






















Situation actuelle de l'emploi pour les 
personnes handicapées au Canada 

Qui sommes-nous ? 

Le CCRT est un organisme à but non lucratif enregistré à l'échelle nationale et engagé à appuyer et encourager une 
embauche équitable et des emplois significatifs pour les personnes handicapées. Nous sommes des innovateurs et 
des agents de changement. Nous établissons des partenariats, développons des compétences, partageons des 
connaissances et influons sur les attitudes. Nous croyons qu'il est essentiel de former des partenariats et alliances 
avec les groupes et organismes qui représentent les personnes handicapées et de travailler de près avec tous les 
niveaux de gouvernement pour faire évoluer les politiques d'emploi afin qu'elles reflètent un engagement renforcé 
envers les personnes vivant avec un handicap au Canada. 

Des chiffres sur lesquels baser sa réflexion 

En 2017, un Canadien sur cinq (22 %) âgé de 15 ans et plus avait au moins un handicap. Cela représente environ 
6,2 millions d'individus. Parmi les Canadiens âgés entre 25 et 64 ans, les personnes handicapées étaient moins 
souvent employées (59 %) que celles sans handicap (80 %). De plus, à mesure que la sévérité du handicap 
augmente, le pourcentage de personnes occupant un emploi chute de 76 % pour celles dont le handicap est léger 
à 31 % pour celles dont le handicap est lourd. Parmi les personnes handicapées entre 25 et 64 ans qui n'étaient 
pas employées ni aux études, deux sur cinq (39 %) auraient pu travailler. Cela représente près de 645 000 individus 
handicapés.  
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En savoir plus 

















Kyle, administrateur de bureau 

« Je travaille à temps plein en tant qu'administrateur de bureau. J'ai 

eu un accident de voiture il y a 5 ans et depuis je ressens les 

séquelles de mon traumatisme crânien. Les environnements de 

travail bruyants sont particulièrement difficiles ! Je suis dans mon 

entreprise depuis 3 ans et j'ai fait plusieurs demandes de télétravail 

mais la réponse a été « non » à chaque fois. Depuis la COVID-19, 

je travaille de chez moi et c'est fantastique. Je suis beaucoup plus 

productif ! Mon patron comprend maintenant pourquoi le télétravail 

est une solution viable pour certaines personnes. » 

PLAY 
ONE 

Vous souhaitez approfondir votre maîtrise de cette stratégie ? Allez 
jeter un coup d'œil à notre atelier AIM « Parler du handicap ».  
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PREMIÈRE 
STRATÉGIE 

Mythes 
1. Les personnes handicapées sont moins compétentes ;
2. Les personnes handicapées coûtent plus cher à l'embauche ;
3. Les personnes handicapées sont plus souvent absentes de leur travail.

Solut ions gagnantes 
1.

2.

3.

Les entreprises embauchent les personnes les mieux qualifiées pour 
les postes disponibles. Si un(e) employé(e) a de la difficulté, ce n'est pas 
dû à son handicap mais à l'environnement de travail ;

La plupart des accommodements sont peu dispendieux, voire sans 
frais – comme un emploi du temps flexible, des fonctions de travail 
ajustées, etc. Aussi, le faible coût lié à l'adaptation paraît minime par 
rapport aux coûts liés au recrutement et à la formation d'un(e) nouvel(le) 
employé(e) ;

Les absences ne se traduisent pas forcément en perte de productivité 
ou d'efficacité. De plus, de bons accommodements permettent de limiter 
les effets potentiels des absences, améliorant la performance de vos 
employés en dépit des absences occasionnelles.



En bref : 
 

PLAY 
TWO 

Les entreprises commencent leur chemin vers l'amélioration de leur processus 
d'accommodement à des points de départ différents. Avec des itérations constantes, toutes les 
entreprises peuvent s'améliorer. Toutefois, nous ne pouvons pas attendre d'elles qu'elles agissent 
sans avoir une idée des objectifs à atteindre. 

Développez une politique d'adaptation : Le développement d'une politique d'accommodement 
claire et efficace qui communique votre engagement à l'accessibilité et décrit le processus 
de traitement des demandes8 (lien vers le document de politique d'accommodement du CHRC) 
est crucial. Les entreprises doivent également faire l'effort de développer une politique répondant à 
leurs circonstances propres. Voici les sujets à considérer lorsque vous créez votre politique : 

  
 
 
 

Identifiez les acteurs clés : Une des relations les plus importantes pour les 
employés est celles avec leur superviseur(e).28 Ce dernier les voit au quotidien 
et comprend leurs besoins et l'environnement de travail en profondeur. Étant 
donné que les superviseurs remplissent la plupart des demandes 
d'accommodement, renforcer cette relation est une dimension fondamentale 
d'une politique d'adaptation réussie. Dans les grandes entreprises, ou dans les 
cas où les accommodements sont complexes, d'autres acteurs peuvent être 
impliqués : un représentant des ressources humaines ou des consultants en 
accessibilité. 

Formez vos acteurs clés : Il est impératif que les superviseurs soient outillés 
pour appuyer les demandes d'accommodement. Un concept fondamental 
devant régir le processus d'accommodement est l'intersectionnalité. Les 
individus se trouvant à l'intersection de plusieurs facteurs d'oppression et 
d'exclusion expriment de longue date une méfiance envers les fournisseurs de 
soins de santé due à un héritage de discrimination par ces derniers. En 
développant un processus d'adaptation démédicalisé, l'aspect médical souvent 
si central aux accommodements est éliminé. Il est tout aussi important de 
regarder le handicap dans sa globalité, qu'il soit visible ou invisible, afin de servir 
toutes les personnes handicapées. Cela assure que les ceux et celles avec des 
handicaps moins communs ou moins visibles, et qui font souvent face à des 
formes d'oppression qui se cumulent, puissent recevoir des accommodements. 
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Établissez le ton au sommet de la hiérarchie : Que vous soyez une petite, 
moyenne ou grande entreprise, travaillez avec votre équipe de gestion pour établir 

une vision et un engagement envers un environnement de travail accessible et 
inclusif reposant sur des stratégies et politiques à tous les niveaux. Démontrez 

votre stratégie et approche inclusive sur votre site Internet et les documents 
visibles du grand public. 

DEUXIÈME 
STRATÉGIE Êtes-vous prêt(e) ? Se préparer 

 Engagement envers l'accessibilité 
 Champ d'application 
 Définitions 
 Responsabilités et attentes 

 Procédure d'accommodement 
 Procédure d'appel ou de traitement des plaintes 
 Confidentialité 
 Évaluation des accommodements 

Développez une politique d’adaptation ; 
Identifiez vos acteurs clés ; 
Formez vos acteurs clés ; 
Établissez des procédures d'approbation rapides. 



Le dialogue sur l'adaptation et le handicap est souvent inconfortable pour vos 
employés et pour vous-même. Le respect mutuel et une communication honnête 
et ouverte entre l'employeur et l'employé(e) sont essentiels pour mettre en place 
des accommodements avec succès.29 La clé pour réduire cette tension est de 
faire en sorte que le dialogue soit collaboratif et valide les inquiétudes de 
l'employé(e). Cette idée est présentée dans le classique de littérature des 
affaires : « Difficult Conversations: How To Discuss What Matters Most. » 
(Conversations difficiles : Comment parler de ce qui compte le plus.) Ces 
conversations exploratoires doivent se tenir dans un environnement calme et 
confidentiel et traiter d'abord de : 

• Accepter et épauler un(e) employé(e) ;
• Écouter activement la perspective de l'employé(e) plutôt que de chercher à

justifier un accommodement ;
• Créer un espace pour comprendre comment le ressenti de l'employé(e) et les

impacts potentiels de l'accommodement sur sa position et son identité dans
l'environnement de travail.

Les vrais leaders sont de fervents partisans de l'inclusivité et de la diversité dans tout 
ce qu'ils font – ils célèbrent les différences et habilitent les employés pour 
qu'ils puissent montrer leur meilleur profil au travail. Ce changement de 
paradigme peut avoir de profonds impacts et maintenir l'engagement de tous les 
employés, qui se sentent écoutés, importants et respectés. 

Créez des procédures d'approbation rapides : les accommodements 
peuvent être peu onéreux et avoir des solutions simples. Dans ces 
circonstances, il est vital que les superviseurs aient l'autorité pour dire « oui » à 
autant de demandes que possible. Un outil au cœur de cet objectif est le 
développement d'un système de procédures d'approbation rapides. Des lignes 
directrices donneront l'autorité aux superviseurs pour approuver et mettre en 
place des accommodements qui ne requièrent pas de gros investissement 
financier ou d'importantes modifications de l'emploi du temps ou des tâches sur 

PLAY 

TWO 
le lieu de travail. Pour établir ces procédures, demandez-vous : 

À partir de quel montant un accommodement nécessite-t-il d'être contrôlé ? Y-a-t-il 
un seuil de coût en deçà duquel un superviseur direct peut tout simplement 
approuver les demandes ? 
Si le rôle ou les responsabilités d'un(e) employé(e) sont appelés à changer, à partir de quel 
moment cela nécessite-t-il un contrôle ? 

Une approbation rapide appuie non seulement l'autonomie des superviseurs de première 
ligne, mais elle permet aux accommodements d'être reçus de manière efficace – facilitant 
le retour au travail des employés. Les superviseurs ont ensuite l'autorité directe pour 
évaluer et modifier l'accommodement. 
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DEUXIÈME 
STRATÉGIE 





En bref : 

PLAY 
THREE 

Un(e) employé(e) pourrait demander un accommodement de manière formelle ou informelle, orale 
ou écrite, ou en présentant un formulaire spécifique tel que requis par votre politique d'adaptation. 
Peu importe la méthode, dès qu'un besoin d'accommodement est identifié, le processus 
d'adaptation est activé. Il est temps de préparer vos outils – pensez à chercher un modèle 
d'accommodement pour documenter le processus, ce qui va de pair avec la présente stratégie. 

Participez de bonne foi : Un principe directeur simple pour préparer le terrain d'un accommodement 
réussi est de démontrer une participation de bonne foi. Dans le monde des affaires actuel, les 
employeurs doivent aller plus loin que la simple conformité juridique et leur obligation 
« [d']accommodement raisonnable »30. Par exemple, demander de l'information médicale liée à un 
handicap peut nuire à la relation que vous avez avec vos employés et leur envoyer un signal négatif 
qui les décourage de divulguer de l'information.7 Se détacher d'un processus reposant sur des preuves 
médicales est un changement significatif pour certains gestionnaires, ce qui peut demander du temps 
et de la patience. 

Identifiez les barrières et accommodements sur le lieu de travail : Il est essentiel d'engager le 
dialogue avec votre employé(e) – profitez-en pour prendre des notes, lui poser des questions et 
bien comprendre ses difficultés. Bien que l'employé(e) n'ait pas d'obligation légale de révéler son 
handicap, c'est elle/lui l'expert(e) dans cette situation. Elle/Il connaît ses besoins, peut donner des 
informations importantes pour faciliter le processus d'accommodement et suggérer des solutions 
potentielles viables. 
Parfois, vous devrez inciter ou aider votre employé(e) à identifier ces barrières. Un bon point de départ 
est de faire l'évaluation les tâches et fonctions essentielles de son poste avec elle/lui.31 Ensuite, vous 
pourrez identifier des tâches ou facteurs environnementaux spécifiques pouvant présenter des 
obstacles à son succès. 

Avec ceci à l'esprit, rédigez une liste d'accommodements potentiellement 
viables, comme un espace de télétravail ergonomique, de la technologie 
adaptée, des casques d'écoute antibruit ou encore des modèles 
musculosquelettiques ou de santé et de bien-être. 

Si vous rencontrez un obstacle à cette étape, rappelez-vous que vous pouvez 
demander des conseils et du soutien à votre département des ressources 
humaines ou des experts externes comme le Service d'adaptation de l'emploi ou 
l'AIM du CCRT. Bien que les superviseurs aient un rôle central dans la 
détermination des accommodements, l'avis d'experts peut rendre le processus 
plus efficace et confortable pour tout le monde.4 

   

Chaque membre d'équipe a des besoins différents. Offrir des 
accommodements tel que des bureaux dont la hauteur est réglable, un éclairage 

localisé pour ceux et celles qui ont des problèmes de vision ou des logiciels 
spécialisés pour aider les employés dans leurs fonctions sont souvent peu 

dispendieux mais ils peuvent avoir un grand impact sur la productivité. Avec de 
plus en plus d'employés en télétravail, beaucoup d'entre eux ont déjà créé 
l'espace dont ils ont besoin. Ces accommodements devraient coûter peu 

d'argent, voire pas du tout. En cas de doute, demandez directement à votre 
collègue comment vous pouvez l'aider. 
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TROISIÈME 
STRATÉGIE 

Tenir la distance : identifier un processus Participez de bonne foi ; 
Identifiez les barrières et accommodements sur le lieu de 
travail ; 
Collaborez, communiquez et mettez-vous d'accord sur 
les accommodements ; 
Créez votre plan et mettez-le en place. 
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https://www.cfib-fcei.ca/fr/sondages-covid-19
http://www.canada.ca/en/government/publicservice/wellness-inclusion-diversity-public-service/diversity-inclusion-public-service/accessibility-public-service/benchmarking-study-workplace-accommodations/2019-tbs-benchmarking-study-workplace-accommodations-federal-
http://www.canada.ca/en/government/publicservice/wellness-inclusion-diversity-public-service/diversity-inclusion-public-service/accessibility-public-service/benchmarking-study-workplace-accommodations/2019-tbs-benchmarking-study-workplace-accommodations-federal-
http://www.canada.ca/en/government/publicservice/wellness-inclusion-diversity-public-service/diversity-inclusion-public-service/accessibility-public-service/benchmarking-study-workplace-accommodations/2019-tbs-benchmarking-study-workplace-accommodations-federal-
http://www.canada.ca/en/government/publicservice/wellness-inclusion-diversity-public-service/diversity-inclusion-public-service/accessibility-public-service/benchmarking-study-workplace-accommodations/2019-tbs-benchmarking-study-workplace-accommodations-federal-
http://www.canada.ca/en/government/publicservice/wellness-inclusion-diversity-public-service/diversity-inclusion-public-service/accessibility-public-service/benchmarking-study-workplace-accommodations/2019-tbs-benchmarking-study-workplace-accommodations-federal-
https://www.un.org/development/desa/disabilities/convention-on-the-rights-of-persons-with-disabilities.html
https://inclusivefutures.org/disability-confident-employers-toolkit/
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