport.

Appliquer I'introspection comportementale a I'orientation professionnelle Novembre 2021 @ 22



| Considérations clés

Améliorer le processus de création d’'un plan d’action

Nous proposons plusieurs recommandations visant a repenser les interactions en présence entre

les conseillers en orientation professionnelle et les clients afin de passer d'un modéle transactionnel,
mené par le conseiller en orientation professionnelle, a un modéle motivant, mené par le client. Nous
reconnaissons que ces recommandations sont susceptibles daugmenter les besoins en ressources et
qu’elles peuvent contredire les incitations liees a laugmentation du nombre de dossiers.

O Demander aux clients de piloter I'élaboration de leur plan d’action personnalisé. D'un point de
vue tactique, cela peut signifier que le client remplit les feuilles de travail du plan d'action, ou que
le conseiller en orientation professionnelle les remplit pendant que le client explique les activités
gu'iljuge importantes. Des invitations devront étre intégrées aux feuilles de travail et lancées par le
conseiller en orientation professionnelle tout au long du processus pour s'assurer que les activités
clés ne sont pas oubliées. Cette approche se justifie par le fait que de plus en plus de services
d’emploi améneront les clients a prendre une part plus active dans ces discussions, ce qui aura
pour effet d’'augmenter la qualité et la pertinence personnelle du plan d’action, et de conduire a
une mise en ceuvre plus fidéle du plan. En effet, les gens ont tendance a accorder plus de valeur
aux objets qu’ils ont contribué a construire, un phénomeéne appelé I'« effet IKEA »
(Mochon et collab., 2012).

En développant le plan d'action, le client peut se persuader de la nécessité d'adopter de nouveaux
comportements ou de nouvelles attitudes, rendant ces changements plus probables que sile
conseiller en orientation professionnelle tentait de le persuader de les adopter (Aronson, 1999).
Pour faciliter cette démarche, le conseiller en orientation professionnelle doit poser au client des
questions qui 'laménent a justifier pourquoi les actions qu'il définit feront une différence. Un essai
menée en 2012 dans des services d'emploi au Royaume-Uni a montre que les demandeurs d'emploi
quiont fixé leurs propres objectifs et élabore eux-mémes leurs plans grace a un «ensemble
dengagements » sont devenus indépendants du soutien au revenu plus rapidement que ceux qui
ne l'ont pas fait. Et en Moldavie, nous avons encourage les demandeurs demploi a jouer un réle plus
proactif dans leur recherche d'emploi en pilotant eux-mémes I'élaboration de leur plan d'action.
Chaque demandeur demploi sest fixé des objectifs concrets, a planifié la maniere dont il allait les
atteindre, arégulierement recu des rétroactions et a évalué ses progres. Cette approche a permis
daugmenter la probabilité que le dossier d'une personne soit clos dans les cing mois, par rapport
au groupe témoin (Vasilescu et Midoni, 2019).

O Réduire au minimum les processus administratifs pendant les séances d’élaboration du plan
d’action. Le travail administratif, comme la saisie de l'information du plan d'action dans les systemes
de gestion des cas, doit étre effectué avant ou aprés les séances en personne, si possible. Les
informations de base du plan daction doivent étre préremplies afin gu’il ne soit pas nécessaire den
discuter pendant la session. Nous savons qu'en Colombie-Britannique, par exemple, l'information
provenant de l'évaluation des besoins ou du dossier est utilisée pour préremplir de nombreuses
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sections du plan d’action. Compte tenu de la quantité de changements auxquels les praticiens
de la gestion du changement doivent faire face, ces derniers devraient obtenir des outils clairs
et efficaces pour soutenir les changements ultérieurs, comme des listes de controle permettant
d'identifier clairement quelles taches administratives sont effectuées et a quel moment. La
réduction des taches administratives lors des séances en personne devrait permettre de créer
de l'espace pour l'approche menée par le client et décrite ci-dessus (qui sera probablement plus
discursive) et les activités de planification plus détaillées recommandées ci-dessous, tout en
augmentant la valeur percue du plan d'action.

| Améliorer le contenu et la structure du plan d’action

Les recommandations ci-dessus ont porté sur le processus de création du plan d’action. Ces
recommandations portent sur le contenu ainsi que sur la structure du document lui-méme. Une méta-
analyse des « ingrédients actifs » de l'orientation professionnelle a révélé que les exercices écrits, y
compris la fixation d'objectifs, sont associés a de meilleurs résultats en matiére demploi dans I'ensemble
des services et programmes d'emploi (Brown et Ryan Krane, 2000). Nous recommandons de reformuler
les activités du plan d'action en tant qu'objectifs, de préciser comment et quand ils seront atteints, de
prévoir les obstacles, d’utiliser des invites pour guider le processus et de veiller a ce que le plan d'action
soit facile a comprendre et a utiliser. La justification générale de nos recommandations est que le plan
d’action sera plus efficace s'il est aussi spécifique et réaliste que possible.

O Reformuler les activités du plan d’action en objectifs. Il a été démontré depuis longtemps que la
décomposition de grands objectifs difficiles, tels que la recherche d’'un emploi, en sous-objectifs
plus petits et réalisables, augmente la motivation et la perséverance et facilite 'atteinte de ces
objectifs (Brunstein, 1993). En outre, la fixation d'objectifs axés sur les taches sest avérée efficace.
Par exemple, dans une étude menée aupres détudiants, la fixation d'objectifs axés sur les taches
aeu un effet positif a la fois sur l'achévement des taches et sur les résultats des cours. La fixation
dobjectifs basés sur le rendement n'a cependant pas été bénéfique quant aux résultats du cours
(Clark et collab., 2020). Pour les objectifs complexes, tels que la recherche d'un emploi, les objectifs
basés sur les taches et axes sur l'apprentissage sont efficaces, car l'accent est mis sur la maitrise
de latache plutot que sur le résultat du rendement (Latham et Locke, 2007). Ainsi, on a constaté
que le fait d'étre orienté vers un objectif dapprentissage est lié a lintensite de la recherche demploi
chez les adultes sans emploi (Creed et collab., 2009). A la lumiére de cette recherche, nous
recommandons que chaque activité du plan d'action soit considérée comme un objectif en soi (par
exemple, rédiger un CV), qui peut étre subdivisé en taches concrétes (par exemple, trouver le CV le
plus récent, examiner de bons exemples, rediger 'énonce de la vision de la carriére, incorporer les
commentaires du conseiller dorientation professionnelle, etc.).

O Formuler des intentions de mise en ceuvre. Se contenter de fixer des objectifs (ou de dresser
une liste d'activités) n'est souvent pas suffisant. Une fois les objectifs fixés, il faut inviter les clients a
indiquer ou, quand et comment ils vont réaliser chaque objectif ou activité : une technique connue
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sous le nom de formation d’intentions de mise en ceuvre. Les intentions de mise en ceuvre prennent
souvent la forme de déclarations « si-alors ». Dans 94 études, les personnes qui sétaient fixé des
intentions de mise en ceuvre étaient davantage susceptibles d’atteindre leurs objectifs que celles
qui ne l'avaient pas fait (Gollwitzer et Sheeran, 2006). Une expérience de terrain menée en Afrique
du Sud arévélé que les jeunes chomeurs qui avaient élaboreé un plan de recherche demploi détaillé
avaient soumis 15 % de demandes d'emploi de plus, sans augmenter le temps qu'ils consacraient a
larecherche demploi. Cela suggére que les invites de planification peuvent augmenter lefficacité
de larecherche demploi (Abel et collab., 2017). La formation d'intentions de mise en ceuvre

est particulierement utile pour entreprendre une action lorsque la charge cognitive est élevee
(Brandstatter et collab., 2001), ce qui est probablement le cas pour les clients confrontés au stress
du chémage (Brown et collab., 2003). Cette technique a été un élément clé de la réussite de
lintervention en Moldavie évoquée plus haut. Toutes les deux semaines, les demandeurs demploi
ont fait le point sur leurs progrées par rapport a chacun de leurs objectifs, en identifiant les éventuels
obstacles a leur réalisation. (Vasilescu et Midoni, 2019).

O Prévoir les obstacles et la maniére de les surmonter. Un moyen efficace de donner vie aux
intentions de mise en ceuvre consiste a utiliser une technigue appelée contraste mental (Oettingen,
2012). Cette stratégie consistant a identifier les obstacles ala réalisation des objectifs et a planifier
la maniére de les surmonter a été recommandée dans le contexte de l'orientation professionnelle
(Lent et Brown, 2020). Une forme couramment utilisée de contraste mental consiste a identifier
un souhait, un résultat, un obstacle et un plan, ou WOOP. Cette méthode sest avérée plus efficace
que la fixation d'objectifs seule (Saddawi-Konefka et collab., 2017). Lun des risques liés a l'utilisation
de ces méthodes est qu'elles peuvent étre démotivantes pour les personnes qui sont déja
sensibles aux choses qui peuvent mal tourner dans la poursuite d’'un objectif. Pour les conseillers
en orientation professionnelle qui travaillent avec des clients confrontés a de multiples obstacles
importants, d'autres approches peuvent étre privilegiées. Par exemple, il a été démontré que
lintégration de « réserves d'urgence » —ou d’'une sorte de marge de manceuvre —dans les objectifs
réduit l'impact de 'échec d’'un sous-objectif sur la réalisation de lobjectif global. Cette technique a
augmente la motivation a perséverer des personnes apres quelles aient échoué a un sous-objectif,
ce quia conduit a une meilleure performance sur les objectifs a long terme (Sharif et Shu, 2021).

O Fournir des indications dans le plan d’action pour traiter les erreurs cognitives courantes.

O Utiliser les prévisions de la classe de référence pour fixer des délais réalistes. Pour fixer des
délais réalistes pour l'atteinte des objectifs, une méthode appelée préevision par classe de référence
peut étre employée pour contrer l'illusion de la planification. Il sagit d'une méthode permettant de
préedire l'avenir en examinant des situations passées similaires et leurs résultats. Par exemple, le
conseiller en orientation professionnelle peut suggérer un délai pour la rédaction d'un CV ense
basant sur le temps que prennent généralement les autres clients.

O Fournir des exemples personnalisés et pertinents de plans d’action. Des exemples
personnalisés de plans d’action de clients se trouvant dans des situations similaires peuvent
renforcer la motivation tout en donnant une idée réaliste du travail a accomplir.
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O «Ancrer » les clients sur un plus grand nombre d’activités. Certains territoires de compétence
exigent des demandeurs demploi gu'ils entreprennent un nombre minimum d'activités (par exemple,
des demandes d'emploi) pour conserver leur droit aux prestations. Ces exigences minimales
peuvent servir de points d'ancrage sur lesquels les demandeurs demploi peuvent se concentrer
lorsqu'ils élaborent un plan d’action. Toutefois, cela peut poser probléme lorsque les exigences
minimales sont inférieures au nombre d’activités susceptibles d'aboutir 2 une recherche demploi
fructueuse. Dans ces cas, des points d'ancrage plus vastes et plus réalistes doivent étre étabilis.

O Faciliter lacompréhension du plan d’action et 'engagement envers celui-ci. Il est possible de
réduire la charge cognitive nécessaire pour comprendre le plan et sy référer en simplifiant et en
résumant les renseignements qu'il contient et en veillant a utiliser un langage clair normalisé. Le
plan d'action doit comporter un résume clair et accessible pour faire ressortir ces renseignements,
et il ne doit contenir que les renseignements nécessaires au client pour atteindre l'objectif souhaité.
Les formulaires doivent viser un niveau de lecture de huitieme année, qui peut étre vérifié alaide de
divers outils tels que Hemingway Editor.
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| PHASE 4 | Description

I\/I : Une fois le plan d'action créé, le client et le
I S e e n (E u V r\ e conseiller en orientation professionnelle amorcent
) u samise en ceuvre. Cette mise en ceuvre peut

d U p I a n d a Ct I O n varier en fonction des objectifs et du niveau de
soutien nécessaire pour chaque client, ainsi
que de la capacité du conseiller en orientation
professionnelle. Les activités de cette phase
peuvent inclure la rédaction et la révision de
CV et de lettres de motivation, des simulations
dentretiens, un soutien et un suivi de larecherche
demploi, la création de réseaux et la participation
ades événements de recrutement, des activités
de développement des compeétences telles que
lidentification et l'inscription a des programmes
de formation, et dautres activités détaillées dans
le plan. Les interventions en matiere de recherche
demploi sont une composante essentielle de
l'orientation professionnelle et il a été demontre
qu'elles multipliaient presque par trois les chances
des individus de trouver un emploi (Liu et collab.,
2014). | s'agit d'une phase critique au cours de
laquelle les clients sengagent ou non dans les
activités qui leur permettront d'atteindre leurs
objectifs. Idéalement, les conseillers en orientation
professionnelle et les clients consulteront le
plan d’action tout au long de cette phase pour
guider leur travail, surveiller les progrés et réviser
le plan sinécessaire. Cette phase prend fin une
fois que le client a trouvé un emploi et marque
généralement la fin du service, bien que certains
services commencent a étendre l'orientation
professionnelle au soutien consécutif
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| Obstacles clés

Cette étape serade durée variable et peut étre plus longue que ce les clients anticipent, il est donc
important de soutenir la motivation et la perséverance des clients. Les clients dont l'efficacité personnelle
en matiere de recherche demploi est faible ont moins confiance en leur capacité a rechercher un emploi
avec succes et a obtenir un emploi. Cette conviction constitue un obstacle important, car lefficacité
personnelle en matiére de recherche demploi est positivement associée au comportement de recherche
demploi, ala probabilité d'obtenir un emploi et au nombre doffres demploi (Kanfer et collab., 2001). Les
clients peuvent également manquer de connaissances sur la maniére de rechercher efficacement un
emploi. Comme les Canadiens se tournent de plus en plus vers I'Internet pour la recherche demploi (Ipsos,
2004; Tavakoli et collab., 2010), les personnes ayant un faible niveau dalphabétisation ou de compétences
numerigues sont confrontées a des défis accrus. Un autre obstacle a une recherche demploi efficace est
la perception d'un mangue de contréle. Une étude a montré que les personnes ayant un lieu de contréle
interne — cest-a-dire qui croient que leurs actions déterminent les résultats — fixent des seuils plus éleves
pour le salaire minimum quelles seraient prétes a accepter et recherchent plus intensément des emplois
(Caliendo et collab., 2015). En revanche, les personnes qui pensent que leurs actions ont peu de chances
de changer leur situation ou d'influencer leurs chances de trouver un emploi peuvent étre moins motivées
oumoins autonomes dans leur recherche demploi.

Lintensité de larecherche demploi est également influencée par dautres facteurs comportementaux tels
que lautorégulation. En particulier,on a constate que les stratégies dautorégulation telles que le controle
des émotions, le controle de la motivation et lengagement d’'une personne a avoir un emploi, sont toutes
associées alintensité de larecherche demploi (Creed et collab., 2009). Il a également été démontré que
lautorégulation permet de prédire la résilience (Artuch-Garde et collab., 2017), ce qui est particuliérement
important pour les clients confrontés a des rejets répétés ou a dautres « échecs » dans le cadre de leur
recherche demploi. Dans lensembile, la capacité percue et réelle du demandeur demploi a perséverer
dans ses activités de recherche demploi est un facteur essentiel de la réussite de la mise en ceuvre.

Pendant la recherche d'emploi, le biais du statu quo peut limiter Iéventail des options envisagées par
les clients. Les clients ont tendance a suivre et a poursuivre une gamme étroite de types demplois en
fonction de leurs roles actuels et passés (Institute for Employment Studies, 2013). lls ont également
tendance a se concentrer sur leur salaire le plus récent ou actuel et a exclure de leurs recherches des
emplois convenables (Babcock et collab., 2012). Des données provenant dAllemagne et de Hongrie
suggerent que cette dépendance a laréférence nuit également a l'intensité de la recherche demploi
tout au long du parcours (DellaVigna et collab., 2016).

Il estimportant de noter que les clients peuvent étre démotives lorsque le processus prend plus de
temps que prévu et gu'ils ne voient pas de progrés vers leur objectif. Cela peut réduire leurs chances de
perséverer dans laccomplissement des taches et de continuer a assister aux réunions.

Les clients souffrant d'une charge cognitive induite par la rareté peuvent avoir de nombreuses priorités
concurrentes et des ressources limitées, ce qui rend difficile laccomplissement des taches de
recherche demploi ou la participation & d'autres activités professionnelles telles que la participation a des
salons de lemploi. De méme, les personnes ayant un emploi précaire peuvent avoir du mal a consacrer
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du temps a larecherche d'un meilleur emploi face aux pressions exercees pour continuer a gagner un
revenu. D'autres encore peuvent tout simplement oublier ou remettre la réalisation des objectifs et des
taches de leur plan d'action. Ces obstacles spécifiques seraient mieux traités par un accompagnement
social plus étendu (par exemple, aide au revenu et services de soutien), mais des interventions
complémentaires liées aux services d'orientation professionnelle peuvent également étre utiles.

| Considérations clés

Les stratégies que nous proposons sattaquent a la fois aux obstacles comportementaux a lengagement
dans le travail de développement des compétences et aux risques pour la motivation. Une méta-analyse
de 47 interventions en matiére de recherche demploi a révelé que les interventions n'étaient efficaces
que lorsquelles comprenaient a la fois le développement de compétences et des éléments visant a
stimuler la motivation, comme des interventions sur l'efficacité personnelle (Liu et collab., 2014). De
nombreuses recommandations relatives aux phases précédentes (par exemple, réduire la boue, établir
une relation) restent pertinentes ici, mais cette section se concentre sur les idées qui sont uniques ou
spécifiques a cette phase du parcours du client.

Aider les clients a accomplir les taches prévues dans leur plan d’action

Des conseils et des rappels simples, clairs et personnalisés peuvent aider le client a mettre en ceuvre
efficacement les activités de son plan d'action.

O Fournir une orientation simple et personnalisée en matiére de recherche d’emploi.
De nombreux clients ne savent pas comment rechercher efficacement un emploi, et les conseillers
en orientation professionnelle peuvent jouer un réle important pour combler cette lacune. Cela
peut se faire dans le cadre de séances en personne et étre complété par des outils en ligne
(Briscese et collab.,2020). Un essai de BIT en Australie a révélé qu’un site Web proposant des
conseils de recherche demploi et des modeles pour créer un CV et une lettre de motivation était
plus efficace pour les demandeurs demploiles moins défavorisés (The Behavioural Insights Team,
2018). Les clients plus défavorisés ont probablement besoin d’'un soutien plus intensif en personne,
comprenant une orientation personnalisée (comme des termes et des critéres spécifiques de
recherche demploi pour sassurer que les clients envisagent une gamme appropriée d'options).
Dans une étude menée aupres de jeunes défavorisés en Colombie-Britannique, les clients
ont souligné que le soutien al'emploile plus utile gu’ils avaient recu était axe sur les jeunes,
personnalisé en fonction de leurs besoins spécifiques et adapté aux emplois disponibles
localement (McCreary Centre Society, 2014). Au-dela de la personnalisation, les conseils devraient
étre limités a ce qui est le plus essentiel, facile d'acces et utilisant un langage simple.

O Utiliser des rappels et des messages d'incitation fondés sur le comportement (SMS) pour
stimuler la participation aux rendez-vous. Deux expériences de BIT ont exploité les rappels
par SMS pour augmenter la participation aux salons de I'emploi et aux rendez-vous dorientation
professionnelle. Dans le premier cas, nous avons constaté que les SMS personnalisés qui
évoquaient un sentiment de réciprocité étaient les plus efficaces pour inciter les demandeurs
demploi a participer a un événement de recrutement, par rapport au SMS de controéle de statu
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quo qui n'était pas enrichi par l'introspection comportementale (Sanders et Kirkman, 2019). Dans
le second, nous avons constaté qu'un SMS de rappel visant a renforcer l'efficacité personnelle
réduisait le nombre de rendez-vous manqués au National Careers Service de 24 % par rapport au
statu quo consistant a ne recevoir aucun message (The Behavioural Insights Team, 2019). D'autres
recherches ont démontré la valeur des rappels par courriel pour augmenter la présence aux
rendez-vous dorientation (Darling et collab., 2017).

Toutefois, les rappels par courriel et par SMS ne sont pas une panacée. La méme étude quia
déemontreé qu'ils augmentaient la participation aux rendez-vous d'orientation n'a toutefois démontré
aucun effet sur 'achévement global du programme. De méme, dans une intervention qui utilisait des
invites de planification pour aider les jeunes a rechercher un emploi, les rappels hebdomadaires
noffraient aucun avantage supplémentaire (Abel et collab., 2017). Nous recommandons de tester
davantage les rappels et les invites pour promouvoir la participation autonome. Parmiles stratégies
prometteuses, citons I'exploitation de l'effet de nouveau départ en faisant coincider les messages
avec les étapes personnelles et le début d’'une nouvelle semaine ou d'un nouveau mois (Dai et
collab., 2014), ainsi que le fait de demander aux clients de rédiger leurs propres rappels et invites
(qui leur sont automatiqguement transmis ultérieurement).

Renforcer la motivation et la confiance en soutenant l'efficacité personnelle
etlarésilience

Notre deuxieme série de considérations clés concerne le développement de compétences non
cognitives qui peuvent aider les personnes a persévérer dans leur recherche demploi ou de
développement de compétences et a minimiser les éléments déclencheurs quiles démotivent.

O Utiliser des modéles basés sur les forces pour atténuer la démotivation. Les modéles
dorientation professionnelle et de recherche demploi basés sur les forces, qui mettent 'accent
sur la reconnaissance des forces des clients plutdt que sur leurs déficits, sont liés a des résultats
positifs. Par exemple, JOBS est un programme de groupe fondé sur des preuves et sur le
comportement, concu pour aider les demandeurs d'emploi dans leur recherche demploi tout en
prenant soin de leur santé mentale. Ce programme cherche a aider les clients a reconnaitre et a
développer leurs forces par le biais d'un apprentissage actif, et il applique également les principes
d'inoculation contre les revers pour aider a conserver la motivation et l'efficacité personnelle.
Ila été demontré que JOBS augmentait l'efficacité personnelle et la motivation en matiére de
recherche demploi, renforcait la préparation et la résilience face aux revers et, surtout, entrainait
des taux dembauche plus élevés et des résultats positifs en matiére de santé mentale (Price
et Vinokur, 2014). Plus largement, les preuves de limpact des interventions visant a renforcer la
résilience dans le contexte de l'orientation professionnelle sont encore émergentes. Notre point de
vue actuel est que, lorsqu’il y a des compromis a faire, les interventions qui sattaquent aux causes
profondes de la faible résilience devraient étre prioritaires, et qu'il est néanmoins utile de poursuivre
la recherche et le développement dans ce domaine.

7 Le SMS disait : Bonjour [Prénom du client], 8 nouveaux emplois sont maintenant disponibles chez [Employeur]. Venez au service demploi
de Bedford le lundi10 juin entre 10 et 16 heures et demandez a voir Sarah pour en savoir plus. Je tai réservé une place. Bonne chance,
[Prénom du conseiller].

8 Le SMS disait : Personne ne nait avec une carriére parfaite. Le temps et les efforts peuvent améliorer vos compétences et votre CV..
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O Mettre l'accent sur l'apprentissage plut6t que sur le rendement tout au long de la mise en
ceuvre du plan d’action. Les conseillers en orientation professionnelle doivent aider les clients
adévelopper une orientation vers un objectif dapprentissage dans lequel laccent est mis sur le
développement des compétences et la maitrise de quelque chose de nouveau. Cela contraste avec
une orientation vers un objectif de rendement, dans lequel l'accent est mis sur ladémonstration de
lacompétence et lobtention déloges. Les personnes qui adoptent une orientation vers un objectif
dapprentissage ont tendance a accepter des taches plus difficiles et ay travailler davantage. Les
demandeurs d'emploi au chémage qui ont participe a un atelier congu pour développer lorientation
vers des objectifs dapprentissage ont défini davantage d'intentions de recherche demploi, ont
adopté davantage de comportements de recherche et ont eu plus de chances de retrouver un
emploi (van Hooft et Noordzij, 2009). A cette fin, les conseillers doivent célébrer les réalisations plus
modestes et considérer les « échecs » comme des occasions dapprendre.

O Aider les clients a identifier leurs motivations personnelles pour trouver un emploi et construire
une carriére. La motivation intrinséque tend a engendrer une plus grande perséverance par
rapport a la motivation extrinseque, qui est liée aux recompenses et aux punitions. Par exemple, le
fait d'avoir une raison personnellement significative dapprendre a aideé les apprenants adultes a
maintenir leur motivation pendant les taches académiques fastidieuses (Yeager et collab., 2014).
Les conseillers en orientation professionnelle peuvent parler a leurs clients de leurs motivations ou
leur demander de rédiger des écrits expressifs sur le sujet. Ces motivations peuvent ensuite étre
intégrées dans les plans d’'action, les rappels et autres invites.

O Montrer visuellement la progression vers les objectifs. Une fois que le client arecadré les
activités du plan d’action en tant quobjectifs qu’il a ensuite décomposeés en objectifs plus petits
et réalisables axés sur les taches, il estimportant denregistrer visuellement ses progrés. Selon
'hypotheése du gradient dobjectif, les personnes augmentent le niveau d'effort qu'elles deploient
pour atteindre un objectif en fonction de la distance qui les sépare selon elles de cet objectif
(Kivetz et collab.,2006). On peut en tirer parti dans le cadre de la mise en ceuvre du plan d’action
en créant une liste de contréle comprenant des taches administratives qui peuvent étre facilement
cochées. Les éléments préalablement cochés, comme la prise de rendez-vous, peuvent accroitre
la motivation en donnant au client le sentiment d'avoir une longueur d'avance. Cet effet de progres
alimenté peut augmenter la motivation du client a progresser vers son objectif.
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| Bénéficier d’'un soutien social

Les conseillers en orientation professionnelle et les clients ne sont pas les seuls acteurs qui peuvent
aider les demandeurs demploi a mettre en ceuvre leur plan d'action. Le cas échéant, la famille, les
amis, les partenaires et méme d'autres clients peuvent étre impliqués pour renforcer lengagement et
maintenir les clients sur labonne voie.

O Encourager les clients a envoyer leur plan d’action a4 une personne de leur entourage quiles
soutient. Les gens sont plus susceptibles de remplir des objectifs S'ils partagent ces objectifs
avec dautres personnes (Epton et collab., 2017). Cela peut étre mis a profit dans le cadre d’'une
orientation professionnelle en groupe ou en demandant au client de partager son plan d'action
avec un proche. Cette forme dengagement social peut rendre les clients responsables de
laccomplissement des taches clés. Les clients peuvent choisir de partager des invites et des
rappels avec leurs soutiens en plus du plan d’action.

O Envisager le mentorat et le conseil par les pairs. Les conseillers en orientation professionnelle
pourraient mettre les clients en contact avec des modeles de réle et des pairs auxquelsils
s'identifient pour gu'ils les aident a rester engagés et motivés. Bien que notre analyse documentaire
nait pas identifieé de modéles testés de soutien par les pairs dans le contexte de larecherche
demploi, un programme de formation a 'emploi du gouvernement du Canada pour les travailleurs
ageés recommande des modeles de soutien par les pairs en groupe comme meilleure pratique
(Emploi et Développement social Canada, 2014), et la documentation plus approfondie sur le
mentorat par les pairs® suggere que cest une voie intéressante. Inversement, les exercices qui
demandent au client de donner des conseils a un pair peuvent accroitre sa propre motivation.
Cetteidée repose sur des recherches récentes montrant que les personnes en difficulté sont plus
motivees par le fait de donner des conseils que de les recevoir. Plus précisement, les personnes
qui avaient du mal a trouver un emploi étaient plus motivées par le fait de donner des conseils a une
autre personne qui était également aux prises avec le méme probléme que

9 Parexemple, dans le domaine de la santé, Petosa et Smith, 2014; et chez les personnes en liberté conditionnelle, Marlow et collab., 2015.
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| PHASE 5 | Description

S t " Bien que ce ne soit pas la norme dans tous les
O U I e n territoires de compétence, certains fournisseurs

de services continuent a fournir un soutien une

CO n S é C u t i 'F a u fois que le client a trouvé du travail (par exemple,

WorkBC). L'aide consécutive au placement

p I a C e m e nt est généralement moins intensive et peut étre
liée a certaines étapes comme l'achévement
d'un apprentissage, l'obtention de nouvelles
qualifications ou d’'une augmentation de salaire
ou le maintien de 'emploi pendant une période
définie. Les domaines d'intérét communs de
l'orientation professionnelle consécutive au
placement comprennent les solutions aux défis
dumilieu de travail et l'identification d'autres
possibilités de développement des compétences.
Bien que la valeur globale du soutien consécutif
au placement dépasse le cadre de cette étude,
notre analyse documentaire suggére que les
modéles dorientation professionnelle™ incluant
le soutien consécutif au placement peuvent étre
plus efficaces et répondre a un besoin de soutien
continu identifié par les conseillers en orientation
professionnelle Nous prévoyons qu'il deviendra
de plus en plus courant et nous avons voulu
aborder plusieurs obstacles comportementaux et
motivationnels ainsi que les stratégies propres a
cette phase de lorientation professionnelle.

10 Consulter, par exemple, Glebbeek et Sol, 2018; Myers et collab.,
2011. Lexamen de |efficacité relative de lintégration d'un soutien
consécutif au placement dépassait le cadre de cette recherche.
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| Obstacles clés

Méme lorsque les structures de financement et les modéles de prestation de services encouragent

le soutien consécutif au placement, le changement de comportement peut étre lent et difficile.

Bien quanecdotiques, nos entretiens avec des experts ont fortement étaye cette affirmation. Les
conseillers en orientation professionnelle et les clients peuvent avoir des modeles mentaux bien
ancreés dont l'objectif ultime est de trouver un emploi, ce qui réduit la motivation a poursuivre l'orientation
professionnelle. Les efforts de transformation tendent a se concentrer sur les processus, les regles et
les modeles de financement, mais I'impact psychologique du biais du statu quo constitue également un
obstacle puissant et constant. Les avantages du soutien consécutif au placement peuvent également
ne pas étre aussi motivants pour les clients, car le besoinimmédiat et a court terme d’un emploi a été
satisfait (un exemple de biais de récence).

| Considérations clés

Aider les conseillers en orientation professionnelle et les clients a se réorienter vers le soutien
conseécutif au placement et a rester engagées et motives tout au long de cette phase, peut nécessiter un «
échafaudage » important tout au long du parcours d'orientation professionnelle.

O Le développement des compétences a plus long terme et les objectifs en matiére d’emploi
doivent étre centrés afin qu’ils n'apparaissent pas comme une réflexion aprés coup plus
tard dans le processus. Cela devrait commencer des la phase d'admission et dévaluation des
besoins et, de laméme maniere, le plan d'action devrait intégrer la fixation dobjectifs et dactivites
consécutivement au placement — et peut-étre méme consécutifs a l'orientation) (Lent et Brown,
2020). Comme il sSagira d’'une rupture avec les pratiques actuelles de nombreux fournisseurs, les
conseillers en orientation professionnelle doivent avoir accés a des invites et a des outils simples,
accessibles et opportuns, ainsi gua une formation spécifique. Il pourrait sagir d'outils d'évaluation
structurés permettant dévaluer les obstacles potentiels a lemploi durable et au développement
continu des compétences, ou dobjectifs de carriere communs ou recommandés a moyen et along
terme pour susciter des discussions et autres invites similaires pour les activités pertinentes du
plan d'action. Les séances d'orientation consécutive au placement devront peut-étre étre un peu
plus scénarisées ou prescrites qu'il ne le faudrait pour faciliter la transition.

O Lerecours ades objectifs a court terme pour maintenir la motivation doit étre exploré. Des
étapes importantes comme l'obtention d’'une augmentation de salaire, la réussite d'une période
d'essai ou l'obtention d’'un nouveau microcrédit peuvent étre utilisées pour soutenir lengagement.
De nombreux clients, en particulier ceux qui sont confrontés a dimportants obstacles a demeurer
sur le marché du travail pour de longues périodes, peuvent faire lobjet de nombreux placements
avant de trouver un emploi durable. Lun des experts avec lesquels nous nous sommes entretenus
amentionné combien il estimportant de célébrer chaque période demploi, méme si elle est courte,
comme étant un succes et une expérience dapprentissage qui ouvrent la voie vers un travail mieux
adapté dans le futur. Bien que ce conseil ait été partagé dans le contexte de la valeur du « travail
dabord » et des modéles de services demploi axés sur le développement de lemploi, nous croyons
qu'il peut étre tout aussi pertinent dans le contexte du soutien consécutif au placement dans des
modeéles plus traditionnels axés sur la préparation a lemploi.
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@ Conclusion



Domaines de recherche future

Notre analyse documentaire a identifié trés peu de recherches appliquées en sciences du
comportement portant sur lorientation professionnelle. La plupart de nos idees sont fondées sur

un mélange de théorie et de preuves empiriques provenant de contextes adjacents. Cela suggere

qu'il existe de nombreuses voies potentielles pour les recherches futures afin de tirer parti des
connaissances de la science du comportement appliquée pour éclairer les services d'orientation
professionnelle. Elle suggére également un besoin particulier dévaluation rigoureuse des idées
présentées dans ce rapport. En examinant les options d'évaluation, nous constatons le besoin d'études
longitudinales a plus long terme, les programmes actifs du marché du travail ne donnant souvent des
résultats que deux ou trois ans ou plus aprées leur achévement.

Dans ce document de référence, nous nous sommes concentres sur les clients des services
dorientation professionnelle et, dans une bien moindre mesure, sur les conseillers en orientation
professionnelle. Cela a exclu des pistes de réflexion intéressantes sur le rle potentiel de la science
appliguée du comportement. Des examens exploratoires similaires des sciences du comportement
pourraient permettre d'approfondir les obstacles cognitifs et motivationnels qui influencent les
conseillers en orientation professionnelle, ainsi que dexplorer ceux quiinfluencent d'autres acteurs
importants, tels que les employeurs.

Nos idées ont également été développées a partir dun modeéle de services d'orientation professionnelle
en personne. Les services en ligne et hybrides peuvent engendrer un ensemble différent dobstacles
alacceés alorientation professionnelle et a ses bienfaits qui nécessitent des solutions différentes. Les
recherches futures pourraient également se pencher sur la maniére dont les différents modeles de
prestation, tels que les services exclusivement en ligne, présentent différents défis, mais aussi des
avantages potentiels, pour une orientation professionnelle efficace.
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| Les voies de l'avenir

Lorientation professionnelle peut jouer un role essentiel dans la réalisation de la vision du CSF en matiere
de parcours professionnels adaptés, en offrant une orientation prospective, personnalisée, de haute

qualité et accessible a un large éventail de Canadiens.

Pour concrétiser cette vision, il faut sattaquer aux obstacles comportementaux et motivationnels
depuis linscription aux services d'orientation professionnelle jusqua la fermeture du dossier. Etre sans
emploi ou avoir un emploi précaire est un défi unique. Cela diminue notre capacité a traiter l'information
et aprendre de bonnes décisions a long terme pour nous-mémes, et mine notre confiance en nous.
Les activités courantes d'orientation professionnelle n'abordent pas ces obstacles dans la mesure ou
elles le pourraient, ce qui réduit laccessibilité et l'efficacité de l'orientation professionnelle. Sur la base
de notre analyse documentaire et de nos consultations avec des experts dans ce domaine, ainsi que
de notre expérience en matiere de science appliquée du comportement, nous avons élabore une serie
de considérations prometteuses, dont beaucoup sappuient sur les meilleures pratiques existantes,
pour réorienter lorientation professionnelle afin de mieux prendre en compte ces obstacles. Les fils
conducteurs de nos idées comprennent :

Réduire les charges
administratives pesant
sur les conseillers
en orientation

professionnelle et
leurs clients;

Y

Donner la priorité
a la relation entre
les conseillers
en orientation
professionnelle et
leurs clients et investir
en ce sens;

0000

N

Mettre en ceuvre
des évaluations
plus structurées et
personnalisées, des
activités de planification
et de fixation d’objectifs,
ainsi que des invites et
des rappels en temps
opportun; et

Compléter les activités
de préparation a 'emploi
a l'aide de nouvelles
interventions qui
renforcent la motivation
et la confiance en
soutenant l'efficacité
personnelle et la
résilience.

Les idées que nous avons proposées nécessiteront une conception détaillée et adaptée au contexte
et ala culture avant détre mises en ceuvre. Compte tenu de la diversité des modeles d'orientation
professionnelle et des populations clientes, nous ne sommes pas en mesure de proposer des
recommandations plus prescriptives. Bien que nos idées aient été développées pour sappliquer

aux modéles d'orientation professionnelle « typiques » actuellement financés par I'Etat et qui visent
généralement a soutenir la préparation a 'emploi chez les clients confrontés a des obstacles a l'emploi,
elles demeurent largement pertinentes pour les approches plus transformationnelles envisagees et
adoptées a travers le Canada (par exemple, les modéles centrés sur lapprentissage tout au long de la
vie et le développement de carriére).

Le CCF et dautres acteurs du systéme ont loccasion douvrir de nouvelles voies en soutenant le
développement, lamise en ceuvre et [évaluation de ces idées prometteuses dans les modéles dorientation
professionnelle des fournisseurs de services a travers le pays. Toutefois, nous reconnaissons que
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les modeéles de financement, les roles de prestation, les solutions technologiques et les capacités

des conseillers en orientation professionnelle présentement en place sont susceptibles de limiter les
possibilités que certaines de cesidées puissent étre facilement mises en ceuvre. La portée de notre
recherche ne sétendait pas aux considérations de mise en ceuvre, et nous reconnaissons que certaines
de nosidées peuvent ne pas étre réalisables dans le cadre des modéles de financement et de prestation
actuels, en particulier lorsquelles demandent de la part les conseillers en orientation professionnelle de
premiére ligne des charges de travail importantes et de lourdes exigences en matiére de rapports.

Les possibilités les plus prometteuses auront probablement surtout pour but d’'intégrer les solutions
que nous proposons dans l'élaboration de nouvelles approches innovantes en matiére de parcours
professionnels adaptés, et de soutenir leur mise en ceuvre par le biais de changements de politiques
et de systemes. Ce changement devrait tenter de sattaquer aux causes profondes, structurelles et
systémiques des obstacles comportementaux et motivationnels que nous avons identifies, comme
linsécurité a l'égard du revenu et le racisme structurel.
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