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Counseling de motivation – une formation sur les compétences 
avancées en matière de communication interpersonnelle 
Renforcer la motivation des clients pour le changement 

Quoi et pourquoi ? 
Une préoccupation commune des programmes conçus pour atteindre, recruter et retenir les clients dans 
le continuum des services liés au VIH est leur capacité à aider les clients à surmonter les obstacles 
individuels au changement. Les programmes de formation en matière de santé publique sont 
généralement axés sur la diffusion de messages clés, l'éducation et l'accès ou l'orientation vers des 
ressources. Certains programmes de formation reconnaissent la nécessité pour les intervenants d'être 
des motivateurs compétents, mais ne comportent pas de modules ou de contenus spécifiques. 

Ce programme de formation est conçu pour répondre aux défis auxquels sont confrontés les travailleurs 
de sensibilisation pour motiver les clients à prendre des décisions éclairées qui mènent à des résultats 
positifs durables. Il est axé sur les compétences d'écoute et de communication qui se sont avérées 
efficaces dans les programmes de changement de comportement dans plusieurs domaines impliquant 
des comportements à risque liés au sexe3, à la consommation d'alcool et de drogues4, au dépistage du 
VIH5 et à l’observance du traitement.6 

Le programme a été élaboré par FHI 360 avec le soutien de l'USAID et du PEPFAR. Il est adapté d'un 
ensemble complet de conseils appelé Motiv8, qui s'inspire largement du modèle SafeTalk de l'Université 
de Caroline du Nord (UNC) de Chapel Hill.7 Safe Talk est basé sur des techniques d'entretien 
motivationnel8 et son efficacité a été démontrée par un essai aléatoire sous supervision.9 Alors que 
SafeTalk était destiné à être utilisé par les travailleurs de la santé dans un cadre clinique, cet ensemble 
de formation est adapté pour être dispensé par des travailleurs de sensibilisation, des conseillers et des 
intervenants dans divers contextes. 

 
Public cible 
Ce programme est destiné au personnel qui est régulièrement en contact avec les clients (par exemple, 
ceux qui participent activement à la prestation de services). Les participants en tireront le plus grand 
profit s'ils ont une expérience préalable de la communication comportementale stratégique avec des 
membres de la population cible et, au minimum, une formation de base en matière de communication et 
de contenu. Le programme ne fournit pas de contenu technique sur la santé sexuelle, le VIH et le sida, les 
stratégies de réduction des risques ou les traitements – les participants doivent avoir au moins une 
compréhension de base de ces sujets, selon leur domaine d'intérêt. 

 

3 Naar-King, S., Parsons, J. T., & Johnson, A. M. (2012). Motivational Interviewing Targeting Risk Reduction for People with HIV: A Systematic Review. 
Current HIV/AIDS Reports, 9(4), 335-343. 
4 Berman, A. H., Forsberg, L., Durbeej, N., Käällméén, H., & Hermansson, U. (2010). Single-session motivational interviewing for drug detoxification 
inpatients: effects on self-efficacy, stages of change and substance use. Substance use & misuse, 45(3), 384-402. 
5 Outlaw, A. Y., Naar-King, S., Parsons, J. T., Green-Jones, M., Janisse, H., & Secord, E. (2010). Using motivational interviewing in HIV field outreach with 
young African American men who have sex with men: A randomized clinical trial. Journal Information, 100(S1). 
6 Hill, S., & Kavookjian, J. (2012). Motivational interviewing as a behavioral intervention to increase HAART adherence in patients who are HIV-positive: 
a systematic review of the literature. AIDS care, 24(5), 583-592. 
7 Golin, C. E., Davis, R. A., Przbyla, S. M., Fowler, B., Parker, S., Earp, J. A., . . . Grodensky, C. A. (2010). SafeTalk, a multicomponent, motivational 
interviewing-based, safer sex counseling program for people living with HIV/AIDS: a qualitative assessment of patients' views. AIDS Patient Care and 
STDs, 24, 237-245. 
8 Miller, W. R., & Rollnick, S. (2002). Motivational interviewing: Preparing people for change. Guilford Press. Chicago 
9 Golin, C. E., Earp, J. A., Grodensky, C. A., Patel, S. N., Suchindran, C., Parikh, M., ... & Groves, J. (2012). Longitudinal effects of SafeTalk, a motivational 
interviewing-based program to improve safer sex practices among people living with HIV/AIDS. AIDS and Behavior, 16(5), 1182-1191. 
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Pour répondre aux besoins de chaque participant et assurer un apprentissage optimal, la formation doit 
être limitée à 20 participants ou moins. 

 
Échéance 
La formation nécessite un minimum de deux jours avec huit heures d'instruction et de pratique guidée 
par jour. L'enseignement en classe doit être associé à un stage d'une demi-journée au cours duquel les 
participants peuvent affiner leurs compétences. En raison des défis inhérents à l'absorption de nouvelles 
pratiques et approches, une mise en œuvre réussie nécessitera une supervision continue, un 
encadrement et des systèmes et outils de contrôle et d'amélioration de la qualité (QA/QI). 

 
Objectifs 
À la fin de cette formation, les participants seront capables de : 

 Démontrer des techniques d'écoute active 

 Utiliser des stratégies adaptées pour poser des questions 

 Fournir des informations pertinentes sans porter atteinte à la liberté d'action du client 

 Obtenir et répondre efficacement aux motivations des clients en faveur d'objectifs spécifiques 
de changement de comportement 

 
 Éviter les pièges courants en matière de communication 

 Faire face efficacement à la résistance des clients au changement 
 

Contenu spécifique 
 Concepts relatifs à la compassion et au counseling axé sur le client 

 Réflexion simple et complexe, paraphrasant et résumant 

 Confirmation 

 Stratégies en vue de poser des questions (questions ouvertes, questions fermées) 

 Stratégies en matière de transmission d'informations 

 Susciter et renforcer le débat sur le changement 

 Identifier et gérer les résistances 

 Éviter les approches de communication négatives 
 

Méthodologie de formation 
Cette formation est basée sur les principes de l'éducation des adultes et utilise une combinaison de 
présentations, de discussions en petits et grands groupes, d'activités et de pratiques/jeux de rôles 
guidés. Les concepts et les compétences clés sont introduits par le biais de PowerPoint (ou de 
diapositives/notices manuscrites), de démonstrations par le facilitateur et de discussions. Les 
participants auront l'occasion de participer ou de regarder des démonstrations de compétences 
exemplaires en matière de communication interpersonnelle avant de pratiquer et de se donner un 
feedback afin d'améliorer leurs performances. En principe, la pratique guidée devrait être renforcée par 
un suivi et un encadrement de routine sur le terrain à l'aide d'outils de contrôle de la qualité qui ont été 
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conçus pour intégrer les compétences et concepts clés de communication, abordés dans cette 
formation. FHI 360 peut fournir ces outils et du matériel de formation séparé pour renforcer la capacité 
des partenaires de mise en œuvre à contrôler les ensembles de compétences en matière de counseling 
de motivation. Cependant, la formation en matière de contrôle et d'amélioration suppose un niveau de 
familiarité préalable avec les concepts et les compétences en matière de counseling de motivation. 

Ce programme comprend les outils suivants : 

 Diapositives de la présentation - les diapositives ont été adaptées à partir des documents de 
formation de l'UNC Chapel Hill SafeTalk et de Miller, W. R., & Rollnick, S. (2002). Entretien 
portant sur la motivation : Préparer les gens au changement, publié par la maison d’édition 
connue sous le nom de « Guilford Press » à Chicago ainsi que Rosengren, David. B. (2009) 
Développer les compétences en matière d'entretiens motivationnels – Un manuel pour les 
intervenants, publié par la même maison. Les documents ont été compilés avec l'aide du 
ministère de la Santé des Philippines et ont été testés et révisés sur le terrain à la Barbade, au 
Botswana, au Cambodge, au Cameroun, au Kenya, au Laos, en Indonésie, au Kazakhstan, au 
Kirghizistan, au Lesotho, au Népal, aux Philippines, au Suriname, en Thaïlande, à Trinidad, au 
Vietnam et en Zambie. Les facilitateurs peuvent souhaiter préparer à l'avance une copie de tous 
les documents de présentation pour les participants. Le programme comprend neuf 
présentations de diapositives/fichiers PowerPoint. 

 

 

Remarque : plusieurs diapositives accompagnent chaque module, mais les facilitateurs 
peuvent utiliser des petites feuilles manuscrites (par opposition à un projecteur et un écran 
LCD). Cette approche a été utilisée au cours de la formation dans plusieurs pays et peut être 
un moyen efficace de maintenir l'attention des participants. Chaque petite feuille manuscrite 
étant présentée pour chaque module, elle peut être collée au mur sous les titres des modules. 
De cette façon, les participants peuvent voir comment le matériel se constitue de module en 
module, et ils peuvent revoir les concepts pendant les pauses. L'image illustre la manière dont 
ces petites feuilles peuvent être utilisées à la place des diapositives. (Les titres ici proviennent 
d'une version précédente du programme ; certains sont différents dans cette version finale). 



Counseling de motivation—Manuel du facilitateur Page | 4  

 Modèles de scénarios – ce programme utilise quatre modèles de scénarios, un pour chacune des 
techniques clés décrites (réflexion, affirmation, questionnement, demander-dire-demander). Ces 
scénarios doivent être traduits dans la langue locale. Les facilitateurs peuvent demander aux 
participants de se porter volontaires pour jouer le rôle du client et du travailleur de 
sensibilisation/conseiller, ou les facilitateurs peuvent travailler ensemble pour présenter les 
scénarios. Une autre option consiste à effectuer un enregistrement vidéo de chaque version, 
sous-titré pour souligner l'utilisation appropriée des compétences clés. Cela peut être réalisé en 
relativement peu de temps avec des employés de bureau volontaires, une caméra vidéo (ou un 
téléphone) et un logiciel librement disponible. 

 
 Feuilles de travail – plusieurs des modules de formation comportent une fiche de travail ou une 

activité comme étape intermédiaire entre la présentation et le jeu de rôle. Ces outils 
d'apprentissage doivent être traduits dans la langue locale et photocopiés à l'avance pour les 
participants. Notez qu'une série d'exercices de formation pour la pratique des compétences de 
réflexion est incluse dans la boîte à outils et peut être incorporée dans le programme de 
formation à la discrétion du facilitateur. 

 
 Programme – le programme prévoit le temps estimatif de chaque session, le matériel nécessaire 

et les objectifs à atteindre. Chaque session comprend un plan de formation, des notes pour le 
formateur et des questions de contrôle pour guider la discussion. Les fiches de travail et les 
ressources nécessaires à la réalisation des activités sont rassemblées dans un document séparé : 
Ressources et fiches de travail pour les activités. 

 
Combinaison avec d'autres programmes de formation 
Les scénarios présentés dans ce manuel sont tirés des types d'expériences auxquelles les travailleurs de 
sensibilisation sont généralement confrontés, comme conseiller à un client d'utiliser systématiquement 
des préservatifs, encourager la divulgation de son statut, envisager l'orientation du partenaire/le 
dépistage index, demander de l'aide pour un partenariat abusif ou suivre un traitement thérapeutique. 
FHI 360 recommande d'intégrer la formation en matière de counseling de motivation au renforcement 
des capacités sur des ensembles de compétences qui améliorent l'accès, la qualité et l'utilisation des 
services dans toute la chaîne. Par exemple, ce programme peut être combiné avec d'autres modules 
conçus pour améliorer les compétences des travailleurs de sensibilisation en matière d'accès, de 
recrutement et de conseil en ligne ou en face à face, de dépistage index, d'orientation vers un réseau de 
risques et d'approche améliorée par les pairs, de navigation par les pairs ou de counseling en matière 
d’adhérence. Il est tout aussi important d'optimiser les programmes de formation sur la prestation de 
services dans l'ensemble de la cascade en commençant par une formation en matière de counseling de 
motivation, afin que les compétences nouvellement acquises puissent être intégrées dans les jeux de 
rôle et les exercices techniques. 

 
Terminologie, langue et ordre des modules 
Chaque module de cette formation s'appuie successivement sur le matériel couvert dans les modules 
précédents. Si le temps le permet, il est préférable que la formation puisse être dispensée dans son 
intégralité dans l'ordre prévu. Toutefois, les programmes par pays peuvent adapter la formation en 
fonction de leurs besoins. Si nécessaire, les modules de formation peuvent être organisés successivement 
au cours de plusieurs ateliers ou certains modules peuvent être fournis selon les besoins. Pour optimiser 
l'apprentissage, la formation et les outils associés doivent être traduits dans la langue locale. Les 
programmes par pays doivent se sentir libres d'adapter les termes, expressions et concepts pour qu'ils 
correspondent à la langue et au contexte locaux. 
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Modèle d'agenda de formation 
 

Jour 1 
Minutes Thème Objectifs Matériels Méthodologie 

20 Pré-test  Effectuer une appréciation avant la formation qui 
sera couplée à une appréciation après la formation 
afin de suivre les améliorations au cours de la 
formation 

 Formulaire Pré-test et grille de 
réponse 

 Tableau-papier et marqueurs 

Activité 
individuelle 

20 Brise-glace - 
Imaginez un 
peu 

 Contribuer à créer un environnement d'apprentissage 
sûr en valorisant les expériences et les voix de tous 
les participants 

 Examiner comment les expériences et les 
compétences des autres participants peuvent 
constituer des atouts tout au long de la formation 

 Les cartes postales avec une variété 
d'images (au moins une par 
participant) 

Activité 
individuelle ; 
rapport du 
groupe élargi 

20 Objectifs de la 
formation 

 Faire cadrer les attentes personnelles avec les 
objectifs de cette formation 

 Les objectifs sont inscrits sur le 
tableau-papier 

 Les petits morceaux de 
papier/marqueurs 

 Le tableau-papier /marqueurs 
 Programme de formation 
 Le tableau-papier pour y écrire 

l'agenda du jour 
 Ruban 

Travail en petits 
groupes 

10 Compromis  Créer une liste de compromis afin de guider la 
formation 

 Le tableau-papier intitulé 
« Compromis » 

 Les marqueurs 

Réflexion en 
groupes élargis 
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60-90 Module 1. 
Comprendre 
le contexte 

 Comprendre les risques liés au VIH pour les 
populations clés de leur région/pays 

 Discuter de la série de services liés à la cascade du 
VIH et des problèmes les plus courants dans leur 
contexte local 

 Prendre en compte le rôle de chacun en matière de 
motivation des clients à effectuer des changements 
qui améliorent leur vie et contribuent à la lutte contre 
les épidémies 

 Diapo intitulée : « Comprendre le 
contexte » 

 Cartes pour l'exercice de mesure 
des risques 

 Pièces du puzzle sur la cascade 
 Feuille de travail : Exercice de la 

caisse enregistreuse 
 Tableau-papier/marqueurs  
 Ruban adhésif 
 Prix 

Discussion en 
grand groupe ; 
travail en petit 
groupe ; travail 
individuel 

45 Module 2. 
Introduction 
au counseling 
de motivation 

 Apprendre l'objectif et les éléments constitutifs du 
Counseling de motivation 

 Diapo intitulé « Introduction au 
Counseling de motivation » 

 Tableau-papier/marqueurs 
 Vidéo sur le thème de 

l’empathie 

Présentation ; 
séance de 
réflexion en 
groupes élargis 

60 Module 3. 
Écoute 
réflective 

 Expliquer ce qu'est la réflexion et comment elle peut 
être utile à la communication avec les clients 

 Comprendre l'utilisation de réflexions simples pour 
accueillir un client, vérifier sa compréhension et faire 
avancer la conversation 

 Identifier et démontrer l'utilisation de différents 
types de réflexions complexes 

 Diapo intitulée « Écoute réflective » 
 Modèle de scénario : Réflexion 
 Tableau-papier/marqueurs 
 Une balle 

Présentation 
avec pratique 
guidée ; 
exercice en 
groupes 

45 Module 4. 
Affirmation 

 Utiliser la détection des comportements, des 
intentions et des traits positifs comme moyen 
d'établir des relations avec les clients 

 Distinguer entre affirmation et éloge 

 Diapo intitulée : « Affirmation » 
 Modèle de scénario : Affirmation 
 Feuille de travail : Trouver le 

diamant brut 
 Tableau -papier, marqueurs, ruban 
 Papier de couleur (A4 ou format 

lettre) et stylos pour une activité 
éventuelle de groupes 

Présentation 
avec pratique 
guidée ; 
exercice 
individuel et de 
groupe 
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Jour 2 

Minutes Thème Objectifs Matériels Méthodologie 

60 Module 5. 
Questionnement 

 Apprendre à sonder les connaissances, les 
attitudes et les comportements des 
clients de manière efficace 

 Questions sur les diapos 
 Modèle de scénario : Questions 
 Test d'interrogation 
 Cartes d'identité mystérieuses 
 Tableau-papier/marqueurs 
 Prix 

Présentation 
avec pratique 
guidée ; jeu de 
rôle ; travail 
individuel 

15 Révision 
éventuelle 

 Révision des concepts clés abordés lors de la 
première journée 

 Questions à poser au groupe Séance plénière 

90 Module 6. 
Demander-
Dire-
Demander 

 Apprendre à fournir de nouvelles informations 
et des messages clés sans menacer la liberté 
d'action des clients. 

 Faire preuve d’empathie lorsque les clients 
expriment des informations incorrectes ou des 
attitudes négatives 

 La diapo intitulée «Demander-Dire-
Demander» 

 Tableau-papier avec exemple de 
discussion rédigé 

 Modèle de scénario : Demander-
Dire-Demander 

Présentation 
avec pratique 
guidée ; jeu de 
rôle 

45 Module 7. 
Discerner 
quand les 
clients parlent 
de changement 

 Apprendre à identifier les motivations des 
clients pour un changement de 
comportement lorsqu'ils l'entendent 

 Diapo intitulée «Discerner quand les 
clients parlent de changement » 

 Cartes sur lesquelles est inscrit 
« Discours de changement » 

 Prix 
 Feuille de travail : «Discours de 

changement » 

Présentation 
avec pratique 
guidée ; jeu de 
rôle ; travail 
individuel ; 
compétition de 
groupes 

45 Module 8. 
Susciter les 
discours de 
changement 

 Mettre en pratique les compétences 
permettant de susciter des discours de 
changement auprès des clients et de le 
renforcer lorsqu'il est proposé 

 Diapo intitulé « Susciter les 
discours de changement » 

 Tableau-papier et marqueur 
 Feuille de travail : « Susciter les 

discours de changement » 
 La règle de l'importance et de la 

confiance 

Présentation 
avec 
pratique 
guidée ; 
exercices en 
groupes ; jeu 
de rôle 
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Jour 2 

Minutes Thème Objectifs Matériels Méthodologie 

45 Module 9. Faire face à 
la résistance 

 Mettre en pratique la détection et le traitement 
des résistances au changement de 
comportement 

 Identifier et éviter les comportements clés qui 
sont incompatibles avec l'approche de 
counseling de motivation 

 Diapo intitulée : « Faire face à 
la résistance » 

 Reconnaître les cartes de 
résistance 

 Prix 
 Tableau-papier et marqueurs 
 Ruban 
 Feuille de travail : Améliorer 

une séance de counseling de 
motivation 

Présentation ; 
compétition en 
groupes ; 
travail en 
groupes 

 
 

Jour 3 (Demi-journée) 

Minutes Thème Objectifs Matériels Méthodologie 

120 Module 10. Jeu de 
rôle portant sur des 
scénarios de la vie 
réelle 

 Utiliser toutes les compétences en matière de 
counseling de motivation acquises lors de la 
formation 

 Scénarios adaptés localement 
(le cas échéant) 

Jeu de rôle 
en petits 
groupes ; 
discussion 
en plénière 

30 Récapitulation 
(Imaginez un peu 
Partie 2) 

 Récapituler les leçons importantes apprises au 
cours de la formation 

 Identifier au moins une évolution de leur travail 
qu'ils souhaitent apporter à la suite de la 
formation 

 Les cartes postales – retourner 
les cartes postales originales 
des participants 

Activité 
individuelle ; 
compte rendu 
en groupes 
élargis 

30 Appréciation et post-
test 

 Donner un feedback sur les parties de la 
formation que les participants ont trouvées 
utiles et qui pourraient être améliorées 

 Effectuer une épreuve post-formation 

 Formulaire post-test et grille 
de réponse 

 Formulaire d’évaluation de la 
formation 

Travail individuel 

 Clôture  A déterminer selon le cas  A déterminer A déterminer 
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Pré-test 
Durée : 20 minutes 

Matériels : 

 Formulaire pré-test (inclus dans le document des fiches d'activité/ressources) 
 

Objectifs : A la fin de cette séance, les participants auront : 

 Effectué une épreuve avant la formation qui sera couplée à une épreuve après la 
formation afin de suivre les améliorations au cours de la formation 

 

Note pour les facilitateurs : Certains participants peuvent être nerveux à l'idée de passer un test avant la 
formation. Expliquez-leur que le test a pour but d'aider à mesurer le succès de la formation et 
d'encourager les participants à commencer à réfléchir au contenu de la formation. Les participants ne sont 
pas censés connaître toutes les réponses - ils doivent simplement faire de leur mieux. Expliquez que les 
résultats ne seront pas utilisés pour juger des performances individuelles. Rassemblez les formulaires une 
fois que tous les participants l'ont rempli. 

 

Formulaire pré-
test 

 
 
 

 
Tableau-papier et 
un marqueur 

1. Distribuez le formulaire d’épreuve aux participants dès leur arrivée et 
laissez-les travailler individuellement pour remplir les formulaires. 
Demandez à chaque participant de remplir le haut du formulaire avec la 
date du jour. Si les participants finissent tôt, demandez-leur de tenir leur 
formulaire. 

 

2. Lorsque tous les participants ont terminé de remplir leurs formulaires, 
demandez-leur de remplir un code en haut du formulaire. Le code peut être 
créé à l'aide de la formule suivante, que vous pouvez afficher sur un 
tableau-papier pour que tout le monde puisse le voir : 

 
Première lettre du nom de famille du père : (par exemple, A) 

Première lettre du nom de famille de la mère : (par exemple, M) 

Année de naissance du participant : 1979 

Exemple d'un code complet : AM1979 
 

3. Expliquez-leur que ce code leur permettra de faire correspondre 
l'évaluation de la préformation de chaque participant à son évaluation post- 
formation, mais qu'il ne peut pas être utilisé pour identifier les résultats des 
tests d'un participant individuel. Demandez-leur de se souvenir de leurs 
codes, car ils en auront à nouveau besoin à la fin de la formation. 

 
4. Une fois que tous les participants ont terminé, rassemblez les formulaires. 

Vérifiez chaque papier au fur et à mesure que vous le ramassez pour vous 
assurer que la date et le code sont remplis correctement. 

 
Remarque : les facilitateurs doivent utiliser la grille de réponse pour 
comparer les réponses correctes/incorrectes du participant lors des pré- et 
post-test à la fin de la formation. 
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Brise-glace  ̶̶̶  Imaginez un peu 
Durée : 20 minutes 

Matériels : 

 Cartes postales - au moins une par participant, idéalement plus d'une (Les cartes postales doivent 
comporter une série d'images différentes, car les participants les choisiront en fonction de leurs 
intérêts personnels). 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Contribué à créer un environnement d'apprentissage sûr en valorisant les expériences et les voix 
de tous les participants 

 Examiné comment les expériences et les compétences des autres participants peuvent constituer 
des atouts tout au long de la formation 

Note pour les facilitateurs : Certains participants n'étant pas habitués aux cartes postales, vous devrez 
peut-être préparer un exemple de carte postale à l'avance pour vous assurer qu'ils écrivent leur nom au 
bon endroit et laissent suffisamment d'espace blanc pour être utilisés à la fin de la formation. 

 

Les cartes postales 
doivent être affichées 
sur une table, une 
couverture ou sur le sol 
(si ce dernier est 
recouvert de tapis) – 
ceci peut être fait avant 
l'arrivée des 
participants 

1. Souhaitez la bienvenue à tous et expliquez que pour que la formation 
soit réussie, il est important que chacun se sente encouragé à participer 
aux discussions et aux activités. 

2. Expliquez que vous avez disposé plusieurs cartes postales. Chaque 
participant doit choisir une carte qui, selon lui, lui parle d'une manière 
ou d'une autre. Remarque : les facilitateurs peuvent également choisir 
une carte postale. 

3. Une fois que chacun est retourné à sa place, demandez à un volontaire 
de partager sa sélection avec le reste du groupe et d'expliquer pourquoi 
il a choisi sa carte. Continuez jusqu'à ce que tous les participants aient 
eu l'occasion de partager. 

4. Utilisez les questions de discussion ci-dessous pour conclure la session. 

5. Après la discussion, demandez aux participants d'écrire leur nom sur 
leur carte postale. Rassemblez les cartes postales et conservez-les pour 
l'activité de clôture à la fin de la formation (jour 2, ou jour 3 si vous 
organisez d'autres séances de jeu de rôle). 

 
Questions de discussion 

1. Qu'avez-vous appris de nouveau sur les participants à cet atelier de formation ? 
Réponses possibles : les participants viennent d'horizons différents, etc. 

2. Les participants supposent souvent que les facilitateurs sont la seule source de connaissances dans un 
atelier. Comment vos autres participants pourraient-ils vous servir de ressource ? 

Réponses possibles : ils peuvent apporter des perspectives issues d'autres formations ou expériences dans le 
domaine. 

3. Quelles sont les mesures que vous pourriez prendre au cours de cet atelier pour utiliser vos camarades 
comme ressources ? 

Réponses possibles : leur poser des questions, participer à des activités/discussions de groupe avec eux, etc. 
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Objectifs de la formation 
Durée : 20 minutes 

Matériels : 

 Tableau-papier vierge 

 Objectifs de formation écrits sur un tableau-papier 

 Cartes de notes (ou feuilles de papier vierge coupées en deux) 

 Ruban 

 Marqueurs 

 Programme de formation 

 Le tableau-papier pour désigner l'agenda du jour 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Discuté de leurs attentes à l'égard de la formation 

 Examiné le programme de formation et déterminé dans quelle mesure il répond ou non à leurs 
attentes 

 
Note pour les facilitateurs : en fonction des contraintes de temps, cette activité peut également être 
réalisée en tant qu'activité individuelle, chaque personne notant et présentant au groupe ses espoirs 
individuels pour la formation. 

 

Tableau-papier 
 
 

Cartes vierges et 
marqueurs 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tableau-papier 
intitulé « Espoirs » 

1. Dites-leur qu'il est important de comprendre exactement ce que les 
participants espèrent réaliser ou apprendre de la formation. 

 

2. Donnez à chaque participant une feuille de papier vierge ou une carte et 
demandez-leur de passer quelques minutes à dresser la liste de leurs 
espoirs pour la formation. Demandez que chaque espoir commence par 
un verbe - apprendre, discuter, mettre en pratique, etc. 

 
3. Une fois que les participants ont énuméré quelques espoirs, demandez- 

leur de travailler en petits groupes (à leur table si le groupe est très 
petit) et donnez à chaque groupe des marqueurs et des demi-feuilles ou 
des cartes de notes. 

 
4. Demandez aux participants de passer quelques minutes dans leur 

groupe pour parvenir à un consensus sur les trois premiers espoirs de 
leur groupe. Les réponses doivent être écrites sur des cartes 
individuelles – rappelez-leur de limiter le nombre de mots et d'écrire 
suffisamment grand pour que tout le monde puisse les voir. 

 
5. Groupe par groupe, demandez aux participants d'afficher leurs trois 

premiers espoirs sur une feuille du tableau-papier intitulée « Espoirs ». 
Au fur et à mesure que les réponses sont affichées, demandez aux 
participants d'expliquer leur signification. 
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Tableau-papier 
indiquant les objectifs 
de la formation 

 
Le tableau-papier 
pour y inscrire les 
points importants 
mais ne figurant pas 
sur l'agenda du jour 

 
 
 
 
 
 

Programme de 
formation 

6. Une fois que toutes les réponses ont été affichées et expliquées, 
demandez aux participants s'ils ont des espoirs non sélectionnés par leur 
groupe qui leur tiennent à cœur. Autorisez l'affichage de ces réponses. 

 
7. Affichez les objectifs de formation sur un mur. Demandez aux 

participants de réfléchir aux espoirs qui pourraient s'inscrire dans le 
cadre d'objectifs spécifiques. 

 
8. Présenter le concept de place de stationnement. Expliquez que, de 

temps en temps, au cours des discussions, les participants peuvent 
soulever une question qui, bien qu'importante et digne d'être discutée, 
doit être mise de côté pour le moment afin que les participants puissent 
terminer la discussion ou l'activité en cours. Pour que ces questions 
importantes ne soient pas oubliées, elles peuvent être consignées 
quelque part afin que le facilitateur puisse y revenir pendant la pause ou 
à un autre moment. Les participants sont invités à rappeler au 
facilitateur s'il y a des problèmes non résolus inscrits sur la place de 
stationnement par après. 

 
9. Facultatif : présenter le programme de formation et revoir le programme 

de base de chaque jour. N'oubliez pas de respecter : 

 Les heures de début et de fin 
 Horaires des repas 
 Pauses 
 Principaux éléments de formation 
 Autres questions logistiques pertinentes 

 
10. Conclusion. 

 
Questions de discussion : 

1. Il semble que certains des espoirs que vous avez identifiés dans cette formation ne soient pas 
couverts par nos objectifs. Que pouvons-nous faire pour contribuer à ce que ces espoirs soient 
satisfaits ? 

Réponses possibles : elles varieront en fonction des espoirs spécifiques que les personnes suscitent, mais 
elles peuvent comprendre la modification du programme de formation pour l'adapter à un nouvel espoir, 
le fait de demander aux participants de se procurer des ressources extérieures les uns pour les autres, de 
demander aux facilitateurs de mettre les participants en relation avec des ressources extérieures, ou de 
demander aux facilitateurs de noter tout espoir de travailler dans des plans de formation de à venir. 

2. Les gens se sentent-ils à l'aise avec le programme de formation tel qu'il existe actuellement ? Y a-t-il 
des suggestions de modifications que les participants souhaiteraient apporter ? 
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Compromis 
Durée : 10 minutes 

Matériels : 

 Marqueurs 

 Tableau-papier portant la mention « Compromis » 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Créé une liste, compromis auxquels ils adhéreront tout au long de la formation 

Notes pour les facilitateurs : bien que les compromis puissent varier en fonction des spécificités de la 
formation, la participation active et le respect mutuel parmi les participants sont les fondements de toute 
formation réussie. 

 

1. Expliquez que puisque le groupe travaillera ensemble pendant la semaine 
prochaine, il est important d'établir un ensemble de compromis que tout le 
monde peut suivre. 

 

 
 
 
 

Tableau-papier et 
marqueur 

2. Expliquez que les compromis sont un moyen de contribuer à créer un 
environnement d'apprentissage sûr et confortable et de garantir que la 
formation se déroule efficacement et dans les délais. 

 
3. Demandez aux participants de suggérer des compromis éventuels. Dressez la 

liste de toutes les suggestions sur un tableau-papier. 
 

Compromis éventuels 

 Les téléphones portables doivent être mis en mode silencieux, et les 
appels, les SMS et le travail sur ordinateur doivent être effectués en 
dehors de la salle de formation (ceci s'applique au personnel de 
l'organisation d'accueil). 

 Respecter les opinions de tous. 
 Commencer et terminer à l'heure pour chaque session (cela s'applique à 

la fois aux participants et aux facilitateurs). 
 Éviter les conversations en coulisses. 

 
4. Une fois que tous les compromis suggérés ont été énumérés, lisez-les au 

groupe et demandez si quelqu'un souhaite suggérer des changements ou des 
modifications. 

 
5. Veillez à ce que la liste des compromis soit affichée et visible dans la salle de 

formation pendant le reste de l'atelier. 
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Module 1. Comprendre le contexte 
Durée : 60-90 minutes (selon les exercices prévus) 

Matériels : 
 Diapo intitulée : Comprendre le contexte 

 Cartes pour l'exercice de mesure des risques 

 Morceaux de pièce pour le puzzle en série 

 Feuille de travail : Exercice de la caisse enregistreuse 

 Tableau-papier/marqueurs 

 Ruban 

 Petits prix 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Compris les risques liés au VIH pour les populations clés de leur région/pays 

 Discuté de la série de services liés au VIH et des problèmes les plus courants dans leur contexte 
local 

 

 Pris en compte le rôle de chacun en matière de motivation des clients à effectuer des 
changements qui améliorent leur vie et contribuent à la lutte contre les épidémies 

 
Notes pour les facilitateurs : ce module est conçu pour aider les participants à envisager et à revoir leur 
rôle dans le contexte plus large de la lutte contre les épidémies. Certaines diapositives ont été ajoutées 
pour aider les participants ayant peu ou pas de connaissances préalables de l'épidémiologie du VIH (ou de 
la probabilité, par exemple) à comprendre pourquoi il est essentiel de motiver les gens à passer un test de 
dépistage, à commencer immédiatement un traitement pour ceux qui se révèlent positifs, à révéler leur 
statut ou à orienter d'autres personnes susceptibles d'être infectées et à respecter leur traitement. Les 
participants peuvent avoir des antécédents et des capacités très variés, de sorte que les diapositives 
peuvent être ajustées ou cachées selon les besoins en fonction du public et du contexte. 

 

1.  Projetez la diapositive intitulée « Comprendre le 
contexte » pour la présentation. 
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2.  Pour commencer, demandez aux participants pourquoi ils 
travaillent dans le domaine du VIH, et en particulier avec les 
populations clés. Si nécessaire, posez des questions sur les 
raisons pour lesquelles il est important de travailler avec des 
populations clés, en plus de la population en général, dans le 
contexte de leur pays. 

 

 

3.  Notez que les populations clés sont généralement 
confrontées à un risque plus élevé de contamination et de 
transmission du VIH que l'ensemble de la population. 
Demandez si quelqu'un peut deviner le chiffre derrière le 
point d'interrogation de la première puce. Après avoir 
obtenu quelques réponses, révélez le premier chiffre, puis 
demandez des réponses pour la deuxième puce. Répétez ce 
processus pour la troisième puce. 

 

 

Remarque : les diapositives 4 et 5 doivent être adaptées à la 
région ou au pays où vous êtes en train de former. Les cartes 
et graphiques pertinents se trouvent sur le site web suivant, 
avec une recherche par pays/région : 
https://www.avert.org/global-hiv-and-aids-statistics 

 

4.  Notez les statistiques globales pour la région/pays, puis 
concentrez-vous sur le taux de nouvelles infections 
(incidence). Expliquez que notre souci, outre le traitement et 
les soins aux personnes infectées, est de ramener ce chiffre à 
zéro. 

5. Demandez aux participants ce qu'ils voient dans le graphique 
et quelles sont les implications pour le type de travail qu'ils 
font. Posez des questions si nécessaire pour inciter les 
participants à réfléchir aux raisons de se concentrer sur les 
populations clés (y compris les aspects financiers et 
programmatiques). 

https://www.avert.org/global-hiv-and-aids-statistics
https://www.avert.org/global-hiv-and-aids-statistics
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6. Demandez aux participants ce qui, selon eux, doit changer 
afin d'inverser ces tendances. 

 
Faites avancer l'animation sur la diapositive lorsque vous 
demandez : 

 
Est-ce que c'est … 
 Les connaissances ? 
 Les attitudes ? 
 Ou comportements ? 

Connaissances en quoi ? Quels types d'attitudes ? Quels 
comportements ? 

Passez à la dernière question de la diapositive et demandez à 
quelqu'un de la lire. 

Remarque : cette question sera discutée tout au long de la 
formation, il est donc important de maintenir la progression 
de la séance. Ces questions sont principalement conçues 
comme des questions rhétoriques pour amener le groupe à 
réfléchir sur son rôle dans la motivation des clients et sur ce à 
quoi pourrait ressembler la réussite. 

Demandez aux participants de se lever pour un bref exercice. 
 

7. Remarque : avant le début de cette séance, imprimez les 
cartes de l'exercice de mesure des risques sur du papier ou du 
carton de format lettre ou A4. Trouvez un long mur dans la 
salle et collez la carte « risque faible » sur le côté gauche du 
mur, et la carte « risque élevé » à environ 4 mètres à droite. 
Vous devez former un continuum invisible de risque faible à 
risque élevé sur le mur, à peu près au niveau des yeux (voir ci- 
dessous). 

 
 

Cartes d'exercice pour mesurer les 
risques 

Ruban 
 
 
 
 
 
 

Demandez si l'un des participants souhaite se porter 
volontaire comme facilitateur, et remettez-lui la pile restante 
de cartes sur les comportements à risque (veillez à les 
mélanger avant de les distribuer). Demandez-lui de travailler 
avec le groupe pour placer chacune des cartes de 
comportement à risque sur le mur par ordre de risque, du 

À risque élevé À faible risque 
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 plus faible au plus élevé. Indiquez au groupe qu'aucune carte 
ne peut être placée l’une sur l’autre ; elles doivent plutôt 
être placées en séquence le long de la ligne imaginaire créée 
entre les cartes « Risque faible » et « Risque élevé ». Donnez 
au groupe environ 10 minutes pour faire l'exercice. Une fois 
que toutes les cartes sont sur le mur, demandez si tout le 
monde est d'accord. Notez que vous reviendrez plus tard sur 
le continuum du risque pour l'ajuster si nécessaire. 

Remarque : les risques relatifs sont indiqués dans l'ordre des 
cartes du document Fiches d'activité/Ressources, du plus élevé 
au plus faible. 

 
Les participants peuvent maintenant retourner à leur place. 

 

8.  Remarque : pour les groupes qui seront en mesure de 
comprendre pleinement le tableau des « Modes de 
transmission » de la diapositive 13 sans une brève orientation 
sur les concepts de probabilité, vous pouvez passer à la 
diapositive 13. 

 

Demandez si tout le monde comprend ce qu'est une 
probabilité. 

 

 

9.  Discutez de ce que signifie le fait que quelqu'un dise qu'il y a 
50% de chances qu'il pleuve. Les participants doivent 
convenir qu'une probabilité de 50 % de pluie signifie qu'il y a 
autant de chances qu'il pleuve ou qu'il ne pleuve pas. 

10. Demandez ce que signifie une probabilité de 1 sur 100. 
Expliquez que dans l'exemple d'une loterie, où 100 personnes 
achètent chacune un billet, il y a 100 résultats possibles, mais 
un seul gagnant possible. 
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11. Expliquez ce qu'est une probabilité. C'est le nombre de 
façons dont quelque chose peut se produire, divisé par le 
nombre total de résultats possibles. 

 

12. Examinez les différents types de probabilités que les gens 
peuvent rencontrer couramment. Demandez pourquoi nous 
parlerons tant de probabilités. Permettez aux participants 
de faire quelques suppositions. 

 

13. Expliquez que cette diapositive, développée par le Centre de 
prévention et de contrôle des maladies, décrit les différents 
types de transmission du VIH et la probabilité d'être infecté. 
Commencez par vous poser des questions sur la probabilité 
d'être infecté par une transfusion sanguine avec du sang 
provenant d'une personne infectée par le VIH. Notez qu'elle 
est en gros de 9 sur 10.  

 
Indiquez la probabilité de transmission lors de rapports 
sexuels non protégés avec une personne sous traitement 
antirétroviral. Demandez en quoi cela diffère des autres 
probabilités d'infection. Demandez le point principal de cette 
diapositive. 

 
Répondez : lorsque les individus sont soumis à une 
suppression virale, le traitement est très efficace tant pour 
les soins aux personnes vivant avec le VIH que pour la 
prévention de nouvelles infections. 
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14. Demandez si quelqu'un a entendu parler de l'Étude sur les 
partenaires. Expliquez que l'Étude sur les partenaires est une 
étude menée pendant quatre ans dans 14 pays européens, 
qui a suivi 1 166 couples, y compris des couples 
hétérosexuels et des couples homosexuels masculins. Les 
critères de participation à l'étude étaient les suivants : un 
partenaire devait être séropositif et suivre un traitement 
antirétroviral efficace (l'autre devait être séronégatif), et les 
couples devaient signaler toute utilisation irrégulière de 
préservatifs. Au cours de l'étude, les couples ont été invités 
à enregistrer le nombre de fois où ils ont eu des rapports 
sexuels sans préservatif. Le nombre total de rapports sexuels 
sans préservatif s'est élevé à 58 000. Demandez au groupe 
de deviner combien de couples se sont séroconvertis parmi 
les 1 166. 

 
Permettez quelques suppositions, puis faites avancer 
l'animation pour révéler le nombre réel. 

La réponse est ZÉRO. Il n'y a eu aucune transmission du VIH 
liée à des facteurs phylogénétiques. 

Demandez pourquoi cela est important. 
Réponse : le traitement fait effet. 

 

 
Morceaux du puzzle de la Cascade 

Tableau-papier et marqueurs 

Ruban 

De petits prix 

15. Remarque : lors de la préparation de cette séance, imprimez 
quelques séries de morceaux du puzzle de la Cascade du VIH 
(il y a deux pièces par page). Imprimez une série pour chaque 
groupe de six à huit participants. Si vous avez 20 participants, 
vous pouvez imprimer trois copies au lieu de deux. Découpez 
les pièces le long des lignes pointillées et gardez les ensembles, 
en veillant à bien mélanger les pièces. Découpez les 
gouttelettes d'eau individuelles de la dernière page et gardez- 
les séparées jusqu'au milieu de l'exercice. Veillez à RETIRER la 
page qui contient le jeu complet. 

 
Demandez aux participants s'ils ont déjà entendu parler du 
terme « cascade du VIH ». Si non, expliquez que la cascade 
du VIH comprend l'ensemble des services de prévention, de 
diagnostic, de traitement et de soins du VIH. Idéalement, il 
devrait y avoir un flux ou une relation sans faille d'un service 
à l'autre. 

 
Divisez les participants en groupes et donnez à chaque 
groupe un ensemble de « pièces de puzzle » de la cascade 
du VIH. Expliquez que la cascade est un peu comme une 
série de tuyaux qui mènent les gens de la prévention aux 
soins et au traitement. Le problème, c'est que les tuyaux ont 
des fuites, donc les gens abandonnent en cours de route. 
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Nous sommes un peu comme des plombiers, nous essayons 
de réparer les fuites pour que nos clients ne se perdent pas. 

 
Demandez-leur de travailler en groupe pour assembler les 
pièces de « plomberie » de la cascade du VIH dans le 
meilleur ordre. Expliquez-leur qu'il s'agit d'un concours et 
qu'un petit prix sera décerné au groupe qui assemblera la 
cascade le plus rapidement. 

Une fois que les participants ont correctement monté la 
plomberie de la cascade du VIH, ils remettent un prix au 
groupe gagnant. Demandez au groupe d'afficher son puzzle 
de la cascade sur le mur pour que tout le monde puisse le 
voir. 

Remarque : la diapositive 16 présente le jeu complet. 
 

Répartissez les « fuites » (pièce finale du puzzle, coupée en 
gouttelettes d'eau individuelles). Demandez aux participants 
de réfléchir à tous les éléments qui pourraient pousser les 
gens à quitter le réseau des services de lutte contre le VIH. 
Expliquez que c'est un peu comme si de l'eau fuyait d'un 
tuyau. Demandez aux participants d'étiqueter les fuites avec 
les différentes raisons pour lesquelles les gens pourraient ne 
pas passer par le système. Voici quelques exemples : 
 N'avoir jamais rencontré un pair éducateur 
 Avoir peur de faire un test de dépistage du VIH 
 La clinique trop éloignée 
 Les résultats des tests prennent trop de temps 

Une fois que les participants ont terminé d'étiqueter leurs 
« fuites », demandez-leur de les placer le long de la cascade 
affichée sur le mur, là où ils pensent que cette barrière 
provoquerait des « fuites ». 
 

 

16. Après avoir identifié toutes les fuites, montrez la diapositive 
16 et animez une brève discussion sur ce qui pourrait être 
fait pour « colmater » les fuites. Vous pouvez dresser la liste 
des stratégies sur un morceau de tableau-papier au fur et à 
mesure que les participants y pensent. 
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17. Rappelez aux participants que le dépistage du VIH reste la 
porte d'entrée dans le continuum des services de lutte contre 
le VIH. Sans connaître leur statut, les clients manqueront 
l'occasion de référer d'autres personnes à risque et 
d'entamer un traitement qui sauvera des vies et qui, s'il est 
efficace, contribuera en fin de compte à contrôler l'épidémie. 

 

18. Demandez si quelqu'un sait quels sont les objectifs 95-95-95 
et s'il peut les expliquer. Utilisez l'animation sur la diapositive 
pour obtenir un consensus dans la salle sur ce que nous 
essayons de réaliser au niveau mondial. Demandez pourquoi 
les chiffres 95-95-95 ont été choisis comme objectif pour 
2030. 

 
Soulignez que ces chiffres ne sont pas arbitraires. Ils sont 
basés sur une modélisation mathématique visant à inverser 
l'épidémie. (Pour une explication complète sur la façon dont 
le modèle a été déterminé, accédez au lien suivant : 
DONNÉES DE L'ONUSIDA 2019 

 
Expliquez que ces objectifs peuvent sembler ambitieux, 
surtout dans le contexte local du pays, mais que si nous ne 
les atteignons pas, nous courons le risque de combattre le 
VIH dans une bataille sans fin. 

 

 

19. Dites aux participants que ce que nous faisons pour motiver 
les gens à changer leurs comportements – que ce soit pour se 
protéger ou protéger les autres, pour faire un dépistage, 
pour divulguer son statut ou orienter d'autres personnes à 
risque, ou pour commencer et suivre un traitement – est 
très important. Et nous savons tous que si les gens ne sont 
pas motivés à changer, ce changement n'a aucune chance de 
se produire. 

 
Alors, comment motiver les gens ? 

20. Notez que vous allez bientôt commencer à discuter des 
techniques de Counseling de motivation, mais que vous 
souhaitez d'abord faire un exercice avec le groupe. 

https://www.unaids.org/sites/default/files/media_asset/2019-UNAIDS-data_en.pdf
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21. Demandez au groupe ce qu'il voit. Certains participants 
verront une jeune femme, d'autres verront une femme 
plus âgée, et certains reconnaîtront les deux. Laissez aux 
participants quelques instants pour clarifier ce qu'ils 
voient. 

 

22. Utilisez cette diapositive pour les aider à voir la même 
image d'un point de vue artistique différent. 

 
 

 
Feuille de travail : Exercice de la 
Caisse enregistreuse 
 

23. Distribuez une copie de l'exercice de caisse enregistreuse à 
chaque participant. 

 

Remarque : la feuille de travail pour cet exercice doit être 
traduite dans la langue locale avant la formation et revue pour 
s'assurer que l'exercice peut fonctionner de la même manière 
qu'en anglais. 

 

Projeter une version de la feuille de calcul à l'écran. 
Demandez aux participants de lire attentivement les 
instructions et d'encercler les bonnes réponses en fonction 
des instructions. 

 
Accordez-leur 10 minutes, puis demandez au groupe 
combien de réponses sont vraies, combien sont fausses et 
combien nécessitent plus d'informations. Ensuite, 
demandez-leur ce qu'ils penseraient si vous leur disiez que le 
numéro 3 est faux, que les numéros 4 et 6 sont vrais et que 
les autres questions nécessitent plus d'informations pour y 
répondre. 

 
Passez en revue l'histoire et posez une ou deux questions 
pour obtenir les éclaircissements nécessaires, puis demandez 
quel pourrait être le but de cet exercice. 

 
Réponse : parfois, nous pensons que nous avons 
suffisamment d'informations ou nous supposons que nous 
savons ce qui se passe, alors qu'en réalité, nous pouvons faire 
des suppositions basées sur des perceptions erronées. 

 
Expliquez-leur que nous apprendrons comment de telles 
hypothèses peuvent en fait nous empêcher de motiver nos 
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Questions de discussion 

1. Quelle est la justification de l'augmentation des ressources financières et humaines pour 
les programmes des populations clés ? 

Réponses possibles : les données recueillies au niveau mondial indiquent que les populations clés sont 
confrontées à un risque beaucoup plus élevé d'acquisition et de transmission du VIH que l'ensemble de la 
population. Dans certains pays/régions, la transmission entre les membres des populations clés eux- 
mêmes et celle entre les membres des populations clés et la population en général représentent la 
majorité des nouvelles infections. Bien que l'épidémiologie locale et l'accès aux données varient, il est de 
plus en plus évident que les réponses qui ne prennent pas en compte les besoins de prévention, de soins 
et de traitement parmi les populations clés seront confrontées à des défis considérables pour mettre fin 
à l'épidémie (au niveau local, régional et mondial). En outre, les besoins et les approches en matière de 
prévention, de soins et de traitement des populations clés diffèrent considérablement des programmes 
classiques de lutte contre le VIH et nécessitent des moyens innovants pour atteindre, recruter et soutenir 
les personnes séropositives afin qu'elles restent dans le continuum des services. Le Counseling de 
motivation est l'une des compétences essentielles nécessaires pour accroître l'efficacité des programmes 
dans l'ensemble de la chaîne de services. 

2. Pourquoi est-il si important pour les gens de connaître leur statut VIH ? 

Réponses possibles : le dépistage du VIH est une voie d'accès au traitement et à la lutte contre l'épidémie. 
Sans connaître le statut, les personnes vivant avec le VIH courent le risque de contaminer d'autres 
personnes. En outre, il a été démontré qu'un traitement précoce permet d'obtenir de meilleurs résultats 
en matière de santé. Les personnes dont le test est négatif auront eu des discussions plus approfondies 
avec un conseiller afin d'élaborer des plans de réduction des risques et pourraient être plus disposées à se 
soumettre au test à l'avenir si elles sont exposées à un risque. 

clients à apporter des changements qui, en fin de compte, 
conduisent à des résultats positifs. 

 
24. Conclusion. 
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Module 2. Introduction au counseling de motivation 
Durée : 45 minutes 

Matériels : 

 Diapo intitulée « Introduction au counseling de motivation » (télécharger la vidéo sur la 
compassion ; lien sur la diapositive 9) 

 Tableau-papier et marqueurs 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Appris le but et les éléments du Counseling de motivation 
 

1. Projetez la diapositive intitulée « Introduction au 
Counseling de motivation » pour la présentation. 

 
 
 
 
 
 
 
 

2. Commencez par rappeler aux participants qu'il est difficile 
de changer de comportement – que nous essayions d'aider 
nos clients à changer de comportement ou de changer le 
nôtre. 

 

Demandez aux participants de donner des exemples de 
comportements qu'ils ont eux-mêmes tentés (ou tentent) 
de changer. 

 Qu'est-ce qui les a poussés à vouloir changer ? 
 Ont-ils réussi ? 
 Pourquoi ou pourquoi pas ? Qu'est-ce qui les a aidés à 

changer ? Qu'est-ce qui leur a rendu la tâche difficile ? 
 

3. Expliquez que les gens font (ou essaient de faire) des 
changements pour toutes sortes de raisons et qu'il existe de 
nombreux facteurs qui aident ou entravent ce changement. 
C'est le travail de nos travailleurs de sensibilisation, 
navigateurs, conseillers et autres prestataires d'aider les 
clients à faire ces changements. 

 

 
 
 
 

Tableau-papier et marqueur 

Faites une séance de réflexion sur certains des changements 
clés que le personnel promeut par le biais de ses 
programmes, à savoir le dépistage du VIH, l'utilisation des 
préservatifs, la prise de traitement, etc. 

Expliquez que les travailleurs de sensibilisation/navigateurs/ 
conseillers jouent un certain nombre de rôles dans le processus 
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 d'encouragement du changement de comportement. 

Faites une séance de réflexion sur les tâches spécifiques que 
les participants accomplissent pour les clients afin de les 
aider à changer leurs comportements. Tenez une liste de 
tâches, organisée selon quatre catégories. 

Remarque : ne nommez pas encore les catégories. 

 Informer 
 Motiver 
 Enseigner les compétences 
 Fournir des ressources et des références 

Une fois que toutes les suggestions ont été énumérées, 
attirez l'attention des participants sur le fait que les tâches 
ont été réparties en quatre catégories, et demandez-leur de 
deviner les noms des catégories, en fonction de ce que les 
tâches de chaque groupe ont en commun. 

 

 

4.  Il est probable que, parmi les quatre catégories, la colonne 
des motivations sera la plus sous-représentée. Demandez 
aux participants pourquoi ils pensent que c'est le cas. 
Expliquez que si les programmes de sensibilisation ont une 
longue tradition d'éducation de leurs clients sur le VIH, 
d'enseignement de l'utilisation des préservatifs, 
d'orientation vers des services comme le dépistage du VIH, 
d'information sur l'importance de commencer et de 
poursuivre un traitement antirétroviral, ils ont 
traditionnellement passé très peu de temps à motiver les 
clients à vouloir pratiquer ces comportements ou à utiliser 
ces services. Attirez l'attention des participants sur 
l'exercice précédent – lorsque les participants ont énuméré 
les défis à relever pour changer leurs propres 
comportements. Il est probable que peu d'entre eux ont 
cité le manque de connaissances comme principal obstacle. 
Même si nous informons les clients, leur enseignons des 
compétences et veillons à ce qu'ils aient accès aux 
ressources et aux services, le changement de 
comportement échoue souvent parce que les clients n'ont 
pas la motivation nécessaire pour changer. 

5.  Expliquez que cette formation sur le Counseling de 
motivation est destinée à aider les participants à développer 
leurs compétences en tant que travailleurs de sensibilisation 
et conseillers pour motiver les clients à changer de 
comportement. Le Counseling de motivation peut être défini 
comme « une approche de communication centrée sur le 
client pour susciter et renforcer la motivation au 
changement ».  
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6.  Discutez avec les participants des différentes composantes 
de la définition : 

 
Centré sur le client : signifie que le client joue un rôle actif 
dans le changement de son comportement alors que l'agent 
de sensibilisation/navigateur/conseiller est un partenaire ou 
un collaborateur. 

 

7.  Qu'est-ce que la motivation, et pourquoi la motivation est- 
elle importante pour le changement ? 

 

La plupart des clients auront des sentiments mitigés face 
au changement (c'est tout à fait normal). 

 
Expliquez que cela est souvent appelé « ambivalence ». 
Vous ne pouvez pas convaincre vos clients de changer leur 
comportement. 

 

 

8.  Les clients seront mieux convaincus par leurs propres raisons 
de vouloir changer les choses – votre travail consiste à les 
aider à découvrir quelles sont ces raisons et à renforcer leur 
motivation pour le changement. 

Demandez aux participants, comment y parvenir ? 

Expliquez que nous allons passer les deux prochains jours à 
pratiquer des compétences qui peuvent nous aider. 
L’empathie est au cœur de tout ce que nous faisons en tant 
que conseillers. 

Demandez aux participants de définir ce qu'est 
l’empathie. 

 
 

9.  Présenter la vidéo sur la « Compassion ». 
https://www.youtube.com/watch?v=cDDWvj_q-o8&t=2s 
Sous paramètres, sélectionner des sous-titres français. 

 
Après la vidéo, donnez aux participants quelques minutes 
pour réfléchir à la vidéo. Demandez-leur ce qu'ils ont pensé 
de la vidéo et en quoi elle est significative pour le travail 
qu'ils font. 

 

Certains groupes peuvent trouver la vidéo assez 
convaincante et préféreront ne pas en parler. Il n'est pas 
essentiel qu'ils y réfléchissent avant de passer à la séance 
suivante. 

https://www.youtube.com/watch?v=cDDWvj_q-o8&t=2s
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10. Prêt à commencer ? 
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1.  Projetez la diapositive intitulée « Écoute réflective » 
pour la présentation. 

Module 3. Écoute réflective 
Durée : 60 minutes 

Matériels : 

 Diapo intitulée « Écoute réflective » 

 Scénario du modèle de réflexion 

 Tableau-papier et marqueurs 

 Une balle (de préférence une petite balle facile à attraper) 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Expliqué ce qu'est la réflexion et comment elle peut être bénéfique dans la communication avec 
les clients 

 

 Compris l'utilisation de réflexions simples pour accueillir un client, vérifier sa compréhension et 
faire avancer la conversation 

 
 Identifié et démontré l'utilisation de différents types de réflexions complexes 

Notes pour les facilitateurs : cette formation introduit la réflexion comme première compétence de 
communication, non pas parce que c'est la plus facile, mais parce que c'est un élément essentiel de la 
communication centrée sur le client. Idéalement, au cours de la formation, les participants seront 
encouragés à affiner leur capacité de réflexion. C'est une compétence qui demande du temps et de la 
pratique pour être maîtrisée. 

Comme pour tous les modules de cette formation, les facilitateurs/programmes doivent se sentir 
habilités à adapter la terminologie en fonction des besoins des participants. Si, par exemple, il y a un mot 
plus approprié pour remplacer « réflexion », les facilitateurs/programmes sont invités à changer le terme 
pour optimiser la compréhension et l'utilisation du concept par les participants tout au long de la 
formation. 
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2.  Présentez la première compétence : la réflexion. 

Demandez aux participants ce qu'ils pensent que signifie 
« réflexion ». Parmi les réponses possibles, il peut figurer : 
« copier ce que dit mon client » ou « refléter mon client » ou 
même « penser à mon client », car « réfléchir » peut aussi 
signifier réfléchir soigneusement à quelque chose. 

 

3.  Expliquez que les réflexions sont des déclarations – et non 
des questions – qui peuvent être utilisées pour recueillir des 
informations et vous aider à mieux comprendre votre client. 

 

4. Demandez aux participants de décrire les étapes de leur 
communication avec les clients : 

 Le client a un sentiment/une idée/une question/une 
préoccupation. (Nos clients se comprennent-ils toujours 
parfaitement ?) 

 Le client s'exprime auprès du prestataire. (Nos clients 
disent-ils toujours exactement ce qu'ils veulent dire ?) 

 Le prestataire écoute et comprend le client. (Est-ce que 
nous entendons toujours clairement ?) 

 Le prestataire tient compte de ce que le client a dit. 
(Comprenons-nous toujours ce que nos clients veulent 
dire ?) 

 Le prestataire reflète ce qu'il pense que le client a dit. 

 Le client a alors la possibilité d'interpréter et de répondre 
à la réflexion du prestataire pour clarifier, affirmer, etc. 

 
Expliquez que la communication en tant que processus est 
pleine d'opportunités de malentendus – à la fois entre nous 
et avec les autres. Vous pouvez demander aux participants 
de donner des exemples tirés de leur propre vie sur la 
manière dont la communication peut être mal comprise. La 
réflexion est une compétence que vous pouvez utiliser pour 
« vérifier » et vous assurer que vous avez bien compris. 
(Indiquez où la « réflexion » se produit sur votre diagramme 
d'écoute). 

Expliquez que la réflexion est un processus qui consiste à 
renvoyer à votre client les déclarations qu'il a faites. 
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 Quelques exemples : 

Client : « Je me sens vraiment confuse ces derniers temps. 
Il me dit qu'il m'aime, mais ensuite il a des aventures avec 
d'autres personnes ». 

Navigateur : « Vous avez donc l'impression qu'il vous donne 
des messages contradictoires ». 

Client : « Il me met tellement en colère ! C'est comme s'il 
n'écoutait jamais ce que je dis ». 

Navigateur : « Vous avez l'impression qu'il se moque de ce 
que vous pensez ». 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Balle 

5. Partagez quelques exemples verbaux qui peuvent être 
utilisés lorsque l'on fait une réflexion. Par exemple : 

 « Alors vous vous sentez... » 
 « Ce que j'entends, c'est que tu... » 
 « Vous vous demandez si... » 
 « On dirait que… » 

Il n'est pas nécessaire de les utiliser, mais ils peuvent être 
utiles, surtout pour quelqu'un qui commence tout juste à 
utiliser les réflexions. 

 

Lisez les déclarations ci-dessous à voix haute et voyez si les 
participants peuvent vous faire des réflexions verbales 
pour chacune d’entre elles: 
 « Les gens parlent toujours du VIH, mais je suis jeune et 

en forme, alors je ne m'en fais pas vraiment pour ça ». 
 « Je sais que je devrais le dire à ma femme, mais je ne 

sais pas ce que je ferais si elle et les enfants me 
quittaient ». 

 « Si je demande à mon petit ami d'utiliser des 
préservatifs, il va penser que j'ai couché ici et là ». 

Il n'y a pas une seule bonne réponse à cette question – il y a 
de nombreuses façons différentes dont les participants 
peuvent choisir de réfléchir à ces déclarations. 

Lancer de la balle de réflexion : demandez aux participants 
de se mettre en cercle et d'apporter une balle qui peut être 
facilement lancée et attrapée (cela peut être fait avec du 
papier et du ruban adhésif si nécessaire). Expliquez que vous 
allez faire une déclaration sur vous-même. Vous pouvez 
suggérer un thème pour le groupe – tel que « Quelque chose 
que j'aime chez moi » ou « Quelque chose qui m'occupe 
actuellement » – ou un autre sujet qui convient à vos 
participants. 
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Exemple : J'adore voyager pour mon travail, mais j'ai 
l'impression de ne pas avoir assez de temps à consacrer à mes 
amis et à ma famille. 

Expliquez qu'après avoir fait votre déclaration, vous allez 
établir un contact visuel avec une personne du cercle et lui 
lancer la balle lorsqu'elle semble prête à la recevoir. Son 
travail consiste d'abord à faire une réflexion sur ce que vous 
avez dit, puis à faire une déclaration sur lui-même, puis à 
lancer la balle à quelqu'un d'autre. Notez que les participants 
devront à chaque fois écouter attentivement. Continuez 
jusqu'à ce que chacun ait eu au moins un tour. Demandez aux 
participants de ne pas passer la balle à la personne à côté 
d'eux – si les gens ne savent pas qui sera le prochain, ils sont 
plus susceptibles d'être très attentifs. 

Lorsque l'activité est terminée, demandez aux participants ce 
qu'ils ont ressenti. Qu'est-ce qui a été facile dans la 
réflexion ? Qu'est-ce qui a été difficile ? 

Expliquez que pour être en mesure de tenir compte 
efficacement des déclarations de vos clients, vous devez être 
capable d'écouter attentivement et d’observer vos clients 
pour des indices verbaux et non verbaux, ET de réfléchir 
attentivement à la signification de ce qu'ils vous disent (ou 
ne disent pas). Remarque : vous pouvez vous référer à 
nouveau au diagramme d'écoute à ce stade. Plutôt que de 
vous préoccuper de ce que vous voulez dire à vos clients, 
votre première préoccupation devrait être de comprendre ce 
qu'ils essaient de vous dire. 

Il est important à ce stade d'expliquer que la réflexion ne 
signifie pas qu'il faille répéter mot pour mot ce que dit votre 
client. Ce serait une façon superficielle d’engager la 
conversation avec le client et cela pourrait rapidement 
devenir ennuyeux. 

  

6.   Expliquez qu'il existe différents types de réflexions : les 
réflexions simples consistent essentiellement à reformuler 
les mots de votre client pour en saisir le sens fondamental. 
De réflexions simples peuvent être utiles pour faire avancer 
la conversation de temps en temps, mais elles ne révèlent 
pas vraiment une compréhension plus approfondie de ce que 
votre client exprime. 
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7. Passez en revue les diapositives 7 à 11 ou les cartes 
préparées à l'avance qui seront placées au mur pour passer 
en revue les différents types de réflexions complexes. 

 
Les réflexions complexes exigent plus de réflexion et 
d'efforts : 
 Paraphraser exige que vous fassiez un « saut » logique 

entre ce que dit votre client et ce qu'il veut vraiment 
dire. Il s'agit d'une reformulation majeure dans laquelle 
la signification du client est déduite. 

 

8.  Faites preuve de sensibilité en montrant que vous 
comprenez les émotions qu'un client ressent, même s'il n'a 
pas désigné cette émotion par son propre nom. 

 

9.  Les réflexions à double sens reconnaissent qu'un client 
peut avoir des sentiments contradictoires sur une idée, un 
comportement ou une situation et présente les deux côtés 
de la question. 

 

 

10. Pour résumer les idées du client, vous devez relier tous les 
points clés d'une discussion plus longue. 

11. Voici comment un prestataire pourrait résumer ce que le 
client a déclaré sur la diapositive précédente. 

 
Avant de montrer la diapositive 12, demandez au groupe 
quels pourraient être les avantages d'une écoute attentive 
pour le conseiller. Après avoir obtenu des réponses, 
demandez quels pourraient être les avantages pour le client. 
Utilisez la diapositive pour enrichir la discussion si nécessaire. 
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12. Une Écoute réflective peut vous aider à vérifier que vous avez 
bien compris votre client (si votre réflexion est incorrecte, les 
clients vous corrigeront généralement) et ça peut être un 
moyen d'amener vos clients à fournir des informations 
supplémentaires. Cela démontre également que vous avez de 
l’empathie et que vous acceptez vos clients et leurs 
sentiments, et que vous ne les jugez pas. 

La réflexion peut également être bénéfique pour les clients. 
Elle leur permet de se sentir compris et peut les encourager à 
fournir davantage d'informations et à continuer à partager. En 
réfléchissant aux mots, aux sentiments ou aux pensées de vos 
clients, vous les encouragez à réfléchir plus profondément à 
ces mots, sentiments ou pensées. 

 

13. Demandez aux participants quel type de langage ne serait 
pas utile à la réflexion. Notez que les ordres, les 
avertissements ou les instructions ne sont pas des formes de 
réflexion. N'oubliez pas que la réflexion est un moyen d'en 
apprendre davantage sur votre client et sur ses pensées et 
sentiments. Ce n'est pas une façon pour vous de dire au 
client ce que VOUS pensez. 

 

 
 
Modèle de scénario : Réflexion 

14. Remarque : à ce stade, il n'est pas réaliste de s'attendre à ce 
que les participants soient capables de faire des réflexions 
complexes comme le feraient des conseillers expérimentés. 
Toutefois, ils peuvent s'entraîner à les écouter et à les 
reconnaître. 

Utilisez le scénario de réflexion (jeu de rôle) pour encourager 
les participants à s'entraîner à reconnaître les réflexions et à 
identifier de quel type elles sont. Demandez à deux 
volontaires de s'asseoir l'un en face de l'autre à l'avant de la 
salle et donnez à chacun d'eux un scénario. Demandez-leur 
de choisir un rôle et de lire le scénario. 

Demandez aux autres participants de lever la main lorsqu'ils 
entendent des exemples de réflexions. Alternativement, deux 
facilitateurs peuvent jouer le scénario et demander aux 
participants de nommer les différentes réflexions qu'ils 
entendent. 
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15. Répondez aux questions des participants, puis passez au 
module suivant. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Question de discussion 

1. Nous avons dit que la réflexion peut aider à obtenir plus d'informations de la part d'un client. 
Cela signifie-t-il qu'une réflexion est une question ? 

Réponses possibles : les réflexions sont des déclarations, pas des questions. Réfléchir et poser des 
questions peut être utile pour aider votre client à parler, mais lorsque vous posez une question, vous 
prenez le contrôle de la conversation et vous orientez le client pour qu'il se concentre sur vos besoins et 
vos priorités, plutôt que sur lui-même. C'est pourquoi nous vous recommandons de vous concentrer 
d'abord sur la réflexion, car elle permet d'attirer l'attention sur le client. 
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Module 4. Affirmation 
Durée : 45 minutes 

Materials : 

 Diapo intitulée « Affirmation » 

 Affirmation model script 

 Feuille de travail : Trouver le diamant brut 

 Tableau-papier/marqueurs/ruban adhésif 

Si vous optez pour l'activité de groupe facultative, vous aurez également besoin : 

 Papier coloré (A4) 

 Stylos 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Utilisé la reconnaissance de comportements, d'intentions et d'habitudes positifs comme moyen 
d'établir des relations avec leur client 

 

 Établi la distinction entre affirmation et éloge 

Notes pour les facilitateurs : un risque majeur dans cette séance est que les participants puissent confondre 
« l'affirmation » et l'appui de tous les comportements, attitudes, traits personnels ou intentions d'un client. 
Il est important de faire une distinction entre affirmer de manière appropriée et encourager par 
inadvertance les comportements, attitudes ou croyances que le programme incite les clients à modifier. 
L'utilisation d'une approche centrée sur le client exige que nous reconnaissions la liberté de choix et 
l'autonomie personnelle des clients – mais cela ne signifie pas que nous devons affirmer tous les choix. 

 

1.  Projeter la diapositive intitulée « Affirmation » pour 
la présentation. 

 
Commencez par expliquer que la prochaine compétence 
que les participants apprennent est l'affirmation. Cette 
compétence est similaire à la réflexion dans la mesure 
où elle consiste en de courtes déclarations qui peuvent 
aider à faire avancer une conversation – mais 
l'affirmation a un but précis. 

Lisez à haute voix l'exemple suivant : 

Dan est un professionnel du sexe qui a généralement 
plusieurs partenaires par jour et qui a parfois des 
relations sexuelles sans préservatif lorsque ses clients 
paient plus cher. Vous l'invitez dans un bar parce que 
vous voulez lui parler de la façon de se protéger, mais il 
vous dit qu'il ne peut pas vous rencontrer parce qu'il a 
récemment arrêté de boire, car il lui est plus difficile de 
négocier des préservatifs lors de rapports sexuels – et le 
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 fait d'être dans un bar lui donne envie de boire. Il a eu de 
multiples MST ; ces dernières reviennent sans cesse 
parce qu'il ne termine jamais son traitement. Il refuse 
également de faire un test de dépistage du VIH parce 
qu'il dit qu'il se sent bien. 

Demandez : Si Dan était votre client, que lui diriez-vous ? 

Certains participants se concentreront immédiatement 
sur les comportements à risque de Dan – il n'utilise pas 
de préservatifs, il ne termine pas son traitement contre 
les MST, il refuse de se faire dépister. Si personne ne le 
mentionne, demandez aux participants s'ils voient un 
comportement positif de Dan qui mérite d'être noté. 

 

 

2. Demandez aux participants si quelqu'un peut expliquer ce 
qu'est une affirmation. Les réponses possibles sont les 
suivantes : 
 Apporter à quelqu'un un soutien émotionnel ou un 

encouragement 
 Renforcer les aspects positifs 

Expliquez qu’apporter une affirmation signifie mettre en 
avant les aspects positifs de nos clients - comme Dan, avec 
sa récente décision d'arrêter de boire, ce qui montre qu'il se 
soucie de sa santé. De nombreux éducateurs/conseillers 
peuvent passer la majorité de leur temps à se concentrer sur 
les « mauvais » comportements de leurs clients, et 
reconnaissent rarement leurs choix, changements ou 
intentions positives. 

Expliquez que cela peut être difficile si quelqu'un vous dit 
toujours ce que vous pouvez faire de mieux. L'affirmation 
peut vous aider à développer des rapports positifs avec vos 
clients en vous appuyant sur leurs succès. Elle peut 
également réduire l’attitude défensive des clients et les 
rendre plus ouverts à un feedback constructif. Au fond, 
l'affirmation est une question d’empathie, car elle reconnaît 
la valeur d'une personne, même si elle n'adopte pas 
systématiquement des comportements idéaux. 

3. Expliquez qu'il y a différentes façons d'affirmer. Demandez 
aux participants des exemples de choses qu'ils pourraient 
affirmer à propos d'un client (ou d'un ami/membre de la 
famille/partenaire). 
 Vous pouvez faire un commentaire positif sur les 

intentions ou les actions d'une personne. 
 Vous pouvez faire un commentaire sur des traits ou des 

compétences positives. 
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4.  Vous pouvez même reformuler un négatif en positif – c'est- 
à-dire : « Vous n'avez pas encore réussi à arrêter de fumer, 
mais vous continuez à essayer, parce que vous vous souciez 
vraiment de votre santé ! » 

 
Avant d'avancer à la diapositive 5, demandez : 
Quelle est la différence entre l'affirmation et l'éloge ? 

 
 

 

5.  Réponse possible : la différence n'est pas immédiatement 
évidente, mais l'affirmation n'est pas la même chose que les 
éloges. Affirmer, c'est présenter les faits reconnaître la valeur 
de notre client, de ses comportements ou de ses intentions. 
Cette valeur existe, que nous choisissions de la reconnaître ou 
non. Faire les éloges, c'est présenter le travailleur de 
sensibilisation, le navigateur, le conseiller ou le prestataire de 
services comme un juge qui définit ce qui est bon ou mauvais, 
ce qui a de la valeur et ce qui n’en a pas. Cela les place dans 
une position supérieure au client, ce qui est contraire aux 
principes de la communication de motivation.  

En pratique, cela signifie que les affirmations doivent être 
axées sur « vous » (le client) plutôt que sur « je » (le 
travailleur). Considérez la différence entre « Vous voulez 
vraiment vous protéger » et « Je pense que vous faites de 
gros efforts ». Dans le premier exemple, l'accent est mis sur 
le client ; dans le second, l'accent est mis sur le membre du 
personnel et son évaluation du client. 

 

 
Modèle de scénario : Affirmation 

6.  Lisez le scénario des affirmations (jeu de rôle) à voix haute et 
demandez aux participants de lever la main lorsqu'ils 
entendent des exemples de réflexions ou d'affirmations. 
Répondez aux questions éventuelles et passez à l'activité 
suivante. 

 
N'oubliez pas que les facilitateurs peuvent demander aux 
participants de se porter volontaires pour jouer le rôle du 
client et du travailleur/conseiller dans le scénario, ou que les 
facilitateurs peuvent travailler ensemble pour présenter les 
scénarios. 
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Feuille de travail : Trouver le 
diamant brut (une pour chaque 
participant) 

7.  Expliquez que l'affirmation exige de la pratique. Donnez à 
chacun des participants une copie de la première page de la 
feuille de travail intitulée « Affirmations » – Trouver le 
diamant brut. 

 
Demandez aux participants de lire chaque scénario et de 
déterminer les points forts dont le client a fait preuve dans le 
scénario. Ensuite, en fonction de ces points forts, demandez- 
leur d'écrire une affirmation d'une phrase, en utilisant les 
principes d'affirmation discutés jusqu'à présent. 

 

Laissez environ cinq minutes aux participants pour faire 
l'exercice, puis demandez à des volontaires de lire à haute 
voix leurs points forts et leurs affirmations. 

Après une brève discussion, si nécessaire, donnez aux 
participants la deuxième page de la feuille de travail, puis 
passez à la diapositive/activité suivante. 

 

 
 
Papier de couleur (A4 ou format 
lettre) 

Stylos 

 

8.  FACULTATIF : si le temps le permet, les participants peuvent 
faire l'exercice suivant pour clôturer la séance de manière 
agréable. 

 

Remarque : la diapositive 8 devra être « dévoilée » si vous 
choisissez de faire cet exercice. 

Donnez à chaque participant un morceau de papier de 
couleur (A4 ou format lettre) et demandez-leur d'écrire 
clairement leur nom en haut. Notez qu'ils peuvent également 
faire quelques décorations simples près de leur nom ou le 
long de la bordure, mais en laissant de l'espace sur la partie 
principale de la page. 

Demandez à tous les participants de se lever. Expliquez que 
l'objectif est de se faufiler dans la salle et d'écrire une 
affirmation sur chacun des autres participants sur la feuille de 
papier de cette personne. Il peut s'agir d'une qualité qui leur 
est propre, de quelque chose qu'ils ont fait ou ont l'intention 
de faire, ou de toute affirmation qui leur vient à l'esprit. 
Donnez aux participants suffisamment de temps pour faire cet 
exercice, puis assurez-vous que chacun a la possibilité de lire 
ses affirmations par lui-même. 

Demandez aux participants ce qu'ils ont ressenti à la lecture 
de leurs affirmations. Comment pensent-ils que leurs clients 
pourraient se sentir si leurs traits positifs ou leurs efforts pour 
changer étaient également reconnus régulièrement ? 

Remarque : cet exercice convient mieux à un groupe de 
participants qui se connaissent déjà. S'ils ne se connaissent 
pas, vous pouvez les encourager à rédiger une affirmation 
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basée sur leurs premières impressions. Cela peut encore 
fonctionner avec la plupart des groupes, même si cela peut 
sembler gênant au début. 

 
9.  Répondez aux questions des participants, puis passez au 

module suivant. 
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Module 5. Questionnement 
Durée : 60 minutes 

Matériels : 

 Diapo intitulée « Questionnement » 

 Cartes d'identité anonymes (préparées à l'avance) 

 Scénario du modèle de questionnement 

 Test sur le questionnement 

 Tableau-papier et marqueurs 

 Ruban 

 Prix 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Appris à sonder les connaissances, les attitudes et les comportements de ses camarades de 
manière efficace 

 
Notes pour les facilitateurs : la plupart des participants peuvent faire valoir qu'ils connaissent déjà la 
différence entre les questions ouvertes et les questions fermées et que les questions ouvertes sont plus 
utiles. Cependant, dans la pratique, les travailleurs de sensibilisation, les conseillers, les navigateurs et les 
prestataires de services se rabattent souvent sur des questions fermées lors des séances avec leurs clients. 
Soyez très attentifs pendant le reste de la formation et, lorsque les participants s'appuient sur des 
questions fermées, demandez-leur d'essayer de les remplacer par des questions ouvertes. 

Un autre facteur de complication est que les projets (de sensibilisation ET dans les cliniques) ont souvent 
des formulaires qui nécessitent la collecte de données pendant (ou après) les séances. Ces formulaires 
peuvent amener les membres du personnel à passer par une série de questions fermées, comme s'il 
s'agissait d'une évaluation plutôt que d'un dialogue (parfois appelé « piège à évaluation »). Ce style de 
questionnement peut entraver l'établissement des rapports entre le prestataire et les clients. Vous devrez 
peut-être résoudre des problèmes avec les participants sur la manière dont ils peuvent intégrer un style 
d'évaluation plus ouvert et plus engageant dans leurs outils de sensibilisation et de collecte de données et 
dans leurs procédures opérationnelles standard. 

 

1.  Projeter la diapositive intitulée « Questionnement » 
pour la présentation. 
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2.  Commencez cette séance par une activité pour mettre les 
participants en mode de questionnement. 

Identité mystère : préparez une carte pour chaque 
participant (la moitié d'une feuille de papier de format A4 ou 
lettre) sur laquelle est écrit le nom d'un individu célèbre au 
niveau local ou mondial. Alignez les participants et fixez une 
carte au dos de chacun d'entre eux à l'aide de ruban adhésif 
– assurez-vous qu'ils ne peuvent pas voir ce qui est écrit sur 
leur propre carte. 

Ne donnez que les instructions suivantes : le but est de 
deviner votre identité cachée en posant des questions aux 
personnes qui vous entourent. Vous ne pouvez poser qu'une 
seule question à chacun des participants pour essayer de 
découvrir votre identité. 

Remarque : veillez à ne pas mentionner le type de questions 
que les participants peuvent ou ne peuvent pas poser. Ils ne 
doivent procéder qu'en suivant les instructions fournies ci- 
dessus. 

Laissez l'activité se dérouler jusqu'à ce que tous les 
participants aient deviné leur identité. Observez le processus 
et notez sur le tableau-papier certains des types de 
questions que vous entendez. Lorsque l'exercice est terminé, 
demandez à chacun de regagner sa place. 

Demandez aux participants de lever la main s'ils ont deviné 
leur identité en 10 questions. Ensuite, demandez-leur de 
garder la main en l'air s'ils ont deviné en cinq questions. 
Ensuite, répétez pour trois questions, puis pour deux 
questions. 

Enfin, demandez si quelqu'un a deviné son identité dans une 
question. 

Si quelqu'un – ou plus d'une personne – l'a fait, demandez- 
lui comment il a réussi à obtenir suffisamment 
d'informations pour deviner son identité avec une seule 
question. 

Il est très probable qu'un grand nombre de questions étaient 
des « questions fermées ». Si l'un des participants demande 
simplement « Qui suis-je ? », offrez-lui un prix spécial. 

Rappelez aux participants qu'au début de la formation, nous 
avons introduit l'idée de « réflexions » comme moyen de 
faire participer les clients et de recueillir des informations. 
Les réflexions sont une compétence clé du Counseling de 
motivation, mais elles ne sont pas le seul moyen d'obtenir 

Cartes à identité mystère 

Tableau-papier 

Marqueur 

Ruban 

Prix 
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 des informations. Nous pouvons également obtenir des 
informations de nos clients en les sollicitant. Mais la façon 
dont nous posons les questions est importante. 

 

 

3. Demandez aux participants de vous aider à définir la 
différence entre les différents types de questions que l'on 
peut utiliser : 
 Question ouverte 
 Question fermée 
 Question suggestive 
 Des questions qui font des reproches 

Demandez aux participants de donner des exemples pour 
chacune de ces catégories ci-dessus. 

À l'aide des diapositives 3 à 7, discutez des différents types 
de questions, du moment où chacune doit être utilisée (ou 
non), et des types qu'il est généralement préférable d'utiliser 
avec les clients. 

 

4.  Questions ouvertes : permettent de sonder en profondeur, 
tout en gardant la conversation centrée sur le client. 

 

5.  Questions fermées : utiles pour établir des faits et 
comprendre un comportement, mais on peut tomber dans le 
« piège d'évaluation », où le client répond simplement à une 
liste de questions. 

6. Questions suggestives : souvent cela est inapproprié 
parce que vous ne savez pas si le client vous dit la vérité 
ou s'il vous dit ce que vous voulez entendre. 
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7. Questions qui reprochent ou critiquent : toujours 
inappropriées. De nombreuses questions avec « pourquoi » 
et des questions qui critiquent principalement, quelle que 
soit l'intention, ressemblent à un jugement et ne sont pas 
compatibles avec les techniques de communication 
optimales pour le changement de comportement. 

 

Demandez aux participants comment ils pourraient 
reformuler les questions afin de ne plus critiquer ou 
reprocher le client. 

Exemple : au lieu de « Ne savez-vous pas comment utiliser 
un préservatif ? », essayez « Quels types de difficultés avez- 
vous rencontrées en utilisant des préservatifs ?». 

Demandez aux participants de réfléchir aux types de 
questions qu'ils utilisent régulièrement lorsqu'ils mènent des 
actions de sensibilisation ou de counseling. Certains 
participants peuvent répondre qu'ils utilisent souvent des 
questions ouvertes. Dans la pratique, cependant, beaucoup 
de personnes ont l'habitude de poser une série de questions 
brèves et fermées. 

 

Réfléchissez aux problèmes que cela pourrait causer. 
Rappelez aux participants qu'en plus des difficultés qu'ils 
viennent de constater, le fait de se fier à des questions 
fermées peut vous faire manquer des informations 
importantes. Prenez l'exemple suivant : 

Travailleur de sensibilisation : Vous protégez-vous 
systématiquement contre le VIH ? 
Client : Oui, je suis toujours en sécurité. 

L'exemple ci-dessus provient d'une véritable conversation entre 
un travailleur de sensibilisation et un homosexuel. Ce que le 
travailleur ne savait pas et qu'il n'a pas demandé, c'est que la 
définition du client pour se « protéger » était de se laver les 
parties génitales avec de l'alcool à chaque fois qu'il avait des 
relations sexuelles. Il n'a jamais utilisé de préservatifs. Une 
question ouverte sur la façon dont l'homme se protégeait 
aurait pu permettre d'améliorer la séance de sensibilisation. 

 

8. Résumez les principales différences entre les questions 
ouvertes et les questions fermées. 
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Modèle de scenario : Questions 

9.  Lisez le scénario des questions à haute voix et demandez aux 
participants d'essayer d'identifier des exemples de différents 
types de questions utilisées tout au long de la conversation. 
Demandez-leur de rechercher des exemples d'autres 
compétences de communication qui ont déjà été abordées 
(par exemple, des réflexions et des affirmations). 

N'oubliez pas que les facilitateurs peuvent demander aux 
participants de se porter volontaires pour jouer le rôle du 
client et du travailleur/conseiller dans le scénario, ou que les 
facilitateurs peuvent travailler ensemble pour présenter les 
scénarios. 

 

 
 
Test sur les questions 

10. Distribuez le questionnaire. Cela peut se faire 
individuellement, en petits groupes ou avec l'ensemble des 
participants. Pour chaque ligne du test, les participants 
doivent indiquer s'il s'agit d'une question ouverte, fermée ou 
suggestive. Si la question est fermée ou tendancieuse, 
demandez aux participants s'ils peuvent suggérer des moyens 
d'améliorer la question. Donnez cinq à huit minutes pour 
faire cet exercice, puis discutez des réponses en groupe. 

11. Référez-vous à la question de discussion ci-dessous pour plus 
d'informations s'il reste du temps (et/ou si les questions 
n'ont pas encore été discutées). 

 
Répondez à toutes les questions des participants, puis passez 
au module suivant. 

 
 
 
 
 
 

Questions de discussion 

1. Quel est le bon moment pour utiliser une question ouverte par rapport à une question fermée ? 

Réponses possibles : les questions ouvertes, par opposition aux questions fermées, vous aident à vous 
engager et à mieux comprendre vos clients, car ils gardent l'attention sur eux plutôt que sur vous. Elles 
sont généralement la meilleure façon d'entamer une conversation alors que vous êtes encore en train de 
créer un rapport avec vos clients. Cela ne signifie pas que vous ne devez jamais utiliser de questions 
fermées – parfois, les questions fermées sont nécessaires pour obtenir des informations spécifiques ou 
précises, ou pour clarifier un point. 
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Si vous avez une liste de 
questions spécifiques, « oui » 
ou « non », pour lesquelles vous 
avez besoin de réponses (par 
exemple, à des fins de collecte 
de données), il est préférable 
de les sauvegarder pour plus 
tard dans votre conversation 
avec un client. 
Vous pourrez ainsi obtenir les 
réponses dont vous avez besoin 
sans avoir à poser ces questions 
spécifiques. Le graphique de 
droite montre une façon de 
passer de questions générales 
ouvertes à des questions 
fermées. 
Remarque : ce graphique peut 
être dessiné sur un tableau- 
papier et présenté aux 
participants. 

 
2. Contrairement aux réflexions et aux affirmations, les questions peuvent être menaçantes pour les 

clients parce qu'elles touchent à des sujets sensibles. Elles déplacent également l'attention des 
préoccupations du client vers les priorités du travailleur ou du conseiller. Avez-vous des conseils pour 
rendre les questions moins menaçantes et plus efficaces ? 

Vous trouverez ci-dessous quelques lignes directrices pour un entretien efficace. Les participants peuvent 
avoir leurs propres suggestions à ajouter. 

 Ne posez qu'une seule question à la fois et donnez à vos clients le temps nécessaire pour réfléchir 
à la manière dont ils veulent répondre. 

 
 Faites en sorte que les questions soient brèves et claires. 

 Posez des questions lorsqu'elles servent un but, et pas seulement pour satisfaire votre curiosité. 

 Lorsque vous devez poser une question délicate, reconnaissez que le sujet est sensible et expliquez 
pourquoi vous la posez. 

 
 Reconnaissez l’importance de l’autonomie du client en lui rappelant qu'il n'est pas obligé de 

répondre à une question s'il ne le souhaite pas. 
 

 Maintenez un contact visuel (ou tout ce qui est culturellement approprié dans votre contexte). 
Si vous documentez les réponses à des fins de collecte de données, gardez l'accent sur votre 
client plutôt que sur votre outil de collecte de données. 

approfondir des 
détails spécifiques 

Utilisez des questions 
fermées pour 

Passez à des sujets plus spécifiques 
et/ou sensibles 

Commencez par une question générale et ouverte pour établir un rapport 
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Module 6. Demander-dire-demander 
Durée : 90 minutes 

Matériels : 

 Diapo intitulée « Demander-dire-demander » 

 Tableau-papier avec exemple de discussion (y figurant) 

 Modèle de scénario « Demander-dire-demander » 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Appris à fournir de nouvelles informations et des messages clés sans menacer la liberté des clients 

 Se seront familiarisés à répondre avec compassion lorsque les clients expriment des informations 
incorrectes ou des attitudes négatives 

 

Notes pour les facilitateurs : Demander-dire-demander est une technique qui réunit toutes les 
compétences d'écoute active abordées dans la formation jusqu'à présent. Les travailleurs de 
sensibilisation, les navigateurs, les conseillers et les prestataires ont tendance à se concentrer sur leur rôle 
de fournisseurs d'informations. Cette technique est un moyen de s'assurer que lorsqu'ils fournissent des 
informations, ils le font de manière centrée sur le client. Pendant le jeu de rôle de cette séance, essayez 
d'observer et d'encourager les participants à intégrer les différentes compétences qu'ils ont acquises dans 
leur communication. Prenez note si les participants surchargent leurs « clients » d'informations. L'objectif 
des exercices pratiques est que les participants fournissent des informations ciblées en fonction des 
besoins du client et de ce qu'il sait déjà - et non pas de faire un exposé sur tout ce qui concerne le VIH et le 
sida, ou quel que soit le sujet principal. 

 

1.  Projeter la diapositive intitulée « Demander-dire-
demander » pour la présentation. 

2.   En guise d'introduction à cette séance, reconnaissez que ces 
nouvelles compétences peuvent représenter un défi, car 
les prestataires se concentrent souvent sur la fourniture 
d'informations plutôt que sur leur collecte. Vous vous êtes 
peut-être demandé : « Quand est-ce que c'est mon tour de 
parler ? » 

Expliquez que les participants ont probablement commencé 
à comprendre que pour s'engager efficacement avec les 
clients, il est aussi important d'écouter que de parler (et dans 
certains cas, cela peut être plus important). C'est pourquoi 
nous nous sommes concentrés jusqu'à présent sur ce que 
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l'on appelle souvent les compétences « d'écoute active ». 
Cela dit, nous devons parfois fournir des informations. 

 
Faites une séance de réflexion sur certaines des situations 
dans lesquelles il est important que les travailleurs de 
sensibilisation et les conseillers prennent l'initiative, puis 
passez à la diapositive 3 pour présenter des exemples. 

 
 
 
 
 
 

Tableau-papier et marqueur 

3. Exemples : 
 Si le client manque d'informations ou est mal informé 
 Si vous avez une idée ou une suggestion qui pourrait 

aider le client 
 Si le client demande des informations ou une assistance 
 Autres ? 

Expliquez que lorsque c'est le tour d'un conseiller ou d'un 
travailleur de sensibilisation de fournir des informations, il 
peut être délicat de le faire sans tomber dans le piège de 
« se prendre pour un expert ». Passez quelques minutes à 
expliquer qu'il y a deux rôles différents qu'un travailleur de 
sensibilisation peut jouer dans l'interaction avec un client – 
« l'expert » ou « le collaborateur ». 

Faites une réflexion sur les principales différences entre ces 
rôles. 

 
Remarque : vous pouvez créer ce tableau sur une feuille de 
tableau-papier, mais laissez-le vide, et remplissez les 
réponses au fur et à mesure que les participants répondent à 
votre question. 

 

Expert Collaborateur 

Indique aux clients ce qu'ils 
doivent faire 

Demande au client de parler de 
ses expériences, questions, 
préoccupations 

Donne des informations 
aux clients 

Communique avec les clients 
à leur propre niveau 

Se repose sur l'autorité, le 
pouvoir 

Encourage un partenariat sur 
un pied d'égalité 
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4. Récapitulez les différences entre l'expert et le collaborateur. 

 

5. Expliquez que nous voulons être en mesure de fournir des 
informations et des conseils à nos clients, mais que nous 
voulons le faire dans un esprit de collaboration. Une façon 
d'y parvenir est d'utiliser une technique appelée 
«Demander-dire-demander» : 

 Demander aux clients ce qu'ils savent déjà sur le sujet 
traité. 

 Dire aux clients des informations complémentaires. (Et 
uniquement les informations pertinentes. Il n'est pas 
nécessaire de répéter ce que les clients savent déjà et de 
les submerger de détails). 

 Demander aux clients leur réaction aux nouvelles 
informations que vous leur avez fournies. 

 
 
Discussion écrite sur un tableau- 
papier 

6.  Notez l'étape supplémentaire consistant à demander la 
permission. C'est quelque chose que nous pratiquons 
chaque fois que nous voulons fournir de nouvelles 
informations ou suggestions à notre client – cela renforce 
l'autonomie du client. 

 
Remarque : comme il peut s'agir d'un grand nombre 
d'informations à assimiler par les participants, vous pouvez 
donner un bref exemple. Écrivez le scénario ci-dessous sur un 
tableau-papier avant la séance, et demandez aux 
participants d'identifier les éléments de la technique 
«Demander-dire-demander». N'écrivez pas les mots qui 
apparaissent entre les parenthèses, afin que les participants 
puissent identifier les éléments par eux-mêmes. 

 

Travailleur de sensibilisation : Parlez-moi des mesures que 
vous prenez pour vous protéger contre le VIH. [Demander] 

Client : J'essaie toujours d'utiliser des préservatifs avec mes 
clients. Parfois, ils m'offrent plus d'argent si je n'utilise pas de 
préservatif, et comme j'ai besoin d'argent, donc j'accepte. 

Travailleur de sensibilisation : La protection de votre santé 
est donc importante pour vous. Vous vous efforcez d'utiliser 
des préservatifs, [Affirmation] mais c'est difficile pour vous 
de les utiliser tout le temps. Il y a d'autres mesures que vous 
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 pourriez prendre pour être plus en sécurité. Aimeriez-vous 
en savoir plus à leur sujet ? [Demandez la permission] 

Client : Bien sûr – allez-y. 

Travailleur de sensibilisation : Il existe maintenant une 
pilule que vous pouvez prendre, appelée PrEP, qui signifie 
prophylaxie pré-exposition. Si vous la prenez tous les jours, 
elle peut être assez efficace pour réduire votre risque d'être 
infecté par le VIH. [Dire] Que pensez-vous de l’idée de 
prendre une pilule pour réduire votre risque ? [Demander] 
Rappelez aux participants que l'utilisation de la technique 
«Demander-dire-demander» est une occasion de rassembler 
toutes les compétences que nous avons pratiquées jusqu'à 
présent. 

Expliquez qu'en utilisant cette approche, vous pouvez mieux 
comprendre ce que vos clients savent déjà. Ainsi, vous n'avez 
pas besoin de répéter les informations et vous pouvez aider à 
les orienter vers un changement de comportement positif 
d'une manière qui respecte leurs connaissances, leur 
expérience et leurs choix. 

Demandez aux participants ce qu'ils pensent de la technique 
« Demander-dire-demander ». En quoi cette approche 
pourrait-elle être utile dans leur travail ? Qu'est-ce qui 
pourrait être difficile ? 

 

7. Il existe quelques variantes que les participants pourraient 
envisager : 

Question boomerang – Si votre client vous demande des 
informations, plutôt que de passer directement en mode 
conférence, vous pouvez utiliser la méthode « demandez- 
racontez-demandez » en renvoyant la question au client. 

8. Ressent-A ressenti- A trouvé – Cette technique est un 
moyen de réagir si votre client vous signale des 
informations inexactes que vous devez corriger, mais que 
vous ne voulez pas le contrarier. 
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9.  Passez en revue l'exemple ; demandez aux participants de 
réfléchir à la manière dont ils pourraient utiliser une 
approche « demander-dire-demander » pour travailler avec 
le scénario. 

 

 

10. Passez en revue l'exemple ; demandez aux participants de 
réfléchir à la manière dont ils pourraient utiliser une 
approche « demander-dire-demander » pour travailler avec 
le scénario. 

 

 
Modèle de scénario :  
« Demander-dire-demander » 

11. Jouez ou lisez à haute voix le scénario « demander-dire-
demander »  et demandez aux participants d'essayer de 
choisir des exemples de cette technique dans la 
conversation, ainsi que des exemples d'autres compétences 
de communication utilisées (réflexions, affirmations et 
questions ouvertes). 

 
N'oubliez pas que les facilitateurs peuvent demander aux 
participants de se porter volontaires pour jouer le rôle du 
client et du travailleur de sensibilisation/conseiller dans le 
scénario, ou que les facilitateurs peuvent coopérer pour 
présenter les scénarios. 

 

 

12. Jeux de rôle à trois. Demandez aux participants de se diviser 
en groupes de trois. Chaque groupe comprendra une 
personne jouant le rôle de conseiller, une autre jouant le rôle 
de client et enfin une autre jouant le rôle d'observateur. 
Expliquez-leur que chaque personne aura la possibilité de 
jouer les trois rôles. Le travail de l'observateur est d'observer 
le jeu de rôle et de noter l'efficacité avec laquelle le conseiller 
utilise les réflexions, les affirmations, les questionnements et 
les techniques de « demander-dire-demander » pour traiter 
le problème en question. 

Facultatif : demandez aux participants de créer eux-mêmes 
des scénarios à partir de leurs propres expériences qu'ils 
présenteront à leur « conseiller ». Ils doivent penser à un 
ensemble réaliste de circonstances qui permettront au 
conseiller de travailler avec leur client en utilisant des 
réflexions, des affirmations, des questionnements et des 
techniques de « demander-dire-demander ».   
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Les scénarios possibles (si les participants ne veulent pas 
créer leurs propres scénarios) : 
A) Une cliente qui est une professionnelle du sexe vient 

d'être récemment dépistée séropositive et envisage de 
le révéler à son petit ami, mais elle craint qu'il ne la 
quitte. Elle craint également qu'il ne dise aux autres 
professionnelles du sexe là où elle travaille et qu'elle 
doive ainsi changer de lieu de travail pour éviter que les 
autres PS révèlent son statut aux clients.  

B) Un client masculin qui a des relations sexuelles avec des 
hommes a du mal à croire que son récent résultat positif 
au dépistage du VIH est vrai et refuse de commencer un 
traitement. Il dit qu'il se considère bien en ce moment et 
subira le traitement quand il se sentira malade, car alors 
il en sera sûr. En outre, il sait que les médicaments vont 
le faire se sentir très mal. 

C) Une cliente qui est une professionnelle du sexe dit 
qu'elle était intéressée par la PrEP mais n'a pas réalisé 
que cela pouvait prendre jusqu'à 21 jours pour être 
pleinement efficace. Elle dit qu'elle préférerait 
commencer à un autre moment parce qu'elle espérait 
que la PrEP commencerait à agir le même jour. 

Laissez aux participants 25-30 minutes pour mener les jeux 
de rôle. Il peut être utile d'indiquer au groupe toutes les 
8-10 minutes qu'ils doivent changer de rôle s'ils ne l'ont pas 
déjà fait, afin que les trois membres des groupes aient la 
possibilité de jouer le rôle de travailleurs de 
sensibilisation/conseillers. 

Passez aux questions de discussion si les sujets qu'elles 
couvrent n'ont pas encore été abordés. 

 

13. Répondez aux questions des participants, puis passez au 
module suivant. 
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Questions de discussion 

1. Au cours de cette séance, nous avons parlé des différences entre être un expert et être un collaborateur. 
Quels pourraient être les avantages d'assumer le rôle d'expert ? 

Réponses possibles : les prestataires (qu'il s'agisse de travailleurs de sensibilisation, de conseillers, de 
navigateurs, d'infirmiers ou de médecins) se rabattent souvent sur le rôle d'expert parce qu'il est 
important pour eux de s'assurer que le client reçoit ce que le prestataire considère comme l'information la 
plus importante, et ils peuvent le faire relativement rapidement. Le temps qu'ils gagnent peut ensuite être 
utilisé pour servir d'autres clients. 

2. Quels sont les inconvénients d'agir en tant qu'expert pour votre client ? 

Réponses possibles : se comporter comme un expert peut être plus rapide, mais cela ne tient pas compte 
des connaissances/expériences que le client peut déjà avoir. Cela peut faire comprendre aux clients que nous 
ne sommes pas vraiment intéressés par ce qu'ils savent ou ce dont ils ont besoin ou envie. Cela signifie 
également que nous ne nous occupons pas des problèmes les plus pertinents de nos clients, puisque nous ne 
leur avons pas demandé quels étaient ces problèmes. Enfin, même si les clients acceptent sans enthousiasme 
nos suggestions en tant qu'experts, ils peuvent ne pas être vraiment déterminés à changer. 

3. Quels peuvent être les avantages et les inconvénients d'être un collaborateur ? 

Réponses possibles : coopérer avec vos clients, plutôt que de se comporter en expert et de leur dire quoi 
faire, signifie que vous êtes plus à même d'identifier les problèmes les plus pertinents des clients, et que 
vos clients sont plus susceptibles de recevoir et de comprendre les informations qui les concernent. 
Toutefois, cette méthode nécessite un temps supplémentaire, qui doit être planifié. Plus important encore, 
une collaboration efficace exige que vous soyez à l'écoute de vos clients, c'est pourquoi nous avons mis en 
pratique des techniques d'écoute active. 
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Module 7. Savoir discerner les discours de changement 
Durée : 45 minutes 

Matériels : 

 Diapo intitulée « Savoir discerner les discours de changement » 

 Les cartes de « discours de changement » 

 Prix 

 Feuille de travail pour « Conversation sur le changement » 

Objectifs : À la fin de cette session, les participants auront : 

 Appris à reconnaître les motivations intrinsèques de leurs pairs pour un changement de 
comportement lorsqu'ils l'entendent 

 
Notes pour les facilitateurs : cette formation désigne toute déclaration d'auto-motivation ou discours de 
changement, venant d'un client, comme « discours de changement ». Les clients utilisent le « discours de 
changement » comme un moyen verbal de répondre à l'ambivalence face à la décision de changer. Les 
compétences que nous avons pratiquées jusqu'à présent ne sont pas destinées à être utilisées de 
manière aléatoire ; elles sont destinées à être utilisées spécifiquement pour obtenir des clients qu'ils 
parlent du changement et pour le renforcer. Pour comprendre cela, les participants doivent réévaluer 
leur rôle en tant que travailleurs de sensibilisation, conseillers, navigateurs ou autres types de 
prestataires. L'approche est probablement différente de la façon dont ils ont été formés par le passé (par 
exemple, pour persuader les clients ou discuter avec eux des raisons pour lesquelles ils devraient utiliser 
des préservatifs, passer un test de dépistage du VIH, commencer un TAR, divulguer leur statut à un 
partenaire, poursuivre le traitement, etc.). Il peut être utile, à la fin de cette séance, de discuter de la 
manière dont l'utilisation de ces compétences est différente de la manière dont les participants ont 
traditionnellement interagi avec les clients. 

 

1. Projetez la diapositive intitulée « Savoir discerner les 
discours de changement » pour la présentation. 

 
Expliquez que nous avons passé la première partie de la 
formation à nous concentrer sur les compétences en 
communication et que nous allons maintenant réfléchir à la 
manière de les utiliser. Passez brièvement en revue les quatre 
compétences clés que nous avons acquises jusqu'à présent et 
demandez aux participants de vous donner quelques exemples : 
 Réflexion 
 Affirmation 
 Questionnement 
 Demander-dire-demander 
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Nous nous sommes entraînés à utiliser toutes ces 
compétences, mais les questions clés sont les suivantes : 
 Quand devrions-nous les utiliser ? 
 Quelles sont les réflexions que nous devrions faire ? 
 Pourquoi devrions-nous poser des questions 

ouvertes ? 
 Quel est le but de tout cela ? 
Avant de passer à la diapositive 2, expliquez que 
l'objectif principal du counseling de motivation est 
d'encourager nos clients à utiliser la technique de 
« Discours de changement ». Demandez si 
quelqu'un sait de quoi il s'agit. 

 

2. Dites aux participants qu'un discours de changement 
englobe : 

 Des déclarations d’auto-motivation 
 Tout discours qui favorise le changement 

Rappelez-leur que les personnes les plus aptes à convaincre 
nos clients de changer sont les clients eux-mêmes. Ils le font 
en « parlant de changement ». Le travail du conseiller 
consiste à les encourager à parler de changement, à le 
reconnaître lorsqu'ils l'entendent et à le renforcer. 

 

3. Dites aux participants que pour avoir une meilleure idée de 
ce que nous entendons par « discours de changement », 
vous allez maintenant jouer un jeu. 

 

 
 
 
 
 
 

Les cartes portant mention : « Parlez 
du changement » 
Remarque : ces cartes sont plus 
efficaces si elles sont imprimées à 
raison d'une carte par page (taille 
réelle). 

 
Prix 
 
 

Répartissez les participants en équipes et donnez à chaque 
équipe une série de cartes (mélangé au préalable) intitulées 
« discours de changement » (faites une copie des étiquettes 
– désir, capacité, raison, besoin – et mettez-les de côté). 
Expliquez que chaque carte contient un exemple de 
discussion sur le changement, et que les cartes sont liées 
entre elles d'une manière ou d'une autre. Le défi consiste à 
identifier toutes les cartes qui vont ensemble en 
déterminant ce qu'elles ont en commun. Si l'équipe parvient 
à le faire correctement, elle doit avoir quatre groupes de 
quatre cartes chacun dans un tableau. Le groupe qui 
terminera premier, et correctement, remportera un prix. 

Donnez aux groupes 5 à 10 minutes pour faire cet exercice. 
Vous pouvez laisser l'exercice se dérouler jusqu'à ce que tous 
les groupes aient terminé leur tableau. Demandez aux 
participants de se réunir autour d’un groupe aléatoire pour 
lui demander ce que les différentes cartes ont en commun 
les unes avec les autres. 



Counseling de motivation—Manuel du facilitateur Page | 55 
 

 

 Mettez les participants au défi d'utiliser les « étiquettes de 
cartes » pour étiqueter correctement leurs collections. 

 Désir : je veux, je souhaite, j'espère, etc. 
 Capacité : Je peux, je suis capable de 
 Raison : Il est important de changer, parce que... 
 Besoin : Je devrais changer. Je dois changer. Je suis 

obligé de changer. 

 

4.   Notez que chaque fois que les gens font un changement 
dans leur vie, ils passent généralement par différents 
niveaux. Pour cette formation, nous avons divisé ces niveaux 
en trois : envisager le changement, se préparer au 
changement et changer. Demandez au groupe ce qu'il pense 
de la signification de chaque niveau, et/ou des exemples de 
chacun. S'ils ne sont pas sûrs, ils peuvent considérer 
l'exemple visuel sur la diapositive qui montre un coureur se 
préparant, se mettant en position, puis démarrant une 
course. 

 

5.  Expliquez que l'expression « envisager un changement » fait 
référence au langage qu'un client pourrait utiliser lorsqu'il 
envisage de faire un changement. 

 
Utilisez les diapositives 6 à 9 pour passer en revue les 
exemples de discours visant à « envisager un changement 
» et demandez au groupe de réfléchir à quelques 
exemples d’eux-mêmes. 

 
Insistez sur le fait que le type de discours de changement 
qu'un client utilise n'est pas aussi important que le fait qu'il 
l'utilise (c'est-à-dire qu'il exprime son désir et les raisons pour 
lesquelles il veut changer). 

6.  Passez en revue les exemples figurant sur la diapositive. 
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7.  Passez en revue les exemples figurant sur la diapositive. 

 

8.  Passez en revue les exemples figurant sur la diapositive. 

 

9.  Passez en revue les exemples figurant sur la diapositive. 

 

10. Le niveau suivant s'appelle « se préparer au changement ». 
Demandez si quelqu'un peut deviner ce que cela signifie. Si 
personne ne le peut, expliquez que le fait de se préparer au 
changement indique plus souvent qu'un client passe de l'idée 
de changement à la planification active du changement. 
 Engagement : Je jure que je vais changer. 
 La volonté : Je suis prêt à essayer quelque chose de 

nouveau. 
 Prendre des décisions : J'ai commencé à agir. 

11. Passez en revue les exemples figurant sur la diapositive. 
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12. Passez en revue les exemples figurant sur la diapositive. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
13. Passez en revue les exemples figurant sur la diapositive. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Feuille de travail : Retrouvez les 
conversations sur le changement 

14. Entraînez-vous à choisir des exemples de discours de 
changement dans une conversation réelle sur le changement 
de comportement. Distribuez des copies de la feuille de 
travail « Trouver les discours de changement » (pliée en 
deux, de sorte qu'ils ne puissent pas voir la moitié inférieure). 
Demandez aux participants de ne pas regarder le corrigé en 
bas de la feuille de travail avant la fin de la séance. Donnez- 
leur quelques minutes pour parcourir et souligner tous les 
exemples de discours de changement que le client utilise 
dans la conversation. 

Remarque : cet exercice peut être effectué individuellement 
ou en petit groupe. 

Une fois terminé, passez en revue les résultats avec 
l'ensemble du groupe. Voyez si les participants peuvent 
identifier les différents types de discours de changement. 
Demandez-leur de conserver les feuilles de travail, car ils en 
auront besoin pour une activité ultérieure. 

Continuez avec les questions de discussion si les sujets 
qu'elles couvrent n'ont pas été abordés. 
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15. Répondez aux questions des participants, puis passez au 
module suivant. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Questions de discussion 

1. Le concept central du counseling de motivation est d'encourager les clients à exprimer un discours de 
changement comme moyen de construire leur propre motivation pour un changement de comportement. 
Que se passe-t-il si, au contraire, c'est vous qui essayez de convaincre votre client de changer ? 

Réponses possibles : dans le cadre du counseling de motivation, nous appelons ce comportement 
« corriger ». La correction consiste à essayer de redresser les « mauvais » comportements de vos clients. Il 
convient d'éviter les corrections car elles peuvent avoir l'effet inverse. Imaginez que le changement de 
comportement est le processus qui fait basculer une balance : 

 

 
Lorsque le conseiller est la personne qui plaide en faveur du changement, il est courant que le client 
développe des arguments contre lui. Toutefois, les idées du client pèseront toujours plus lourd dans le 
processus de décision que celles du conseiller. Cela signifie que si vous plaidez en faveur du changement, 
vous pouvez pousser votre client à se dissuader d'apporter un changement. En revanche, si vous l'aidez à 
présenter ses propres arguments en faveur du changement, il est plus probable qu'il se persuadera lui- 
même de faire ce changement. 

2. Dans le cadre du counseling de motivation, nous voulons encourager nos clients à utiliser davantage le 
discours de changement, car ils pourront alors présenter leurs propres arguments en faveur du 
changement. Que faisons-nous si un client plaide pour rester le même ? 

CONTRE Lorsque le travailleur de sensibilisation 
plaide pour un changement ... 

 Les idées 
 du client  

Restent les mêmes Changent Restent les mêmes Changent 

Les idées 
du client 

Lorsque le travailleur de 
sensibilisation plaide pour un 
changement ... 
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Réponses possibles : c'est ce qu'on appelle le « Maintenir la conversation », et c'est tout à fait normal. 
Rappelez-vous, lors de notre première séance, nous avons noté que le sentiment d'ambivalence face au 
changement est une partie normale du processus de changement. Les clients verront naturellement des 
avantages et des inconvénients à apporter un changement. Notre travail consiste à les encourager 
doucement à changer sans tomber dans le piège de « corriger ». Cela peut signifier reconnaître les 
obstacles au changement, mais ne pas se concentrer sur eux. Il peut également s'agir d'aider les clients à 
réfléchir aux moyens de surmonter ces obstacles ou de leur donner confiance en leur capacité à les 
surmonter. 

Remarque : en guise d'exercice supplémentaire, demandez aux participants de retourner à leur feuille de 
travail « Trouver les discours de changement » et d'identifier des exemples de « Maintenir la 
conversation » dans le discours du client. 

3. En quoi le recours au counseling de motivation pour communiquer avec votre client peut-il être différent 
de la manière dont nous communiquons traditionnellement pour promouvoir la prévention et le 
traitement du VIH ? 
 Quels pourraient être les avantages de cette approche ? 

 Quels pourraient être les défis à relever ? 

Réponses possibles : dans les approches de communication traditionnelle, les travailleurs de 
sensibilisation, les navigateurs, les conseillers et les prestataires pourraient considérer que l'un de leurs 
principaux rôles est le relais d'informations. Ils ont souvent une liste de messages clés à transmettre et, 
dans une approche traditionnelle, ils sont encouragés à transmettre le même ensemble de messages à 
tous ceux avec qui ils travaillent. En revanche, le counseling de motivation encourage les clients à faire la 
plus grande partie du discours, et il intègre leurs connaissances, leurs attitudes et leurs motivations 
intrinsèques pour mener le processus de changement. Les avantages de cette approche sont nombreux, 
notamment un engagement et une ouverture accrus, un meilleur rapport entre le client et le prestataire, 
une appropriation par le client et une plus grande probabilité de changement durable au fil du temps. 

Toutefois, le counseling de motivation exige plus de temps de la part des prestataires et des clients. Le 
processus consistant à demander aux clients et à les encourager à divulguer et à trouver leurs propres 
motivations pour le changement prend beaucoup plus de temps que de leur dire les raisons pour 
lesquelles ils devraient changer. Les prestataires n'ont pas toujours le luxe de passer 30 minutes à une 
heure avec chaque client. De même, certains clients n'ont pas beaucoup de temps à consacrer à une 
séance qui pourrait aussi leur demander d'assimiler de nouvelles informations sur un régime de 
traitement, d'envisager de divulguer leur statut ou de comprendre les causes et les remèdes des effets 
secondaires. En outre, tous les clients ne seront pas immédiatement ouverts au processus de counseling 
de motivation (certains préféreront ne pas partager ou seront trop choqués pour se confier). 

En principe, tant le prestataire que les clients accordent le temps nécessaire à une compréhension 
mutuelle des besoins des clients et à un dialogue suffisant pour atteindre les objectifs des clients à chaque 
séance et à long terme. 
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Module 8. Susciter les discours de changement 
Durée : 45 minutes 

Matériels : 

 Diapo intitulée « Susciter les discours de changement » 

 Tableau-papier et marqueur 

 Feuille de travail intitulée « Susciter les discours de changement » 

 Règle de l'importance et de la confiance 

Objectifs : À la fin de cette session, les participants auront : 

 Acquis des compétences pratiques pour obtenir des clients qu'ils parlent du changement, et pour 
renforcer le discours sur le changement lorsqu'il est proposé 

 

Notes pour les facilitateurs : La règle de l'importance et de la confiance, un outil présenté dans ce module, 
aide les clients à explorer leurs raisons d'envisager un changement, ainsi que leur confiance dans leur 
capacité à effectuer ce changement. Dans certains cas (par exemple, en cas de faible taux), une échelle 
basée sur les chiffres peut ne pas marcher. Vous pouvez remplacer les chiffres par des visages ou des 
couleurs ou trouver d'autres moyens créatifs de montrer une échelle. Pour plus d'idées, vous pouvez 
consulter « l'échelle de Likert avec des visages » dans un outil de recherche, ou suivre ce lien. Certains 
conseillers peuvent préférer utiliser des questions pour inciter les clients à parler de changement sans 
utiliser une échelle. Les conseillers sont libres d'utiliser ce qui convient le mieux, en fonction de leur style 
personnel et des préférences du client. 

 

1.  Projetez la diapositive intitulée « Susciter les discours 
de changement » pour présentation. 

2.   Expliquez que pour aider nos clients à trouver leur propre 
motivation pour le changement, nous devons réfléchir aux 
moyens de les encourager à utiliser le discours du 
changement. Demandez aux participants s'ils ont des idées 
sur la manière dont ils pourraient le faire. 

 

Les suggestions peuvent être notées sur un tableau-papier. 

Tableau-papier et marqueur 

https://www.google.com/search?safe=active&rlz=1C5CHFA_enUS794US794&biw=1522&bih=728&tbm=isch&sxsrf=ACYBGNSf3x4cNGMDtOy9JFK5Qe-NM2q_jw%3A1576177917536&sa=1&ei=_ZDyXfOjINHJ5gLCj7KQAw&q=likert%2Bscales%2Bwith%2Bfaces&oq=likert%2Bscales%2Bwith%2Bfaces&gs_l=img.3...11512.14693..14876...0.0..0.156.3155.0j25......0....1..gws-wiz-img.......35i39j0i67j0i131j0i3j0j0i30j0i5i30j0i8i30.AfPiblToSa0&ved=0ahUKEwizloKn6LDmAhXRpFkKHcKHDDIQ4dUDCAc&uact=5
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3. Notez que l'un des moyens les plus efficaces et les plus 
simples pour susciter des discours de changement est de 
les demander. Le questionnement peut être un bon moyen 
d'obtenir un discours de changement. Mais quels types de 
questions seront les plus efficaces ? 

 

Faites avancer l'animation sur la diapositive pour révéler les 
différents types de questions après que les participants ont 
eu l'occasion d'y répondre. 

Les questions ouvertes peuvent être un bon moyen 
d'obtenir l'avis des clients sur les changements à apporter, 
car elles leur donnent la liberté de répondre comme ils le 
souhaitent. Les déclarations de désirs, capacités, raisons et 
besoins que nous avons pratiquées lors de la session 
précédente peuvent être transformées en questions 
ouvertes sur les désirs, capacités, raisons et besoins de 
changement d'un client, afin de susciter un discours de 
changement. 

Remarque : vous pouvez afficher les quatre types de 
déclarations et demander aux participants de donner des 
exemples de la manière dont ces déclarations pourraient être 
transformées en questions. Vous trouverez ci-dessous 
quelques exemples. 

 Que souhaitez-vous voir se produire ? (Désir) 
 En quoi voudriez-vous que votre vie soit différente ? 

(Désir) 
 Si vous décidiez de parler à votre femme de votre 

séropositivité, comment pourriez-vous vous y prendre ? 
(Capacité) 

 Vous inquiétiez-vous de ce que vous feriez si vous étiez 
séropositif ? Que pensez-vous être capable de faire si 
vous étiez séropositif ? (Capacité) 

 Quels sont les avantages d'une PrEP ? (Raisons) 
 Quels sont les avantages de connaître votre statut VIH ? 

(Raisons) 
 Quelle est la gravité de la situation pour vous si vous 

commencez un traitement ? (Besoin) 
 Que doit-il se passer pour que vous puissiez protéger 

votre santé ? (Besoin) 

Tableau-papier et marqueur 
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4.  Expliquez-leur qu'il existe un outil que vous pouvez utiliser 
pour aider vos clients à parler du changement : la règle de 
l'importance et de la confiance. 

Remarque : si vous le souhaitez, vous pouvez également 
dessiner une règle sur un tableau-papier, afin de vous aider à 
illustrer comment quelqu'un pourrait encercler des chiffres ou 
passer d'un chiffre à l'autre. 

 

 

 
 

La règle de l’importance et de la 
confiance 

5.  En utilisant la règle et un ensemble de questions 
préalablement définies, on peut sonder les motivations des 
clients pour effectuer un changement (ainsi que les obstacles 
au changement) et déterminer dans quelle mesure ils sont 
convaincus de pouvoir y parvenir. Lorsqu'ils utilisent la règle 
de l'importance et de la confiance, les participants doivent 
essayer d'intégrer leurs compétences en matière de 
réflexion, d'affirmation et de questionnement. 

Expliquez aux participants que les gens associent parfois la 
confiance à la volonté, mais que ce n'est pas la même chose. 
Par exemple, la question « Dans quelle mesure avez-vous 
confiance en votre capacité à faire cela si vous décidez de le 
faire » est une exploration de l'efficacité de soi. Au contraire, 
la question « Dans quelle mesure êtes-vous prêt à le faire ? » 
peut donner l'impression que nous poussons prématurément 
au changement ; elle est plus susceptible d'entraîner une 
résistance, que nous aborderons dans le prochain module. 

La raison d'être de cet outil n'est pas de connaître les scores 
chiffrés du client. L'important, ce sont les raisons qu'ils 
donnent pour justifier leurs scores, qui servent de base à leur 
discours de changement. 

 

6. Il est essentiel de susciter un discours de changement, mais 
l'étape suivante consiste à savoir comment vous réagissez 
lorsque votre client commence à utiliser un discours de 
changement. C'est là que les compétences d'écoute active 
entrent en jeu. Demandez aux participants quelles sont, à 
leur avis, les options qui s'offrent à eux pour répondre au 
discours de changement des clients, puis faites avancer 
l'animation sur la diapositive pour révéler certaines 
options. 
 Faites en sorte que le client soit informé du 

« changement » 
 Présentez une affirmation 
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  Utilisez une question ouverte pour demander des 
précisions ou un exemple 

 Faites un résumé de l'entretien avec le client sur le 
changement 

 

7.  Passez en revue les diapositives 7 à 10 et demandez aux 
participants de lire volontairement pour le client et le 
conseiller. Demandez s'il y a encore des questions. 

 

8.  Demandez aux participants de lire volontairement pour le 
client et le conseiller. Demandez s'il y a encore des questions. 

 

9.  Demandez aux participants de lire volontairement pour le 
client et le conseiller. Demandez s'il y a encore des questions. 

 
 
Feuille de travail : Identifiez les 
discours de changement 

10. Si le temps le permet, demandez aux participants de prendre 
leur feuille de travail intitulée «Identifiez les discours de 
changement ». En travaillant individuellement ou en groupe, 
demandez-leur de revenir sur les exemples individuels de 
discours de changement qu'ils ont trouvés et de réfléchir aux 
moyens d'y réagir pour le renforcer. 
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Feuille de travail : Identifiez les 
discours de changement 

11. Une fois que vous avez terminé de travailler sur les différents 
exemples relatifs au discours de changement, utilisez 
l'espace restant sur la feuille de travail pour rédiger un 
résumé des déclarations du client qui rassemble tous les 
meilleurs discours de changement. Demandez à différents 
participants/groupes de lire leur résumé à haute voix, puis 
sollicitez les réactions des autres participants. 

 

 
 
La règle de l’importance et de la 
confiance 

12. Demandez aux participants de se répartir en groupes de trois 
pour s'entraîner à utiliser la règle de l'importance et de la 
confiance comme approche pour susciter et renforcer le discours 
de changement. Pour cet exercice, un participant jouera le rôle 
d'un client, un autre celui d'un travailleur de proximité ou d'un 
conseiller, et le troisième celui d'un observateur, qui observera et 
donnera son avis sur l'efficacité avec laquelle le travailleur de 
sensibilisation/conseiller a utilisé les compétences de 
communication dont nous avons parlé jusqu'à présent. 

Les participants peuvent choisir tout changement dont ils 
souhaitent discuter – il n'est pas nécessaire qu'il soit 
spécifique à la santé. Il peut être bien plus intéressant de 
sélectionner un changement qu'ils envisagent réellement de 
faire dans leur vie. 

Donnez aux participants environ 15 minutes pour s'entraîner 
à utiliser la règle, en prévoyant environ 5 minutes pour que 
chaque personne du groupe assume chaque rôle. 

Demandez-leur comment s'est déroulé l'exercice et si 
quelqu'un a quelque chose à faire part aux autres. 

Rappelez-leur que pendant cette séance, nous avons utilisé 
des questions sur les considérations de changement des 
clients (désir, capacité, raisons et besoin). Mais nous n'avons 
pas posé de questions sur leur préparation au changement 
(c'est-à-dire leur engagement à changer et/ou à prendre des 
mesures). Pourquoi cela pourrait-il être le cas ? 

Donnez-leur l’occasion de répondre. 

Expliquez-leur qu'il est important d'éviter d'utiliser des 
questions relatives à la préparation, car nous voulons éviter 
de pousser prématurément les gens à s'engager dans un 
changement pour lequel ils ne sont pas prêts. Le moment 
venu, les clients passeront de l'étude du changement à la 
préparation au changement. 
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13. Comme nous parlons d'utiliser des questions pour évoquer le 
discours de changement, il est important de noter que 
certains types de questions doivent être évités. Outre les 
questions sur les mesures prises par les clients pour se 
préparer au changement, quel autre type de question faut-il 
éviter et pourquoi ? 

Donnez aux participants l’occasion d'exprimer leurs points de 
vue. 

Lors d'une séance précédente, nous avons parlé de questions 
qui ressemblent à des questions mais qui sont plutôt des 
expressions de blâme ou de déception (beaucoup 
commencent par « pourquoi », mais pas toutes). Ce type de 
questions ne permet pas d'établir un rapport ou de susciter 
la motivation des clients pour le changement – elles sont plus 
susceptibles de mettre les clients sur la défensive ou de les 
contrarier. Cela peut conduire à la discorde, dont nous 
parlerons dans la prochaine séance. 

 

14. Répondez à toutes les questions des participants, puis passez 
au module suivant. 
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Module 9. Faire face à la résistance 
Durée : 45 minutes 

Matériels : 

 Diapo intitulée « Faire face à la résistance » 

 Cartes étiquetées « Reconnaître la résistance » 

 Prix 

 Tableau-papier et marqueurs 

 Ruban adhésif 

 Feuille de travail intitulée « Séance d'amélioration de counseling de motivation » 

Objectifs : À la fin de cette session, les participants auront : 

 Pratiqué les compétences à reconnaître et à traiter les résistances au changement de 
comportement 

 
 Identifié les comportements incompatibles avec l'approche de counseling de motivation, afin 

de les éviter 
 

Notes pour les facilitateurs : cette séance peut être l'une des plus difficiles car de nombreuses personnes 
travaillant dans le domaine de la santé publique ont été formées pour croire que leur rôle est de « régler » 
les problèmes de leurs clients. Il peut sembler contre-intuitif d'éviter de présenter des arguments en faveur 
du changement. Les participants peuvent avoir l'impression de ne pas assumer leur responsabilité s'ils ne 
parviennent pas à persuader leurs clients lorsqu'ils sont résistants. Il est important, dans cette séance, de 
comprendre que nous encourageons activement le changement, mais nous devons reconnaître que les 
clients doivent prendre des décisions par eux-mêmes. Pousser les clients peut avoir l'effet inverse. L'idée 
que nous ne devons pas remettre en question l'honnêteté des clients (lorsque nous savons qu'ils nous 
mentent) ou que nous ne devons pas redresser leurs comportements peut être particulièrement délicate. 

 

1.  Projeter la diapositive intitulée « Faire face à la 
résistance » pour présentation. 

 
Expliquez que nous avons maintenant passé beaucoup 
de temps à parler de ce que vous pouvez faire pour 
encourager le discours de changement et renforcer la 
motivation de vos clients pour le changement. 

Nous parlerons maintenant de la manière dont vous 
pouvez éviter les conflits avec vos clients. C'est 
important, car les conflits peuvent amener les clients à 
être plus résistants au changement. 
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2. Expliquez qu'au début de cette formation, nous avons parlé 
d'ambivalence. Demandez aux participants si quelqu'un se 
souvient de ce que cela signifie : 
 Avoir des sentiments contradictoires ou des idées 

contradictoires sur le changement de ses 
comportements 

L'ambivalence est un élément normal du processus de 
changement. Il est également fréquent que les clients se 
sentent en conflit avec le processus de counseling lui-même, 
et même avec le conseiller. Nous appelons ce genre de 
conflits « résistance ». 

 

3. Expliquez qu'il existe deux différents types de résistance 
(dont l'un a été évoqué précédemment) : 

 Maintenir la conversation : les raisons ou les arguments 
du client en faveur du maintien des comportements 
actuels (pas de changement) 

 Discorde : langage (ou indices non verbaux) qui exprime 
la colère ou l'insatisfaction à l'égard du travailleur de 
sensibilisation/conseiller 

 

 
 
Cartes de reconnaissance de la 
résistance 

Ruban 

Tableau-papier 

Prix 

4. Utilisez une activité brève pour expliquer la différence entre 
ces deux types de résistance. 

Demandez aux participants de se répartir en équipes, puis 
donnez à chaque équipe un nombre égal de cartes de 
reconnaissance de la résistance préalablement mélangées. 

Remarque : les cartes peuvent être imprimées en couleur ou 
en noir et blanc (de petites icônes dans le coin inférieur droit 
permettent d'identifier les ensembles). Les lots doivent être 
séparés et mélangés. Un jeu pour chaque groupe de 6 à 8 
personnes devrait suffire. 

Expliquez que les objectifs sont de démêler les cartes pour 
créer des déclarations complètes, puis d'identifier la 
déclaration comme un exemple de « maintenir la 
conversation » ou de discorde. L'équipe qui déchiffre et 
identifie correctement ses déclarations en premier est la 
gagnante. 

Remarque : la grille de réponse se trouve à la suite des 
questions de discussion. 

Continuez jusqu'à ce que toutes les équipes aient réussi à 
démêler et à afficher leurs cartes. Elles peuvent coller leurs 
déclarations de résistance sur un tableau-papier pour les 
examiner. 

Animez une brève discussion sur les différences entre 
« maintenir la conversation » et « discorde ». 
 « Maintenir la conversation » est axé sur les sentiments 

du client concernant le comportement qui fait l'objet de 
la discussion. 
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  La « discorde » se focalise sur les sentiments du client à 
l'égard du travailleur de sensibilisation ou du conseiller. 

 

5.  Discutez des moyens potentiels de répondre à la résistance. 
Insistez sur le fait qu'argumenter avec un client est 
susceptible de renforcer sa résistance, c'est pourquoi le 
counseling de motivation encourage les conseillers à « faire 
face à la résistance ». 

 

Demandez aux participants de vous donner des idées sur ce 
que cela pourrait signifier. 

 

6. Faire face à la résistance signifie différentes choses selon qu'il 
s'agit de discorde... 

 

 La discorde peut nécessiter d'explorer la source des 
sentiments négatifs de votre client, de reconnaître ces 
sentiments, de s'excuser pour tout ce que vous avez fait 
pour contrarier votre client, de souligner son autonomie 
ou de passer à un autre sujet si tout le reste échoue. 

 
 
Tableau-papier avec les déclarations 
de résistance 

7. …ou « maintenir la conversation ». 

 Maintenir la conversation peut permettre de mieux 
comprendre les obstacles au changement perçus et réels 
du client, mais nous devons éviter de renforcer ces 
obstacles. 

Revenez aux exemples de résistance qui ont été affichés sur 
le tableau-papier et demandez aux participants de donner 
des exemples de la façon dont ils pourraient répondre à 
chacun d'entre eux afin de « faire face à la résistance ». 

 

8.  Expliquez que l'un des meilleurs moyens d'éviter toute 
résistance est d'éviter de tomber dans des « pièges » – des 
approches de communication inappropriées qui, bien que 
peut-être bien intentionnées, sont susceptibles d'encourager 
les clients à résister au changement. Nous avons déjà parlé 
de plusieurs d'entre eux au cours de la formation. Demandez 
aux participants combien d'entre eux peuvent s'en souvenir. 

De nombreux « pièges » de communication différents ont 
été identifiés – ceux présentés ici sont parmi ceux que l'on 
rencontre le plus souvent dans l'éducation et sensibilisation 
par les pairs. 

Les stratégies permettant d'éviter ces pièges sont indiquées 
en gras entre parenthèses. Ne les lisez pas à haute voix avant 
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 d'avoir demandé aux participants de vous faire part de leurs 
opinions. 

 Se comporter comme un expert [Utilisez la technique de 
« demander-dire-demander »] 

 Soutenir le côté positif / corriger [Restez neutre] 
 Donner des conseils non sollicités [Demander la 

permission et respecter l'autonomie des clients] 
 Se concentrer prématurément sur le changement 

[Encourager les discours de changement, mais ne pas 
pousser à prendre des engagements] 

 Le piège d'évaluation [Utilisez les questions ouvertes] 
 Poser des questions suggestives [Éviter de blâmer] 

Chacun d'entre eux a été discuté à un moment ou à un autre 
de la formation. Interrogez les participants sur la 
signification de chacun d'entre eux et demandez-leur de 
fournir des exemples. Discutez des stratégies pour éviter de 
tomber dans ces pièges, tirées des leçons et des 
compétences que nous avons couvertes jusqu'à présent. 

 

9.   Expliquez que, outre ces pièges courants, il existe d'autres 
« comportements incohérents » que les conseillers doivent 
éviter. 

Réfléchissez à ce que ceux-là pourraient être ― 

 

10. ― et ce qui les rend exactement incompatibles avec le 
counseling de motivation. 

11. Répartissez les participants en groupes et distribuez la feuille 
de travail « Améliorer une séance de counseling de 
motivation ». Les participants doivent lire la feuille de travail 
et souligner les déclarations où ils pensent que le conseiller 
adopte des comportements incompatibles avec les 
counseling de motivation. Ils peuvent également suggérer 
des façons dont le conseiller pourrait améliorer l'approche 
de la communication. 
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Feuille de travail : Améliorer une 
séance de counseling incitatif 

Donnez aux participants 10 à 15 minutes pour cette activité, 
puis discutez des résultats en groupe. 

Remarque : les participants peuvent avoir des interprétations 
différentes des raisons pour lesquelles certains 
comportements sont incohérents. Cela ne pose pas de 
problème, pour autant que les comportements les plus 
problématiques soient identifiés et que les participants 
suggèrent des solutions efficaces. 

Passez aux questions de discussion si les sujets qu'elles 
couvrent n'ont pas été abordés. 

 

12. Répondez à toutes les questions des participants, puis passez 
au module suivant. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Questions de discussion 

1. Le Counseling de motivation est conçu pour motiver les clients à faire des changements, mais nous sommes 
censés faire face à des résistances. Comment pouvons-nous encourager un changement de comportement si 
nous ne persuadons pas nos clients de changer ? 

Réponses possibles : lorsque vous pratiquez la technique de « counseling de motivation », vous avez 
souvent un objectif à l'esprit – un comportement spécifique que vous souhaitez aider votre client à 
changer. Cependant, l'expérience suggère qu'en « persuadant » votre client de changer, vous pouvez en 
fait renforcer sa résistance au changement. Nous naviguons avec cette résistance non pas parce que le 
changement nous importe peu, mais parce que c'est un moyen efficace d'obtenir un changement. Nous ne 
persuadons pas nos clients de changer, nous les aidons à se persuader eux-mêmes. Cela dit, en fin de 
compte, nous reconnaissons également que nos clients ont le droit (et la responsabilité) de choisir pour 
eux-mêmes. 

2. Nous avons beaucoup parlé au cours de cette séance de la résistance de nos clients. Quels types de 
résistance rencontrez-vous généralement dans votre travail en tant que travailleurs de sensibilisation ou 
conseillers ? Comment y faites-vous face ? 

3. Après cette formation, quels changements pensez-vous pouvoir apporter dans la façon dont vous faites 
face à la résistance de vos clients ? 

 
Grille des réponses pour « Reconnaître la résistance » 

1. Vous ne comprenez pas ce que c'est pour moi ! [Discorde] 

2. Je ne veux pas du VIH, mais des relations sexuelles avec des préservatifs, c'est comme manger 
des bonbons sans enlever l'emballage ! [Maintenir la conversation] 

3. Je sais que je devrais me faire dépister, mais je suis tellement inquiète de ce que sera ma vie si je 
suis séropositive. [Maintenir la conversation] 
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4. Les agents chargés de la sensibilisation n’écoutent vraiment jamais ce que j'ai à dire. [Discorde] 

5. Ils disent que les médicaments pourraient me protéger, mais j’entends que les effets 
secondaires sont terribles. [Maintenir la conversation] 

6. Tu n’arrêtes pas de me dire que je dois utiliser des préservatifs pour me protéger, mais ce n'est pas 
ma faute. [Discorde] 

7. Ça ne vous regarde pas si je fais un dépistage ou pas – c'est mon choix ! [Discorde] 

8. Les dépistages des MST sont vraiment chers – je peux juste acheter certains antibiotiques à bon 
marché et économiser de l’argent ! [Maintenir la conversation] 
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Module 10. Jeu de rôle portant sur des scénarios de la vie réelle 
Durée : 120 minutes 

Matériels : 

 Des scénarios adaptés au contexte local, ou des scénarios adaptés à partir de formations 
pertinentes, y compris les Tests index, Approche améliorée de sensibilisation par les 
pairs et Navigation par les pairs 

 

Objectifs : À la fin de cette session, les participants auront : 

 Mis en œuvre toutes les compétences en matière de conseil en motivation acquises 
pendant la formation 

 
Notes pour les facilitateurs : cette séance est l'une des plus importantes de cette formation car 
elle permet aux participants de combiner toutes les compétences qu'ils ont acquises jusqu'à 
présent. Les facilitateurs peuvent coopérer avec le personnel local pour élaborer un ensemble de 
scénarios communs ou permettre aux participants de créer eux-mêmes les scénarios. Il est 
également possible de tirer des scénarios d'autres formations de types EpiC ou de formations 
connexes, notamment le test index (un certain nombre de scénarios sont inclus dans la session 
14), l'approche renforcée de sensibilisation des pairs, la navigation par les pairs, ou autres. 

Il convient que les scénarios soient réalistes et que les participants, travaillant en groupes de trois 
(client, conseiller et observateur), aient suffisamment de temps pour la pratique. Il est conseillé 
aux programmes d'organiser une séance de remise à niveau peu de temps après cette formation 
(c'est-à-dire dans les six mois) pour s'assurer que les participants comprennent la matière et ont la 
possibilité de pratiquer à nouveau avec une supervision et un soutien technique. Au minimum, le 
personnel doit organiser une formation de recyclage sur le counseling de motivation au moins une 
fois par an. 

 
Activités/ressources supplémentaires 

Si les participants sont intéressés et comprennent l'anglais, il existe également des ressources 
vidéo qui peuvent être utilisées pour orienter le groupe vers les comportements recommandés et 
les comportements à éviter. Vous pouvez présenter ces vidéos au groupe et mener une séance de 
réflexion en séance plénière sur les différences qu'ils perçoivent dans les approches de 
counseling, y compris les endroits où ils ont vu les compétences de counseling de motivation 
utilisées et lesquelles, et les comportements qui pourraient en être incompatibles avec. 

Les vidéos et la discussion peuvent avoir lieu soit (a) avant la séance de « Renforcer le Counseling 
de motivation » (module 9), soit (b) au début de ce module (avant les jeux de rôle). 

1. Le médecin inefficace https://www.youtube.com/watch?v=80XyNE89eCs&t=249s 
 

2. Le médecin efficace https://www.youtube.com/watch?v=URiKA7CKtfc&t=14s 

https://www.fhi360.org/sites/default/files/media/documents/resource-french-linkages-enhanced-peer-outreach-training.PDF
https://www.fhi360.org/sites/default/files/media/documents/resource-linkages-enhanced-peer-outreach-training.pdf
https://www.fhi360.org/sites/default/files/media/documents/resource-linkages-peer-navigation-facilitators-french.PDF
http://www.youtube.com/watch?v=80XyNE89eCs&amp%3Bt=249s
http://www.youtube.com/watch?v=URiKA7CKtfc&amp%3Bt=14s
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Récapitulation (Imaginez un peu Partie 2) 
Durée : 30 minutes 

Matériels : 

 Cartes postales - Remettez les cartes postales originales aux participants. 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 

 Récapitulé les leçons importantes apprises au cours de la formation 

 Identifié au moins un changement dans leur travail qu'ils souhaitent apporter à la suite de 
la formation 

 

Les cartes postales du jour 1 1. Faites le tour de la salle et demandez aux participants de 
raconter quelque chose qu'ils ont appris au cours de la 
formation (une nouvelle compétence, une technique, 
etc.). Comme autre possibilité, ils pourraient également 
mentionner un comportement lié à leur travail qu'ils 
souhaiteraient changer à la suite de cette formation. 

 
2. Redistribuez les cartes postales du premier jour. 

Demandez-leur d'écrire une note à leur moi-futur – 
disons dans trois mois– pour se rappeler de ce qu'ils 
ont appris ou du changement qu'ils veulent faire. 
Encouragez-les à être aussi précis que possible, et à 
essayer de formuler leur message sur la base d'une 
action – quelque chose de concret qu'ils veulent faire ou 
changer. Rappelez-leur qu'étant donné que ces cartes 
postales seront envoyées par la poste et qu'elles 
peuvent être lues par n'importe qui, ils pourraient 
envisager d'éviter les informations sensibles. 

 
3. Si le temps le permet, demandez à des volontaires de 

partager avec le groupe le message qu'ils ont adressé à 
leur moi-futur, et pourquoi ils ont choisi tel ou tel 
message particulier. 

 
4. Demandez aux participants de vérifier que le nom et 

l'adresse qu'ils ont indiqués sur la carte postale au début 
de la semaine sont corrects. Rassemblez les cartes en 
expliquant qu'au bout de trois mois, l'équipe les enverra 
par la poste pour rappeler aux participants les actions 
qu'ils ont dit vouloir entreprendre. 
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Évaluation post-formation 
Durée : 30 minutes 

Matériels : 

 Formulaire post-test (épreuve post-formation) et grille de réponse  
 Formulaire d’évaluation de la formation 

Objectifs : À la fin de cette séance, les participants auront : 
 Donné un feedback sur les parties de la formation qu'ils ont trouvées utiles et qui 

pourraient être améliorées 

 Fait une épreuve post-formation 

Notes pour les facilitateurs : l'expérience sur le terrain a révélé que si le temps le permet, les 
participants peuvent apprécier d'avoir l'occasion de revoir leurs réponses sur les formulaires de 
pré- et de post-test et de discuter des bonnes réponses. 

 

Formulaire post- test et grille 
de réponse 

 
Formulaire d’évaluation de la 
formation 

1. Distribuez les formulaires post-test et l’évaluation de la 
formation. Demandez aux participants, avant de 
commencer, de remplir le haut de chaque formulaire 
avec la date. Pour le formulaire d'épreuve post- 
formation, demandez-leur également de marquer leur 
formulaire à l'aide du code d'identification qu'ils ont 
généré le premier jour de la formation. 

Pour les participants qui ne se souviennent pas de leur 
code, ils peuvent régénérer ce code en utilisant la 
formule suivante, que vous pouvez afficher sur un 
tableau-papier comme aide-mémoire : 
 Première lettre du nom de famille du père : A 
 Première lettre du nom de famille de la mère : M 
 Année de naissance du participant : 1979 
 Ex. AM1979 

2. Il n'est pas nécessaire de mentionner le code sur leur 
formulaire d’évaluation. Si les participants sont nerveux 
au sujet du test, soulignez que cette évaluation a pour 
but d'aider les facilitateurs à évaluer le succès du cours 
de formation, et non d'évaluer les progrès de 
participants spécifiques. Ils ne seront pas mis en 
correspondance avec les résultats de leur test individuel. 

3. Demandez aux participants de rendre leurs formulaires 
une fois qu'ils les ont remplis. 

4. Pensez à vous mettre en cercle, à prendre une 
respiration ensemble, à remercier les participants pour 
leurs contributions et à leur souhaiter bonne chance. 
Certains participants souhaiteront peut-être faire des 
commentaires. 

5. Clôturez la formation et délivrez des certificats si 
disponibles. 



 

 


