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Introduction 
Le travail1 est une thématique centrale qui se trouve au cœur de beaucoup de préoccupations et 
d'espoirs exprimés par les clients auprès de leurs conseillers et de leurs psychothérapeutes. Les 
préoccupations professionnelles négatives peuvent être associées à un risque accru de problèmes 
courants en santé mentale ou peuvent exacerber une symptomatologie existante. À l'inverse, les 
expériences professionnelles positives sont souvent liées à une satisfaction de la vie dans divers 
domaines, car le travail donne souvent aux gens un sens, une identité, une appartenance, une 
compétence, une contribution et une motivation.  

Objectif
Le travail des conseillers et des psychothérapeutes est varié et important. Soulager la souffrance 
humaine et améliorer la vie et les relations des gens sont des éléments essentiels d'une pratique 
efficace. En prêtant une attention particulière au contexte des clients, la pratique professionnelle 
peut souvent être améliorée par l'intégration adroite des attitudes, des connaissances et des 
compétences liées au travail afin d'améliorer les résultats en matière de santé mentale des clients. 
Pour aider les conseillers et les psychothérapeutes canadiens, ce guide a été élaboré afin de fournir 
des directives claires et pratiques pour intégrer les contextes liés au travail dans la pratique générale 
du counseling et de la psychothérapie.  

Portée
Les Directives en matière d'orientation professionnelle (2023) présente sept directives qui suggèrent 
ou recommandent une certaine conduite professionnelle. Bien que les directives se distinguent des 
normes de pratique ou d'un code d'éthique, elles sont des repères essentiels pour développer un 
professionnalisme accru et continu. Les normes de pratique sont directement alignées sur un code de 
d'éthique. Ils sont tous deux obligatoires et peuvent être accompagnés d'un mécanisme d'application. 
Les directives sont une aspiration et sont conçues pour faciliter le développement continu de la 
profession et pour soutenir un niveau élevé de professionnalisme. Les directives ne sont pas censées 
être obligatoires, exhaustives ou applicables à toutes les situations professionnelles et cliniques. Elles 
ne sont pas définitives et n'ont pas vocation à prévaloir sur le jugement des conseillers ou des 
psychothérapeutes, sur la déontologie et les normes professionnelles ou sur les lois fédérales et 
provinciales en matière d'emploi. 

1 Si le travail lui-même est défini comme la création d'un bien ou d'un service valorisé (Kelloway et al., 2004), le concept de 
travail peut inclure des activités rémunérées et non rémunérées (par ex. : le travail rémunéré, les soins familiaux non 
rémunérés, le bénévolat des retraités; (Richardson & Schaeffer, 2013). En outre, l'expérience du travail peut être comprise 
comme incluant à la fois ceux qui travaillent et ceux qui veulent travailler, comme les demandeurs d'emploi (Blustein, 2006; 
Blustein, 2017). Pour certains, le travail peut être un moyen de survie, marqué par le désespoir ou la résignation, tandis que 
d'autres peuvent faire l'expérience de niveaux élevés de choix et d'opportunités professionnels, tirant une identité et un sens 
de leur travail. Face à cette diversité d'activités professionnelles, il a été suggéré que le terme « travail » était un descripteur 
plus inclusif que le terme  « carrière » pour aborder les sujets liés au travail (Blustein, 2006). Ainsi, pour favoriser l'inclusion, la 
concision et la cohérence, ce document se référera principalement aux questions de vocation, d'occupation, de carrière et 
autres sous le terme de « travail  ».
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Elles s'appuient sur le professionnalisme du praticien pour identifier les contextes auxquels elles 
s'appliquent. Elles sont néanmoins directement alignées sur les normes de pratique et le code d'éthique 
de la pratique professionnelle. Ces alignements sont identifiés pour chaque directive. Comme pour 
toutes les activités entreprises par les conseillers et les psychothérapeutes, le contenu de ces directives 
est également destiné à être mis en œuvre dans les limites des compétences de chaque praticien et 
dans le cadre de son champ d'action professionnel. Chaque directive fait place à de nouvelles données 
et à des informations révisées et mises à jour, à mesure que le domaine du counseling, de la 
psychothérapie et du développement de carrière évolue et s'adapte. Bien que ces directives 
permettent aux conseillers et aux psychothérapeutes d'intégrer les interventions sur la carrière dans la 
pratique générale, il est important que les praticiens se réfèrent à leurs organismes locaux d'agrément 
pour savoir qui est autorisé à faire quel travail et dans quels contextes. 

Contexte
Ces directives ont été élaborées par les membres de la Section des conseillers/ères d'orientation de 
l'ACCP en collaboration avec des spécialistes en matière de carrière et des organisations liées aux 
domaines de la carrière, de l'orientation et de la psychothérapie. Le processus d'élaboration des 
directives incluait une consultation en termes de meilleures pratiques d'élaboration des directives, une 
recherche systématique de la littérature évaluée par les pairs et de la littérature grise sur les pratiques 
fondées sur des données probantes pour l'intégration de la carrière dans le counseling et la 
psychothérapie, ainsi qu'une révision des directives connexes dans les spécialités du counseling, de la 
psychothérapie et de l'orientation professionnelle. Au cours de ce processus, des tentatives ont été 
faites pour intégrer la littérature et les sujets spécifiques au contexte canadien, y compris ceux des 
universitaires et des praticiens canadiens-français et autochtones.  

Organisation
Ce document contient sept directives. Chacune est divisée en plusieurs éléments : 

• Identification de la directive
• Contexte de la directive
• Démonstration de la directive
• Alignement de la directive avec :

- Code d'éthique de l'Association canadienne de counseling et de psychothérapie (2020)
- Normes de pratique de l’Association canadienne de counseling et de psychothérapie (2021)
- Code d’éthique pour les Professionnels en développement de carrière (CDP) (2021)
- Cadre de compétences pancanadien pour les Professionnels en développement de carrière (2021)

Le document se termine par une conclusion, un glossaire des termes clés et une liste de références et 
de ressources directement liées au contenu du document Directives en matière d'orientation 
professionnelle (2023).

Remarque : les publications de l'ACCP contenant des normes de pratique, un code d'éthique et/ou des 
directives connexes doivent être prises en compte par tous les membres dans le cadre du traitement 
de leurs clients et de l'exercice de la profession. L'élaboration des Directives en matière d'orientation 
professionnelle (2023) a fait l'objet d'une consultation auprès d'un large éventail de membres de la 
profession et décrit les attentes professionnelles actuelles. 
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Directive 1 : le rôle des attitudes 

Directive 1 : cultiver des attitudes qui reconnaissent l'importance du travail dans la vie des clients
et la façon dont il peut jouer un rôle dans le bien-être psychologique et la détresse 
des clients qui recherchent du counseling et/ou une psychothérapie.

Contexte
La vie professionnelle des clients est intrinsèquement liée à leur santé mentale, à leur bien-être et à 
leur détresse. L'exploration de la carrière et de la vie professionnelle fait partie intégrante du rôle du 
conseiller/psychothérapeute. Le bien-être peut être compromis par des événements tels que la 
précarité du travail, le harcèlement en milieu de travail, l'intimidation, les microagressions et la 
discrimination. Une faible autonomie en milieu de travail et des exigences professionnelles élevées 
sont des facteurs de risque pour la santé et le bien-être en général.  

Le travail et la santé mentale s'influencent mutuellement. Des conditions de travail négatives ou 
inexistantes peuvent avoir un impact négatif sur la santé mentale, entraînant de l'anxiété, du stress, 
de la fatigue et des problèmes de sommeil. Les symptômes d'anxiété, de dépression ou de 
toxicomanie peuvent interférer avec les exigences professionnelles, contribuant ainsi à des facteurs 
de stress supplémentaires dans la vie professionnelle et personnelle. En revanche, les expériences 
professionnelles positives tendent à améliorer le bien-être général, y compris la recherche d'un 
nouvel emploi. Le counseling axé principalement sur les problèmes non professionnels est plus 
efficace si les problèmes professionnels contextuels importants sont également abordés. Les 
interventions en matière de développement de carrière peuvent non seulement soulager la détresse 
psychologique, mais aussi servir de facteurs de protection contre de futures maladies mentales. Le 
travail peut grandement contribuer à la qualité de vie d'une personne en tant que source de sens et 
d'identité, moyen de connexion sociale et opportunité d'accomplissement. Les conseillers et les 
psychothérapeutes répondent plus rapidement aux besoins des clients lorsqu'ils sont capables de 
cultiver une attitude qui reconnaît l'importance du travail dans la vie des clients et de prendre en 
compte le rôle qu'il joue dans le bien-être psychologique des clients qui demandent de l’aide en 
matière de santé mentale.

Démonstration de la directive
● Aider les clients à faire face à la pression au travail et aux problèmes interpersonnels dans

leur environnement de travail, et défendre la justice organisationnelle, une rémunération
adéquate et la sécurité de l'emploi.

● Aborder explicitement la question des vies professionnelles précaires, inexistantes ou
négatives des clients. Intégrer l'orientation professionnelle et les interventions liées à la
carrière afin d'atténuer potentiellement la détresse psychologique des clients qui vivent des
situations négatives liées au travail.
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● Parsemer le bureau d’indices qui invitent à une exploration du travail (par ex. : des affiches sur
le travail et la santé mentale). D’autres indices peuvent être intégrés aux entretiens/
évaluations d'accueil et aux notes de cas, afin de rappeler judicieusement aux conseillers et
aux psychothérapeutes d'explorer et d'évaluer les préoccupations et la détresse des clients
liées au travail.

● Aborder directement et activement les incertitudes professionnelles des clients en séance afin
d'atténuer potentiellement leur détresse. Les exercices écrits sur l'exploration et la
planification de carrière, ainsi que le retour d'information individualisé des conseillers et des
psychothérapeutes sur le choix de carrière des clients sont utiles en tant qu'outils de
développement de carrière et pour réduire la détresse psychologique.

● Établir des réseaux de soutien entre collègues et prendre conscience de leurs valeurs
professionnelles, y compris de ce qui est important pour eux dans leur travail, afin d'améliorer
les résultats en matière de santé mentale.

Alignements à la présente directive
CODE D'ÉTHIQUE 
DE L'ACCP 

A3. Limites de la compétence
B1. Première responsabilité 
B9. Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité

NORMES DE 
PRATIQUE DE L'ACCP 

Limites de la compétence (p. 3)  
Relations en counseling : première responsabilité (p. 14)  
Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité (p. 28) 

CODE D'ÉTHIQUE 1e. Limites de la compétence 
3d. Pratiques d’inclusion contextualisées
7c. Partenariats avec les parties prenantes

CADRE DE 
COMPÉTENCES 

1.1. Offre de services relevant du champ de pratique
6.3. Collaborer avec les pairs
15.2. Travailler avec les clients pour rédiger des communications

DES CDP 

DES CDP 
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Directive 2 : connaissances et 
compétences 

Directive 2 : acquérir des connaissances et des compétences relatives à diverses théories,
pratiques et évaluations en matière d'orientation professionnelle et/ou en matière 
d'application des théories traditionnelles d'orientation aux questions reliées au travail.

Contexte
Le counseling et la psychothérapie en matière de travail peuvent inclure des approches humanistes, 
constructivistes, centrées sur les émotions et la thérapie d'acceptation et d'engagement, ainsi que 
l'entretien motivationnel pour aider les clients qui sont ambivalents par rapport au développement 
de leur carrière. Il existe également des recoupements avec les approches centrées sur la solution, la 
théorie de l'autonomisation et la théorie antiraciste dans le domaine de l'orientation professionnelle.

Les interventions en matière de carrière peuvent compléter de manière significative les pratiques 
traditionnelles de counseling et de psychothérapie en allant au-delà du soulagement des symptômes 
liés à l'anxiété ou à la dépression, et en s'attaquant aux causes profondes des problèmes qui peuvent 
trouver leur origine dans la vie professionnelle du client. Les conseillers et les psychothérapeutes qui 
pratiquent en tenant compte à la fois du développement de carrière et des résultats liés à la santé 
mentale peuvent potentiellement constater une amélioration et une résilience bien plus importantes 
du bien-être de leurs clients.

Démonstration de la directive
● Rechercher des connaissances et de la formation en matière d'orientation professionnelle et de théorie 

du développement de carrière, de recherche, de pratique, d'évaluation, d'outils d'évaluation et 
d'interprétation des résultats. Cela peut inclure l'intégration des préoccupations liées à la carrière dans 
les conceptualisations diagnostiques et les plans de traitement des clients, ainsi que les compétences 
requises pour une mise en œuvre efficace.

● Utiliser la théorie de la carrière et les interventions pour permettre aux clients de faire des choix 
professionnels, ce qui peut contribuer à des changements significatifs dans les résultats sociaux, 
économiques, personnels et liés au travail.

● Travailler à partir d'une orientation intégrationniste. Employer diverses théories de carrière pertinentes 
dans le travail avec les clients (par ex. : l'adéquation personne-environnement, le concept de soi 
développemental, la psychologie du travail, l'apprentissage social, la théorie de Holland sur les types de 
vocation, la construction de la carrière, l'engagement, le système, la culture, l'émancipation). Intégrer 
les interventions en matière de carrière dans le travail tout en restant cohérent avec les principes 
fondamentaux de l'orientation thérapeutique existante.
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● Explorer et évaluer les intérêts, les croyances, les valeurs, les compétences et les capacités 
des clients en matière de travail grâce à une variété d'outils d'orientation professionnelle (par 
ex. : les intérêts, l'inventaire des valeurs, les méthodes narratives) et les relier aux besoins du 
marché pour permettre aux clients de prendre des décisions pertinentes et éclairées en 
matière de choix de carrière.

● Développer des compétences professionnelles qui soutiennent le développement des 
compétences des clients, telles que la rédaction de curriculum vitae, les jeux de rôle lors 
d'entretiens d'embauche et les stratégies d'accès et d'utilisation des informations numériques 
sur le marché du travail et d'autres ressources communautaires reliées au travail.

Alignements à la présente directive
CODE D'ÉTHIQUE 
DE L'ACCP 

A1. Responsabilité professionnelle : responsabilité générale 
A3. Limites de la compétence 
B1. Relations en counseling : première responsabilité

NORMES DE 
PRATIQUE DE L'ACCP 

Responsabilité professionnelle : responsabilité générale  (p. 1)
Limites de la compétence (p. 3)  
Relations en counseling : première responsabilité (p. 14) 

CODE D'ÉTHIQUE 1a. Professionnalisme
1b. Développement de carrière actuel et connaissance du marché du travail
1c. Apprentissage tout au long de la vie

CADRE DE 
COMPÉTENCES 

1.1. Offre de services relevant du champ de pratique
6.3. Collaborer avec les pairs 
15.2. Travailler avec les clients pour rédiger des communications

DES CDP 

DES CDP 
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Directive 3 : diversité et intersectionnalité 
Directive 3 : rechercher des connaissances sur l'influence de la diversité et de

l'intersectionnalité sur les expériences et les trajectoires professionnelles, et développer 
des compétences pour travailler dans une optique intersectionnelle.

Contexte
Depuis longtemps, les conseillers et les psychothérapeutes prennent en considération la diversité des 
cultures et des identités de leurs clients. Il s'agit notamment de reconnaître la façon dont les diverses 
identités se croisent et se construisent les unes par rapport aux autres, de manière à leur conférer 
certains privilèges ou à leur faire vivre des expériences d'oppression qui se chevauchent. Dans le 
domaine de l'orientation professionnelle, il est primordial de prendre conscience de l'impact des 
identités sociales et culturelles des clients sur les croyances, les opportunités et les expériences sur le 
milieu de travail.

La multiplicité de la racialisation, de l'appartenance ethnique, du handicap, de la classe sociale, du 
sexe ou de l'orientation sexuelle peut se conjuguer pour mettre en avant des expériences 
d'oppression, d'inégalité ou d'opportunité dans les environnements de travail. Les microagressions 
sont également courantes dans les différentes couches d'oppression, ce qui contribue de manière 
significative à la détresse psychologique.

Dans le cadre de leur pratique professionnelle, les conseillers et les psychothérapeutes prennent 
généralement en compte divers contextes chez les personnes vulnérables, pour des clients 
s'identifiant comme des membres de minorités culturelles et des personnes dont la vision du monde 
et les expériences de vie sont substantiellement différentes des leurs. Il convient également 
d'ajouter une importante couche de complexité liée à l'impact de ces contextes sur l'équilibre entre 
vie professionnelle et vie privée, les opportunités de travail et les expériences en milieu de travail. 
Les conseillers et les psychothérapeutes qui sont à l'écoute de ces contextes sont bien placés pour 
fournir des stratégies et un soutien à ces clients. Il convient de noter que dans les cas d'intimidation 
et de discrimination, ces phénomènes peuvent se manifester différemment selon qu'il s'agit d'une 
organisation ou d'un environnement professionnel ou scolaire. Les préjugés et la discrimination 
peuvent être à la fois extériorisés et intériorisés, se manifester par l'intermédiaire d'une seule 
personne ou de plusieurs, ou être intégrés dans les processus du milieu de travail lorsqu'ils 
deviennent partie intégrante de la culture du milieu de travail. Les conseillers doivent être conscients 
des diverses manifestations de l’intimidation et des hostilités en milieu de travail, afin de pouvoir 
comprendre les expériences d'un client et faire preuve d'empathie à son égard, plutôt que de les 
confondre avec d'autres symptômes et d’autres troubles.   
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Démonstration de la directive
● Aider les clients à faire face à la pression au travail et aux problèmes interpersonnels dans

l'environnement de travail, et plaider en faveur de la justice organisationnelle, d'une
rémunération adéquate et de la sécurité de l'emploi.

● Chercher activement à comprendre comment l'identité et la diversité sont reliées aux
expériences professionnelles, aux opportunités et aux défis des clients dans une optique
intersectionnelle.

● Explorer activement avec les clients comment leurs identités et leurs origines diverses
influencent leurs expériences au travail et leurs croyances liées au travail.

● Incorporer l'humilité culturelle et la curiosité ouverte dans le travail avec les clients et leurs
diverses identités croisées.

● Aider les clients à défendre des pratiques équitables au travail et fournir une psychoéducation
sur la discrimination et le harcèlement en milieu de travail en fonction de l'identité des clients.
Le soutien peut prendre diverses formes, notamment l'accès aux processus formels de
règlement des griefs, les avantages et les inconvénients du dépôt d'une plainte sur le milieu de
travail et l'emplacement des informations sur les droits du travail.

● Apporter un soutien psychologique aux clients confrontés à la discrimination et au harcèlement
en milieu de travail, un processus qui peut parfois sembler menaçant et ardu.

● Envisager d'utiliser une approche fondée sur les traumatismes pour aider les clients à gérer les
émotions associées à l'adversité en milieu de travail.
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Alignements à la présente directive
CODE D'ÉTHIQUE 
DE L'ACCP 

A12. Réponse à la diversité
B9. Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité
C10. Sensibilité à la diversité lors de l’évaluation

NORMES DE 
PRATIQUE DE L'ACCP 

Relations en counseling : première responsabilité (p. 14)  
Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité (p. 28) 
Sensibilité à la diversité lors de l’évaluation (p. 41)  

CODE D'ÉTHIQUE 1e. Limites de la compétence
3d. Pratiques d'inclusion contextualisées
7c. Partenariats avec les parties prenantes

CADRE DE 
COMPÉTENCES 

4.1.  Respecter la diversité et l'inclusion
4.2.  Promouvoir la diversité et l'inclusion
4.3. Défendre les clients
10.1.Comprendre les théories et les modèles de développement de carrière 
10.2. Appliquer les théories et les modèles de développement de carrière  
13. Conscience des diverses visions du monde

DES CDP 

DES CDP 
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Directive 4 : travail et transitions
Directive 4 : rechercher des connaissances sur le rôle des préoccupations et des transitions

professionnelles tout au long de la vie. 

Contexte
À notre époque, les gens doivent se préparer à vivre plusieurs transitions professionnelles tout au 
long de leur vie. Les conseillers et les psychothérapeutes sont particulièrement bien placés pour 
intervenir auprès des clients à différents moments de leur vie, que ce soit avant, pendant et après les 
transitions, ainsi que pour préparer les clients à de futures transitions.

Il est également important que les conseillers et les psychothérapeutes soient conscients de l'impact 
des transitions forcées tout au long de la vie. Les transitions peuvent être nécessaires pour diverses 
raisons, certaines propres à la situation de l'individu, d'autres dues à des circonstances extérieures. 
Dans les deux cas, l'individu n'est plus en mesure de continuer à travailler dans la profession ou 
l'emploi qu'il a choisi. Les rôles professionnels et les trajectoires de carrière précédemment établis 
peuvent soudainement ne plus être disponibles pour les individus. Les conseillers et les 
psychothérapeutes aident leurs clients à prendre conscience et à comprendre non seulement les 
obstacles physiques, mais aussi les obstacles psychologiques qui se présentent lors d'une transition 
de carrière.

Les modèles de carrière sur toute une durée de vie peuvent être utiles pour développer la 
connaissance des préoccupations professionnelles aux différentes étapes de la vie (par ex. : Super, 
1980). Lorsque les conseillers et les psychothérapeutes aident leurs clients à comprendre comment 
les considérations professionnelles évoluent de l'enfance à l'âge adulte et les diverses 
préoccupations qui peuvent être liées à chacune de ces étapes, le bien-être psychologique des 
clients peut s'en trouver amélioré.

Démonstration de la directive

● Encourager les clients à explorer des opportunités qui s'appuient sur leurs intérêts et leur
identité en dehors de leur profession actuelle ou de celle qu'ils ont choisie.

● Planifier la carrière des clients en mettant l'accent sur le développement de compétences et
d'aptitudes solides plutôt que fixes, en tenant compte du fait que les marchés de l'emploi
sont en perpétuelle évolution.
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● Travailler avec les clients pour développer une compréhension globale de leurs attributs reliés au travail 
(par ex. : connaissances, capacités, intérêts, attitudes, motivations) tout au long de la vie et comment 
adapter et appliquer ces attributs dans un environnement de travail en évolution.

● Reconnaître les obstacles physiques, psychologiques et sociaux auxquels les clients peuvent être 
confrontés, qu'ils aient ou non des déficiences acquises ou des troubles du développement. Être à l'écoute 
du niveau d'adaptation nécessaire aux clients lors d'une transition de carrière.

● Aider les clients à acquérir les compétences nécessaires pour plaider en faveur des aménagements et des 
ressources nécessaires.

● Insuffler de l'espoir et du sens, encourager l'action et aider à planifier les transitions tout au long de la vie.

Alignements à la présente directive
CODE D'ÉTHIQUE 
DE L'ACCP 

A12. Réponse à la diversité
B9. Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité
C10. Sensibilité à la diversité lors de l’évaluation

NORMES DE 
PRATIQUE DE L'ACCP 

Relations en counseling : première responsabilité  (p. 14)  
Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité (p. 28) 
Sensibilité à la diversité lors de l’évaluation (p. 41)  

CODE D'ÉTHIQUE 1k. Respecter les personnes
2o. Défendre
3c. Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité
3d. Pratiques d'inclusion contextualisées

CADRE DE 
COMPÉTENCES 

13.5 Travailler avec des clients touchés par une interruption de travail
13.6 Travailler avec des clients vivant dans la pauvreté  
13.7 Travailler avec des clients issus du milieu carcéral
13.8 Travailler avec des clients vivant avec un handicap

DES CDP 

DES CDP 
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Directive 5 : facteurs sociaux, culturels 
et économiques 

Contexte
Des facteurs sociaux, culturels et économiques peuvent entraver ou faciliter la recherche ou le 
maintien d'un emploi et de possibilités de développement de carrière. Des facteurs tels que la 
récession économique ou l'automatisation ont des répercussions sur les perspectives d'emploi. 
D'autres facteurs, tels que les politiques fédérales sur le travail des migrants, ont des répercussions 
sur les options et les décisions en matière de travail. L'accès des personnes à un travail décent peut 
également être fortement influencé par l'environnement plus large dans lequel elles évoluent. Les 
clients peuvent avoir des choix et des opportunités réduits en fonction de leur situation 
géographique, de leur situation sociale (par exemple, le statut racial, le handicap, l'orientation 
sexuelle), du marché du travail, de l'accès à l'éducation et à la technologie, ainsi que des contraintes 
financières, pratiques et sanitaires. Les personnes ayant des capacités différentes peuvent également 
être affectées de manière différentielle par ces changements, l'accès aux aménagements ou aux 
technologies nécessaires pour travailler pouvant ne pas être facilement disponible sur le milieu de 
travail.

Les conseillers et les psychothérapeutes doivent reconnaître que, dans le contexte thérapeutique, 
l'accès au travail a une incidence sur la sécurité et le bien-être mental et physique. Les opportunités 
de travail sont directement influencées par des facteurs sociaux, culturels et économiques plus larges 
qui échappent souvent au contrôle des clients. Il est important de tenir compte de ces impacts dans le 
cadre du counseling et de la psychothérapie, car l'accès au travail, et en particulier à un travail 
décent, est reconnu comme un déterminant social essentiel de la santé psychologique et physique.

Démonstration de la directive
● Rechercher des ressources en lien avec la situation actuelle du travail au Canada, susceptibles

d'éclairer les bonnes pratiques générales et d'orienter les interventions propres aux clients.

● Favoriser la prise de conscience et la réflexion sur les implications d'un environnement post-COVID
19 et la transition généralisée vers le travail à domicile. Cela inclut de multiples contextes tels que le
sentiment d'isolement et les perturbations dans l'équilibre entre les responsabilités domestiques et
familiales et les responsabilités professionnelles.

Directive 5 : s’informer sur les facteurs sociaux, culturels et économiques élargis qui entravent ou

favorisent l'emploi, le travail, le développement et le maintien de la carrière.
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● Identifier les problèmes immédiats, continus et historiques qui affectent généralement les
personnes atteintes de déficiences acquises et de troubles du développement. Aborder le
contexte spécifique du client dans la mesure où les problèmes ont ou n'ont pas d'impact sur
la santé mentale et le bien-être.

Alignements à la présente directive
CODE D'ÉTHIQUE 
DE L'ACCP 

A12. Réponse à la diversité
B9. Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité
C10. Sensibilité à la diversité lors de l’évaluation

NORMES DE 
PRATIQUE DE L'ACCP 

Relations en counseling : première responsabilité (p. 14)  
Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité (p. 28) 
Sensibilité à la diversité lors de l’évaluation (p. 41)  

CODE D'ÉTHIQUE 1k. Respecter les personnes
2o. Défendre
3c. Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité
3d. Pratiques d'inclusion contextualisées 

CADRE DE 
COMPÉTENCES 

13.2 Travailler avec des clients immigrants
13.5 Travailler avec des clients touchés par une interruption de travail 
13.6 Travailler avec des clients vivant dans la pauvreté   
13.7 Travailler avec des clients issus du milieu carcéral  
13.8 Travailler avec des clients vivant avec un handicap

DES CDP 

DES CDP 



20 

Directive 6 : principes de vérité et   
de réconciliation 

les clients qui s'identifient comme des Premières Nations, des Métis et des Inuits
à résoudre des problèmes liés au travail. 

Contexte
L'Association canadienne de counseling et de psychothérapie a entamé un voyage avec les peuples et 
communautés autochtones pour faciliter une approche plus inclusive et respectueuse de la pratique 
collaborative du counseling et de la psychothérapie en 2021, lorsqu'elle a publié ses Normes de 
pratique (6e édition). Les Normes de pratique rappellent aux conseillers et aux psychothérapeutes 
l'importance de travailler « d'une bonne manière » avec les clients qui s'identifient comme des 
membres des Premières Nations, des Métis et des Inuits. De même, la Société canadienne de 
psychologie a publié un rapport qui s'efforçait de déterminer comment la discipline de la psychologie 
pouvait réparer le préjudice historique causé aux communautés des Premières Nations, des Métis et 
des Inuits du Canada. Bien que ni les documents de l'ACCP ni ceux de la SCP ne traitent explicitement 
du développement de carrière, ils contiennent des enseignements précieux qui peuvent être 
interprétés et mis à profit. Les plus importants de ces enseignements reposent sur l'humilité, la 
recherche du pardon et la reconnaissance des points forts du mode de vie autochtone.

Pour les conseillers et les psychothérapeutes qui travaillent avec des clients qui s'identifient comme 
des membres des Premières Nations, des Métis ou des Inuits, il est primordial de reconnaître que les 
outils et les interventions développés par l'Occident représentent souvent mal les forces d’une 
clientèle autochtone, leur nuisent ou les identifient de manière erronée. Il est essentiel pour le bien-
être du client que les conseillers et les psychothérapeutes progressent dans leur appréciation et leur 
compréhension des concepts autochtones liés au bien-être, à la croissance et à la guérison. Dans des 
domaines tels que l'évaluation, l'intervention et l'évaluation des programmes, les instruments et les 
protocoles d'origine occidentale doivent être utilisés avec parcimonie, voire ne pas être utilisés du 
tout, en fonction du contexte du client.

Il est primordial que les conseillers et les psychothérapeutes reconnaissent, apprécient et honorent 
les connaissances, les traditions, la culture, l'expertise spirituelle et les façons d'être des Premières 
Nations, des Métis et des Inuits en ce qui concerne le bien-être, les choix de carrière et le 
développement des clients.

Directive 6 : utiliser les principes de la Commission de vérité et de réconciliation pour aider
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Démonstration de la directive
● Pour les conseillers et les psychothérapeutes qui s'identifient aux Premières Nations, aux Métis et aux

Inuits, rechercher des occasions d'enseigner des connaissances précieuses pour tisser des liens.

● Soutenir et faciliter les connaissances autochtones. Éviter d'orienter les clients des Premières Nations,
des Métis et des Inuits vers des compréhensions et des cadres de travail plus eurocentriques.
Développer une compréhension de la façon dont les peuples autochtones ont utilisé leurs
connaissances traditionnelles pour conceptualiser le rôle du travail dans le bien-être et sa relation avec
la santé mentale.

● Apprendre et partager des connaissances sur les concepts de soi, de famille et de communauté des
Premières Nations, des Métis et des Inuits, ainsi que sur l'histoire coloniale et les préjudices imposés
par le Canada et ses institutions.

● Adopter une attitude d'allié culturel lorsqu'invité à travailler avec des clients ou des communautés des
Premières Nations, des Métis et des Inuits. Avec leur permission, engager une réflexion sur les
pratiques existantes, et explorer en collaboration des approches alternatives, plus pertinentes sur le
plan culturel et plus autonomisantes, qui s'alignent sur leurs conceptions.

● Favoriser une prise de conscience du fait qu'une grande partie des connaissances en matière de
counseling et de psychologie au Canada est enracinée dans les valeurs européennes coloniales de ce qui
est « normal », et que les peuples et les communautés des Premières Nations, des Métis et des Inuits
au Canada ont été historiquement contraints de s'adapter aux idéologies occidentales, y compris dans
le contexte du counseling et de la psychothérapie. La vision occidentale de la « normalité » doit
également être remise en question lorsque l'on envisage des interventions en matière de travail et de
développement de carrière auprès des clients des Premières Nations, des Métis et des Inuits.

● Collaborer, lorsqu'invité, avec des conseillers d'orientation professionnelle, des universitaires et des
praticiens du développement de carrière autochtones afin de mieux comprendre les perspectives des
Premières Nations, des Métis et des Inuits en matière de travail et de développement de carrière, y
compris les divers facteurs familiaux, sociaux, économiques, politiques et historiques qui influencent les
aspirations professionnelles.

● Évaluer de façon critique les outils d'évaluation de carrière à utiliser avec les clients des Premières
Nations, des Métis et des Inuits. Dans la mesure du possible, se référer à des outils et à des
interventions élaborés par et/ou avec les populations des Premières Nations, des Métis et des Inuits.

● Consulter, chaque fois que cela est possible et approprié, les praticiens des Premières Nations, des
Métis et des Inuits qui peuvent fournir des informations et des conseils contextualisés.

● Répondre au rapport final de la Commission de Vérité et de Réconciliation. Apprendre l'histoire passée
et présente du colonialisme et de ses impacts au Canada.
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● Tenir compte des besoins uniques en matière de développement de carrière des Premières
Nations, des Métis et des Inuits, qui restent sous-représentés dans la population
postsecondaire. Il peut s'agir de travailler avec les étudiants pour développer une
compréhension de la discrimination historique et actuelle, de l'importance du mentorat et de
l'accessibilité des opportunités de carrière et d'éducation.

● Utiliser les positions de privilège et d'autorité pour explorer les obstacles à l'emploi des
Premières Nations, des Métis et des Inuits et à la rétention des étudiants, et s'efforcer de
réduire ces obstacles.

Alignements à la présente directive
CODE D'ÉTHIQUE 
DE L'ACCP 

I1. Conscience des contextes historiques et contemporains 
I2. Réflexions sur soi et sur les identités culturelles personnelles 
I3. Reconnaissance de la diversité autochtone 
I4. Conscience respectueuse des pratiques traditionnelles 
I5. Participation respectueuse des pratiques traditionnelles 
I6. Développement communautaire basé sur les forces
I7. Pratique interculturelle pertinente 
I8. Relations
I9. Relations culturellement ancrées
I10. Utilisation appropriée des connaissances traditionnelles et des enseignements 
culturels
I11. Honorer l'auto-identification du client

NORMES DE 
PRATIQUE DE L'ACCP 

Conscience des contextes historiques et contemporains (p. 90)  
Réflexions sur soi et sur les identités culturelles personnelles (p. 91)  
Reconnaissance de la diversité autochtone (p. 92)  
Conscience respectueuse des pratiques traditionnelles (p. 92)  
Participation respectueuse des pratiques traditionnelles (p. 93)  
Développement communautaire basé sur les forces (p. 94)  
Pratique interculturelle pertinente  (p. 95)  
Relations (p. 96)  
Relations culturellement ancrées (p. 96)  
Utilisation appropriée des connaissances traditionnelles et des enseignements 
culturels (p. 97)
Honorer l'auto-identification du client (p. 98)  

CODE D'ÉTHIQUE 
DES CDP 

3a. Travailler avec une clientèle diversifiée
3c. Respecter l'inclusion, la diversité, la différence et l’intersectionnalité
5a. Compétence et méthodologie d’évaluation 

CADRE DE 
COMPÉTENCES 

4.1 Respecter la diversité et l’inclusion  
4.2 Promouvoir la diversité et l’inclusion 
13.1 Travailler avec des clients autochtones
19.1. Identifier les méthodes d'évaluation

DES CDP 
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Directive 7 : défense des intérêts 
professionnels 

de carrière au cœur des initiatives en santé mentale. 

Contexte
La défense des intérêts est un aspect crucial de l'orientation vers la justice sociale des conseillers et 
des psychothérapeutes. Ils seront mieux équipés pour défendre la justice sociale s'ils connaissent la 
théorie du développement de carrière. Une partie de ce travail de défense peut consister à intégrer le 
développement de carrière dans les initiatives en santé mentale.

Bien que de nombreux programmes de formation en counseling et en psychothérapie, de stages et de 
cours à orientation clinique abordent certains aspects des questions de carrière, ils ne sont souvent 
pas explicites, ce qui a pour effet de délégitimer par inadvertance des préoccupations 
professionnelles qui ont souvent une incidence directe sur la santé mentale des clients. Les cours de 
counseling multiculturel abordent également souvent les barrières professionnelles et les questions 
économiques qui concernent divers groupes, tandis que les cours de mesure mettent en évidence les 
biais des tests qui peuvent empêcher les individus de poursuivre leurs études, limitant ainsi les 
options de carrière. Il est nécessaire d'étiqueter explicitement ces éléments en tant que composantes 
professionnelles spécifiques dans l'éducation et la formation. Il est essentiel de fournir des conseils 
adaptés à l'utilisation appropriée et contextualisée des informations relatives à la carrière pour 
défendre les intérêts des clients et leur santé mentale. 

Finalement, l'intégration du développement de carrière et de l'orientation professionnelle dans le 
counseling général et clinique et la psychothérapie, tout en conservant l'important processus 
d'orientation vers des professionnels en développement de carrière, est favorable à la santé et au 
bien-être des clients. L'interaction entre les réalités de la vie professionnelle et personnelle des 
clients, l'économie et la société est incontestable. Pour que la profession de conseiller et de 
psychothérapeute continue d'évoluer avec les besoins des clients, il est nécessaire d'accorder une 
attention accrue aux meilleures pratiques et aux recommandations qui reconnaissent la valeur de 
l'orientation professionnelle et de l'orientation générale et de la psychothérapie.

Directive 7 : s'engager dans la défense professionnelle du travail décent et intégrer le développement
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Démonstration de la directive
● Nommer et identifier explicitement les questions reliées au travail et à l'évolution de carrière 

dans les programmes de formation au counseling. Mettre en évidence les domaines pertinents 
pour la défense du droit à un travail décent et à l'amélioration des résultats en matière de 
santé mentale.

● Reconnaître que le travail décent est en lien avec l'évolution de l'environnement de travail qui 
est lui-même relié à l'impact de la pandémie de la COVID-19 et à une économie en constante 
évolution.

● Plaider en faveur d'un travail décent et utile pour tous, et en particulier pour les personnes 
handicapées. Travailler en collaboration avec les clients pour faciliter une meilleure 
compréhension de la manière dont leurs handicaps (visibles ou invisibles, permanents, 
temporaires ou transitoires) peuvent influencer leur développement de carrière.

● Plaider en faveur de programmes axés sur le travail qui maintiennent l'aptitude au travail des 
personnes âgées. Fournir des soutiens organisationnels pour l'apprentissage de nouvelles 
compétences, et des programmes basés sur les organismes qui réduisent les obstacles à 
l'emploi des personnes âgées.

● Plaider en faveur d'un changement de politique afin d'améliorer l'accès à un travail décent, 
durable et utile.

● S'engager dans des initiatives de recherche pour éduquer les décideurs gouvernementaux sur 
le rôle du travail décent dans la santé mentale ou collaborer avec des organisations et des 
institutions sur le milieu de travail pour aborder les questions d'intimidation et de 
discrimination.
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Alignements à la présente directive
CODE D'ÉTHIQUE 
DE L'ACCP 

A3. Limites de la compétence
 B1. Première responsabilité
D1. Responsabilité du chercheur 

NORMES DE 
PRACTIQUE DE L'ACCP 

Limites de la compétence (p. 3)  
Relations en counseling : première responsabilité (p. 14) 
Responsabilité du chercheur (p. 45)  

CODE D'ÉTHIQUE 1e. Limites de la compétence
2o. Défendre
3d. Pratiques d'inclusion contextualisées
4c. Pratique fondée sur des preuves
4d. Responsabilité du chercheur 
7c. Partenariats avec les parties prenantes 

CADRE DE 
COMPÉTENCES 

4.3 Défendre les clients
18.2 Mener des recherches 
24.1 Contribuer au développement des politiques publiques

DES CDP 

DES CDP
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Conclusion 
Les Directives en matière d'orientation professionnelle (2023) soutient l'intégration stratégique des 
théories et des interventions liées à la carrière dans la pratique du counseling général et de la 
psychothérapie. Sept directives générales sont présentées pour aider les conseillers et les 
psychothérapeutes à développer et à perfectionner les attitudes, les connaissances et les aptitudes 
correspondant aux compétences liées au travail. L'objectif de ces directives est d'encourager, de 
soutenir et d'habiliter les conseillers et les psychothérapeutes à comprendre l'importance du travail 
et de la carrière et à intégrer cette compréhension dans leur pratique, tout en reconnaissant que 
l'orientation vers des spécialistes de la carrière restera essentielle dans de nombreux contextes. Des 
considérations économiques sont également intégrées dans les directives, avec de nombreuses 
recommandations efficientes pour ceux qui souhaitent intégrer les directives dans des contextes où 
les ressources sont insuffisantes.

Des informations supplémentaires et des références propres à cette publication sont disponibles 
dans le document de travail sur lequel elle est basée :
Karnjanavijaya, J., McLean, M., Schell, D., & Hudson Breen, R. (2022). Professional practice guidelines 
for integrating the role of work and career into general counselling practice disponible sur le site de 
l'ACCP consacré à la Section aux conseillers/ères d'orientation professionnelle : https://www.ccpa-
accp.ca/chapters/career-counsellors/  
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Ressources en développement 
professionnel 
Ressources d'apprentissage autonome
Association canadienne de counseling et de psychothérapie : Section des conseillers/ères d'orientation
https://www.ccpa-accp.ca/chapters/career-counsellors/

Canadian Career Development Foundation  https://CDP.ca/ 

Conférence annuelle de l'Association canadienne de counseling et de psychothérapie
https://www.ccpaaccp.ca/general-continuing-education/ccpa-annual-conference/

Cannexus : Conférence sur le développement de carrière au Canada https://cannexus.ceric.ca/  CERIC 

https://ceric.ca/  

International Association for Educational and Vocational Guidance https://iaevg.com/ 

Vocational Rehabilitation Association of Canada https://vracanada.com/ 

Ressources d'apprentissage formel
Des programmes et des cours de formation professionnelle formelle en développement de carrière 
sont offerts partout au Canada. Voici un échantillon des établissements au Canada : 

Canadian Career Development Foundation – Formation professionnelle en développement de carrière

Career Professionals of Canada – Programme de certification de praticien en développement de carrière (CDP)

Conestoga College – Professionnel en développement de carrière

Dalhousie University – Certificat d'études professionnelles et de leadership en développement de carrière

Douglas College – Programme de certification de la pratique en développement de carrière

Fanshawe College – Praticien en développement de carrière

George Brown College – Programme de praticien en développement de carrière

Life Strategies – Programme professionnel en gestion de carrière (CMPP)

Mohawk College – Certificat de consultant en carrière

Simon Fraser University – Certificat de praticien en développement de carrière : services de l'employabilité

Université du Québec en Abitibi-Témiscamingue – Certificat en employabilité et développement de carrière
                                                                                                     en contexte autochtone

University of Calgary – Certificat en développement de carrière et conseil académique
                                      – Certificat en apprentissage pour adultes spécialisé en conseil professionnel et académique

Winnipeg Transition Centre – Certificat en coach de carrière et d'emploi (CECC)

Yukon University – Éducation communautaire et soutien à l’emploi

https://ccdf.ca/
https://ccdf.ca/
https://ccdf.ca/
https://www.ccpaaccp.ca/general-continuing-education/ccpa-annual-conference/
https://www.ccpa-accp.ca/general-continuing-education/ccpa-annual-conference/
https://www.ccpa-accp.ca/chapters/career-counsellors/
https://www.ccpa-accp.ca/chapters/career-counsellors/
http://cccda.org/
http://cccda.org/
https://cannexus.ceric.ca/
https://cannexus.ceric.ca/
https://ceric.ca/
https://ceric.ca/
https://iaevg.com/
https://iaevg.com/
https://iaevg.com/
https://vracanada.com/


Glossaire
Counseling : défini par l'ACCP (2022) comme un « processus relationnel basé sur l'utilisation éthique 
de compétences professionnelles spécifiques pour faciliter le changement humain. Le counseling 
porte sur le bien-être, les relations, la croissance personnelle, le développement de carrière, la santé 
mentale et la maladie ou la détresse psychologique. Le processus de counseling se caractérise par 
l’application de principes reconnus cognitifs, affectifs, expressifs, somatiques, spirituels, 
développementaux, comportementaux, d’apprentissage et systémiques.

Conseiller : personne qui exerce l’activité professionnelle susmentionnée dans le domaine 
réglementé du counseling. Cela peut inclure, sans toutefois s'y limiter, les termes psychothérapeute, 
psychologue-conseil, conseiller clinique ou conseiller.

Carrière/travail : il existe de nombreuses définitions de la carrière dans la littérature. Par exemple, 
Super (1980) définit la carrière comme comprenant une multitude de rôles qui se chevauchent tout 
au long de la vie d’une personne (par ex. le rôle d’étudiant, de parent, de travail, etc., qui peuvent 
exister simultanément ou séquentiellement). La définition de Blustein (2001) affirme ce rôle tout au 
long de la vie tout en soulignant que, pour certaines personnes, le travail dans lequel elles s’engagent 
est intentionnel, volontaire et significatif, tandis que pour d’autres, le travail est principalement 
motivé par le besoin de survie. Comme indiqué ci-dessus, Blustein (2006) utilise souvent le terme 
plus inclusif de « travail » pour inclure les sujets de vocation, d’occupation et de carrière afin de 
refléter le fait que la vie professionnelle des individus est souvent complexe, impliquant différents 
niveaux de choix et d’intentionnalité. Bien que nous utilisions souvent le terme « carrière » dans ce 
document sur la base de conventions, de nombreux sujets d’orientation professionnelle abordés 
incluent la compréhension plus large du travail telle que proposée par Blustein (2006).

Counseling en orientation professionnelle : défini par le CERIC (s.d.) comme une « démarche 
individuelle ou collective qui met l'accent sur la conscience de soi et une meilleure compréhension 
du monde du travail. Il aide les gens à développer une orientation vie/travail satisfaisante et 
significative en les aidant à prendre des décisions en matière de carrière, d’éducation et de vie. 
L'orientation professionnelle est utilisée pour guider les décisions en matière d'apprentissage, de 
travail et de transition, ainsi que pour gérer les réponses aux environnements de travail et 
d'apprentissage changeants tout au long de la vie. Sa philosophie prédominante est celle de la 
facilitation plutôt que celle du conseil. Chen (2001) note également que « La vie est une carrière et 
vice versa. » (p. 523), soulignant que la carrière et le travail se déroulent dans les contextes de vie 
des gens, ce qui nécessite une approche inclusive, globale et intersectionnelle de l'orientation 
professionnelle.

Conseiller/ère d'orientation professionnelle : défini par le CERIC (s.d.) comme un professionnel 
qui « fournit des conseils dans les domaines éducatif, professionnel et personnel. Un conseiller 
d'orientation aide les individus à acquérir une plus grande conscience de soi, à développer une 
orientation vie-travail, à mieux comprendre les opportunités d'apprentissage et de travail et à
devenir autonomes dans la gestion de leurs apprentissages, du travail et des transitions.
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Les conseillers d’orientation ont un champ de pratique unique et des compétences spécialisées en 
matière de counseling – ils sont des praticiens en développement de carrière pleinement 
compétents et également des conseillers pleinement compétents.

Développement de carrière : défini par le CCDF et le CERIC (s.d.) comme « le processus tout au long 
de la vie de gestion de l'apprentissage, du travail, des loisirs et des transitions afin d'évoluer vers un 
avenir préféré déterminé et évolutif personnellement. Un certain nombre de facteurs influencent le 
développement de carrière, notamment les intérêts, les capacités, les valeurs, la personnalité, les 
antécédents et les circonstances. Le développement de carrière englobe le développement de la 
personne dans son ensemble et ne se résume pas au simple choix d’une spécialité ou d’un emploi; 
c’est vraiment un processus qui dure toute la vie, ce qui signifie que tout au long de la vie, une 
personne change, les situations changent et chaque individu doit continuellement prendre des 
décisions en matière de carrière et de vie.

Professionnel en développement de carrière : défini par le CDP (2021) comme un professionnel qui 
aide les personnes à naviguer dans les transitions d'apprentissage et de travail tout au long de la vie, 
à acquérir et à améliorer des compétences, à rechercher et créer un emploi et à accéder à des 
services communautaires qui soutiennent la croissance personnelle et professionnelle dans un 
monde de plus en plus complexe, interdépendant et changeant.

Évaluation de carrière : définie par l'OCCOQ (2011) comme un processus de collecte d'informations, 
d'identification des enjeux, des besoins et de clarification des ressources personnelles et 
environnementales en lien avec les enjeux et les besoins. L'évaluation aide les individus à accroître 
leur conscience de soi; à comprendre leurs enjeux de carrière; à établir des objectifs de travail, 
d’apprentissage et/ou d’équilibre de vie; et à fournir une base pour agir et un indicateur de 
progression continue Les méthodes d'évaluation peuvent inclure une variété de techniques 
formelles et informelles telles que des instruments standardisés et non standardisés, des entretiens, 
des mesures de personnalité, des questionnaires, des listes de contrôle, des observations 
comportementales et des rapports d'autres personnes significatives. L’évaluation peut être 
effectuée dans des contextes individuels ou en groupe.

Client(s) : dans ce document, les clients peuvent faire référence à des individus, des groupes ou des 
organisations ayant accès aux services de counseling. 

Santé mentale : l’Organisation mondiale de la santé (OMS, 2022) définit la santé mentale comme « 
un état de bien-être mental qui permet aux personnes de faire face au stress de la vie, de réaliser 
leurs capacités, de bien apprendre et de bien travailler, et de contribuer à leur communauté ».

Psychologie professionnelle : la psychologie profe onnelle est l'étude scientifique de la carrière et du 
développement de carrière (Jackson et Verdino, 2012). La branche appliquée de la psychologie 
professionnelle est l’orientation professionnelle.
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