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Talents sous-exploités : Évaluation de la capacité des employeurs à intégrer 
les personnes en situation de handicap dans les métiers spécialisés au Canada

SOMMAIRE 

	 Les personnes en situation de handicap constituent une source de main-d’œuvre 
sous-exploitée dans l’économie canadienne, en particulier dans les métiers spécialisés, où 
seulement 13,8 % des travailleurs s’identifient comme ayant un handicap. Cette enquête 
menée auprès d’entreprises du secteur des métiers spécialisés à travers le Canada visait à 
cerner les obstacles et les besoins en matière d’information qui empêchent les entreprises de 
mettre en œuvre des pratiques d’emploi équitables. Une enquête quantitative transversale a 
été distribuée aux entreprises admissibles afin de recueillir des informations sur la compo-
sition démographique actuelle de leur personnel et sur leur capacité à mettre en place des 
accommodements pour leurs employés. Des modèles de régression logistique multivariée ont 
été ajustés pour évaluer les différences dans la capacité d’adaptation à divers types de défi-
ciences. La plupart des répondants ont indiqué que leur entreprise n’était pas préparée à offrir 
des accommodements pour les déficiences visuelles (85 %) et les déficiences motrices (79 %). 
Après la prise en compte de la province et de la taille de l’entreprise, les entreprises du sec-
teur de la construction étaient nettement moins préparées à offrir des accommodements pour 
les déficiences motrices (RC = 0,316 ; p = 0,047) et pour les déficiences auditives (RC = 0,202 
; p = 0,003) par rapport aux autres secteurs des métiers spécialisés. Les grandes entrepris-
es étaient nettement mieux préparées à prendre des accommodements pour les déficiences 
motrices (RC = 3,771, p = 0,043) et d’apprentissage (RC = 5,425, p = 0,002). Dans l’ensemble, 
les résultats indiquent que de nombreuses entreprises canadiennes du secteur des métiers 
spécialisés ne sont toujours pas suffisamment préparées à prendre en compte divers types 
de déficiences ni à mettre en place des accommodements courants pour les employés en 
situation de handicap. Ces travaux fourniront des données probantes fondamentales pour de 
futures évaluations visant à déterminer les facteurs qui améliorent la capacité des organisa-
tions à intégrer de manière significative, intentionnelle et équitable les personnes en situation 
de handicap au sein de la main-d’œuvre des métiers spécialisés au Canada.

MOTS-CLÉS 

	 métiers spécialisés; inclusion du handicap, déficience visuelle; déficience auditive; 
déficience motrice; déficience cognitive; déficience de la parole; pratiques d’emploi équitables; 
préparation des employeurs, accommodements en milieu de travail   
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INTRODUCTION

	 En 2021, environ 1,6 million de travailleurs qualifiés certifiés Sceau rouge étaient 
employés au Canada, soit une baisse de 5,7 points de pourcentage par rapport à 2016 (Du 
et coll., 2024). Le programme Sceau rouge établit la norme nationale pour une cinquantaine 
de métiers spécialisés et favorise la mobilité interprovinciale ainsi que la reconnaissance 
mutuelle des certifications (Gouvernement du Canada, 2017). À mesure que la main-d’œuvre 
des métiers du Canada vieillit, on s’attend à de nouvelles baisses; notamment, le nombre de 
travailleurs âgés de 45 à 54 ans a chuté de plus de 20 % au cours de cette période, reflétant 
des cohortes plus restreintes qui progressent dans les tranches d’âge (Du et coll., 2024). En 
réponse, les professions du secteur des métiers élaborent des stratégies de recrutement 
visant à atteindre des talents inexploités, notamment les élèves du secondaire (c.-à-d. âgés 
de 14 à 19 ans; Alphonso, 2024 ; Hill et Liberty, 2025). Les métiers spécialisés restent une voie 
viable; à partir des données de plus de 61 000 étudiants canadiens, Milian et coll. (2025) ont 
estimé que les travailleurs Sceau rouge percevaient un revenu annuel moyen plus élevé que 
leurs pairs ayant suivi des études collégiales ou universitaires. Pourtant, les risques de désaf-
fection persistent : la prévalence de l’épuisement professionnel chez les électriciens de l’On-
tario a été estimée à 31,8 %, et une satisfaction professionnelle plus faible a été associée à une 
plus grande intention de quitter le métier (Shahzad et coll., 2026). Des cadres de recrutement 
et d’emploi durables seront donc essentiels pour maintenir la participation à la main-d’œuvre 
des métiers spécialisés.

	 Dans ce contexte de déclin de la main-d’œuvre et de pressions en matière de fidéli-
sation, l’élargissement de la participation aux groupes sous-représentés, y compris les per-
sonnes en situation de handicap, constitue une stratégie opportune et pragmatique pour main-
tenir et stabiliser la main-d’œuvre des métiers spécialisés. Le renforcement de l’inclusion et 
des accommodements raisonnables peut également contribuer à la fidélisation en améliorant 
l’adéquation entre le poste et les capacités, le sentiment d’équité et le climat organisationnel. 
L’égalité des occasions en matière d’emploi pour les personnes en situation de handicap dans 
les métiers spécialisés n’est pas encore une réalité. En 2021, 272 800 travailleurs certifiés 
Sceau rouge au Canada se sont identifiés comme personnes ayant un handicap, défini comme 
le fait de rencontrer souvent ou toujours des difficultés dans les activités de la vie quotidienne, 
telles que voir, entendre, marcher ou apprendre (FCA, 2023). Ces travailleurs ne représentent 
que 13,8 % de la main-d’œuvre certifiée Sceau rouge dans les métiers spécialisés au Canada, 
soit cinq points de pourcentage de moins que le taux d’emploi des personnes en situation 
de handicap dans l’ensemble des secteurs professionnels (FCA, 2023; Du et coll., 2024). Le 
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pourcentage de travailleurs des métiers spécialisés s’identifiant en situation de handicap était 
supérieur à la moyenne globale des métiers spécialisés dans les secteurs du chauffage au 
mazout et aux combustibles solides (c.-à-d. 17,6 %), des pièces automobiles (17,2 %), de la bou-
langerie (16,6 %), de la cuisine (16,2 %), de la fabrication de produits métalliques et de tôlerie 
(15,2 %), de la conduite d’engins lourds (15,3 %) et de la peinture et de la décoration (15,2 %) 
(FCA, 2023). La proportion de la population générale s’identifiant comme ayant un handicap 
variait selon les provinces et les territoires, mais elle a augmenté dans toutes les régions de 
1,1 à 8,6 points de pourcentage entre 2016 et 2021 (Statistique Canada, 2023). L’emploi des 
personnes en situation de handicap dans les métiers spécialisés variait également selon les 
provinces, avec des proportions plus élevées dans les provinces maritimes (c.-à-d. 18,1 %) 
par rapport à l’Ontario (13,5 %) et au Québec (11,1 %) (FCA, 2023). Pris ensemble, ces chiffres 
soulignent un vivier de talents considérable et sous-exploité, et incitent à examiner de plus 
près la disposition des employeurs à favoriser une participation équitable.

	 Les différences entre les taux d’emploi des personnes en situation de handicap et ceux 
de leurs homologues sans handicap sont multiples et ne peuvent être attribuées à un seul 
facteur. Cependant, les expériences de discrimination jouent un rôle considérable dans les 
parcours professionnels des personnes en situation de handicap (Nittrouer et coll. 2024). Si 
certaines expériences professionnelles positives chez les personnes en situation de handicap 
sont documentées dans la littérature (Stokar et Orwat, 2018; Richards et Sang, 2015), elles 
sont moins courantes que les expériences négatives et sont souvent décrites dans le contexte 
de la persistance d’obstacles et de défis. Par exemple, Richards et Sang (2015) décrivent une 
réaction positive à une initiative d’inclusion destinée aux travailleurs du secteur des trans-
ports présentant des troubles neurologiques ou qui sont neurodivergents au Royaume-Uni; 
toutefois, même ces expériences s’inscrivaient dans un contexte marqué par des expériences 
négatives antérieures ou des lacunes dans les pratiques d’emploi inclusives. De même, Stokar 
et Orwat (2018) décrivent des relations globalement positives entre des employés de restau-
rant sourds et leurs responsables non sourds aux États-Unis; cependant, ces derniers étaient 
considérés comme peu informés des besoins d’accommodements et des capacités de leurs 
employés. En revanche, les expériences clairement négatives, marquées par la discrimination, 
les préjugés et l’absence d’accommodements, étaient courantes (Groschl, 2007; Nittrouer et 
coll., 2024; Gupta et coll., 2021; Soeker et coll., 2018). Groschl (2007) a décrit l’incidence néga-
tive des préjugés esthétiques sur les pratiques d’embauche dans le secteur hôtelier au Cana-
da. Les pratiques de recrutement discriminatoires à l’encontre des travailleurs présentant des 
déficiences mentales aux États-Unis ont été décrites par Nittrouer et coll. (2024) comme des 
stigmates constituant des « préjugés négatifs relativement automatiques »; les stigmates en-
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vers certaines incapacités invisibles étaient parfois exacerbés comparativement aux déficienc-
es visibles. Pour les personnes qui travaillaient, l’un des obstacles évoqués par les personnes 
en situation de handicap en Afrique du Sud tenait au sentiment d’avoir atteint une limite ou un 
plafond dans leur formation, imposé par autrui, ce qui leur donnait l’impression de ne pas être 
les bienvenues dans des formations ou des emplois de niveau supérieur, la discrimination lim-
itant leur capacité à progresser (Soeker et coll., 2018). Au niveau national, Gupta et coll. (2021), 
a noté que 75 % des travailleurs admissibles ayant une déficience visuelle étaient hors de la 
population active au moment de l’enquête, soulignant que les principaux obstacles étaient le 
manque d’occasions d’emploi disponibles, une formation inadéquate et des tentatives in-
fructueuses de recherche d’emploi antérieures. Dans l’étude de Gupta, 25 % des participants 
ont indiqué que la discrimination était la principale raison pour laquelle ils ne parvenaient pas 
à progresser, et 45 % ont décrit la discrimination comme le principal facteur qui les a désa-
vantagés tout au long de leur carrière. Bien que plusieurs de ces études ne portent que sur 
des contextes très spécifiques (p. ex., l’hôtellerie, la restauration), elles mettent en lumière des 
mécanismes, tels que la stigmatisation, les préjugés esthétiques et la connaissance limitée 
des accommodements raisonnables, qui opèrent vraisemblablement dans les milieux de tra-
vail des métiers spécialisés et peuvent contribuer aux disparités observées.

	 La littérature décrivant les expériences de discrimination et les obstacles à l’emploi 
rencontrés par les personnes en situation de handicap souligne le besoin considérable et 
pressant de pratiques d’embauche inclusives, y compris dans les métiers spécialisés (De 
Raaf et coll., 2024). Les parcours inclusifs vers les métiers spécialisés ont été décrits comme 
nécessitant des éléments tels que la capacité des employeurs à dispenser une formation en 
apprentissage et à offrir un accompagnement ouvert et inclusif, une formation en milieu de 
travail qui favorise l’inclusion de populations d’apprentis diversifiées, ainsi que des contextes 
d’emploi à long terme qui soient inclusifs et proposent des accommodements continus (De 
Raaf et coll., 2024). Toutefois, la capacité à mettre en place des accommodements ainsi qu’à 
élaborer et à mettre en œuvre des pratiques d’embauche inclusives varie en fonction des 
caractéristiques de l’entreprise, telles que sa taille (Bruyere et coll., 2006; MacPherson et coll., 
2022; Jasper et Waldhart, 2013) et l’accès aux ressources et occasions d’accommodement 
(Groschl, 2007). Des lacunes informationnelles persistent quant à la manière dont les employ-
eurs de différents secteurs des métiers spécialisés élaborent, financent et mettent en œuvre 
des pratiques inclusives en matière de recrutement et d’accommodements. De plus, des 
différences sectorielles influencent la disposition des entreprises à employer des personnes 
en situation de handicap, comme en témoigne le déficit de connaissances qui persiste dans 
le secteur de la construction par rapport à d’autres secteurs (Bailey et coll., 2022). Les prob-
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lèmes persistants liés au manque d’équité et de diversité dans le secteur de la construction 
ont été largement documentés, justifiant la publication de deux numéros spéciaux de la revue 
Construction Management and Economics en 2005 (Dainty et Baglihole, 2005) et en 2013 (Pow-
ell et Sang, 2013). Malgré l’importance de ces enjeux, on dispose de peu de données à l’échelle 
nationale concernant la disposition des employeurs à mettre en place des accommodements 
pour différents types de déficiences dans les métiers spécialisés, ainsi que sur les différences 
sectorielles, une fois prises en compte la taille de l’entreprise et la province. Il s’agit là d’une 
lacune critique en matière de données probantes, qui a des implications directes sur les poli-
tiques et les pratiques.

	 Pour combler cette lacune, nous avons mené une enquête transversale nationale 
auprès des employeurs des métiers spécialisés afin de dresser le profil démographique actuel 
des travailleurs et d’évaluer la « disposition à mettre en place des accommodements » pour 
différents types de handicaps. Des modèles multivariables ont été utilisés pour examiner les 
différences sectorielles tout en tenant compte de la province et de la taille de l’entreprise. Cette 
étude visait à décrire la situation actuelle de l’emploi dans les métiers spécialisés dans les 
secteurs de la construction, de l’automobile, de l’industrie et des services pour les personnes 
en situation de handicap, ainsi qu’à déterminer la capacité de chaque secteur à répondre aux 
besoins des employés présentant divers handicaps. Plus précisément, cet article visait à :

i)	 Décrire et caractériser l’emploi des personnes en situation de handicap au sein des
entreprises du secteur des métiers spécialisés au Canada;

ii)	 Déterminer les besoins en matière d’information des entreprises du secteur des 
métiers spécialisés afin d’élaborer des procédures inclusives susceptibles de con-
tribuer à 
surmonter les obstacles à des pratiques d’emploi équitables;

iii)	 Évaluer la capacité des entreprises du secteur des métiers spécialisés à s’adapter à 
divers types de handicaps et déterminer les facteurs qui influencent leur aptitude à 
répondre facilement aux besoins de leurs employés; et 

iv)	 Évaluer la faisabilité pour les entreprises de mettre en œuvre des accommodements 
courants lorsque cela leur est demandé.

	 Ensemble, ces objectifs permettent à l’étude de générer des conclusions concrètes et 
spécifiques au secteur, destinées à éclairer les conseils aux employeurs, les formations et les 
interventions politiques.
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MÉTHODES

Conception et approche de l’étude
	 Cette étude présente les résultats d’une enquête quantitative transversale visant à 
examiner les points de vue et les pratiques des professionnels des ressources humaines (RH) 
et des chefs d’entreprise du secteur canadien des métiers spécialisés. Une méthode d’échan-
tillonnage non probabiliste a été utilisée, et toutes les réponses étaient anonymes. L’enquête 
visait à déterminer les défis liés à l’attraction, à l’embauche et à la fidélisation en situation de 
handicap dans les métiers spécialisés, ainsi que d’évaluer les pratiques organisationnelles, 
les ressources et le niveau de préparation des entreprises à mettre en place des accommo-
dements pour les employés en situation de handicap. Les métiers spécialisés ont été définis 
comme englobant les secteurs de la construction, de la force motrice, de l’industrie et des 
services. Cette conception a permis d’obtenir un aperçu global du niveau de préparation des 
employeurs dans divers contextes organisationnels.

	 L’autorisation éthique a été obtenue auprès du Comité d’éthique de la recherche du 
Conestoga College Institute of Technology and Advanced Learning (Institut de technologie et 
d’enseignement supérieur du Conestoga College) (REB n° 603). Tous les participants ont don-
né leur consentement éclairé par écrit.

Population cible
	 La population cible était composée de professionnels des ressources humaines et de 
chefs d’entreprise travaillant au sein d’organisations employant des travailleurs qualifiés dans 
les métiers spécialisés. Les participants admissibles devaient représenter une entreprise 
canadienne active dans le secteur des métiers spécialisés et posséder une connaissance suff-
isante des pratiques organisationnelles en matière de recrutement, d’accommodements ou de 
gestion des effectifs. Bien que les messages de recrutement aient été axés sur les profession-
nels des ressources humaines, les gestionnaires d’embauche, les représentants en matière de 
santé et de sécurité et les propriétaires d’entreprise, les personnes occupant d’autres postes 
n’étaient pas exclues si elles disposaient d’une connaissance suffisante du fonctionnement de 
leur organisation. L’enquête était offerte en anglais et ouverte à l’échelle nationale, ce qui a 
permis la participation de répondants impliqués dans les processus décisionnels et d’accom-
modements sur le lieu de travail. 
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Élaboration de l’enquête 
	 L’instrument d’enquête a été élaboré de manière itérative, en s’appuyant sur la lit-
térature existante, sur des recherches exploratoires (Bishop-Williams et coll., en cours d’ex-
amen) et sur les contributions des partenaires. Un comité consultatif du projet, composé de 
personnes ayant une expérience vécue du handicap et de professionnels accompagnant les 
personnes en situation de handicap dans les métiers spécialisés, a fourni des conseils tout au 
long de l’élaboration. Cette participation a permis de garantir la clarté, la pertinence et l’appli-
cabilité pratique des éléments de l’enquête et a renforcé la validité apparente. 

	 L’enquête a été administrée en ligne à l’aide de Qualtrics (Qualtrics, Provo, UT, É.-U.) et 
a fait l’objet d’un test préliminaire auprès d’une trentaine de personnes issues de la popula-
tion cible afin d’évaluer sa clarté, sa navigabilité et le temps nécessaire pour y répondre. Des 
modifications ont été apportées sur la base des commentaires reçus. L’enquête finale était 
conçue pour être brève; le temps moyen de réponse était de 12 minutes et 32 secondes, à 
l’exclusion de trois cas présentant des pauses prolongées.

	 Le contenu de l’enquête portait sur les caractéristiques organisationnelles (secteur 
d’activité, taille de l’entreprise et proportion de salariés s’identifiant comme personnes en sit-
uation de handicap) et s’est concentré sur les besoins des employeurs en matière de recrute-
ment inclusif, les obstacles perçus au recrutement de personnes en situation de handicap, 
ainsi que la capacité des organisations à mettre en place des accommodements sur le lieu de 
travail pour tous les types de handicap. Les questions ont également permis d’évaluer les at-
titudes à l’égard du recrutement, de la fidélisation et de la promotion des salariés en situation 
de handicap dans les métiers spécialisés. La capacité à mettre en place des accommodements 
a été examinée pour cinq catégories de handicap : les déficiences auditives, les déficiences 
motrices; déficiences visuelles, déficiences cognitives/d’apprentissage et les déficiences de la 
parole. 

Recrutement pour l’enquête
	 Le recrutement a fait appel à plusieurs stratégies de sensibilisation, notamment des 
publications sur les médias sociaux, des lettres d’information envoyées par courriel par les 
services des RH et les organisations patronales des métiers spécialisés, des courriels di-
rects adressés à des employeurs connus dans le secteur des métiers spécialisés, ainsi que 
des courriels de sensibilisation envoyés directement aux employeurs identifiés grâce à des 
coordonnées accessibles au public (p. ex., sites Web et annuaires en ligne). Les supports de 
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recrutement invitaient les destinataires à transmettre le lien vers l’enquête à la personne de 
leur organisation la plus à même d’y répondre, telle que le propriétaire de l’entreprise ou le 
directeur des ressources humaines. Aucune incitation financière ou autre n’a été proposée en 
échange de la participation. Cette stratégie multimodale a permis d’élargir la portée de l’étude 
à travers les secteurs et les régions, malgré l’approche d’échantillonnage non probabiliste. 

Analyse descriptive
	 Les analyses descriptives ont permis de résumer les caractéristiques des partici-
pants et des entreprises. Les fréquences et les pourcentages ont été estimés pour toutes les 
réponses quantitatives à l’enquête. Les distributions des caractéristiques des entreprises par-
mi les réponses complètes à l’enquête et parmi l’ensemble des réponses (c.-à-d. les réponses 
abandonnées et complètes) ont été comparées à l’aide de tests du chi carré (x²). 

	 Les participants ont répondu à huit affirmations concernant le recrutement et la fidéli-
sation des personnes en situation de handicap dans les métiers spécialisés. Ces affirmations 
reflétaient des opinions courantes ou des idées reçues chez les employeurs, susceptibles 
d’influencer les pratiques des RH en matière d’inclusion des personnes en situation de hand-
icap. Les réponses ont été notées sur une échelle de Likert à 5 points, allant de « tout à fait 
d’accord » à « pas du tout d’accord ». Ces éléments visaient à mettre en évidence les facteurs 
liés aux attitudes susceptibles d’influencer la prise de décision au sein des organisations en 
matière d’inclusion des personnes en situation de handicap.

Analyses statistiques
	 Selon la répartition de l’échantillon, les réponses ont été classées par province comme 
« Ontario » et « Autres provinces », par secteur des métiers spécialisés comme « Construc-
tion » et « Autres secteurs », et par taille d’entreprise comme « Moins de 50 employés » et « 
50 employés ou plus » pour les analyses de régression logistique. Afin d’évaluer le degré de 
préparation à l’accommodement, les réponses ont été dichotomisées en « Prêts à s’adapter » 
(regroupant « Très prêts » et « Plutôt prêts ») et « Pas prêts à s’adapter » (regroupant « Non 
prêts » et « Il serait impossible de s’adapter à ce handicap ») =. Ces catégories ont simplifié 
l’interprétation et reflété les différences concrètes dans le degré de préparation des organ-
isations. Des pourcentages ont été estimés pour examiner la relation entre le secteur des 
métiers spécialisés (c.-à-d. la construction ou autre), la province (c.-à-d. l’Ontario ou autre) ou 
la taille de l’entreprise (c.-à-d. moins de 50 employés et 50 employés ou plus) et la capacité 
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de l’organisation à s’adapter à chaque type de handicap évalué. Des modèles de régression 
logistique ajustés ont ensuite été estimés. Au total, cinq modèles de régression logistique ont 
été ajustés : un modèle ajusté pour chacun des cinq types de déficience. Les rapports de cotes 
corrigées (RCC) ont été calculés en tenant compte des covariables pertinentes sur le plan 
théorique et empirique, à savoir le secteur, la province et la taille de l’entreprise. L’Ontario a 
été inclus afin de tenir compte des variations entre les provinces et territoires en matière de 
législation relative au handicap et d’exigences en matière d’accommodements raisonnables 
(Kovacs Burns et coll., 2010 ; Bishop-Williams et coll., en cours d’examen). La taille de l’entre-
prise a été considérée comme une covariable pour prendre en compte les différences docu-
mentées concernant les expériences liées au handicap sur le lieu de travail (Macpherson et 
coll., 2022), l’accès aux ressources et aux occasions d’accommodements (Groschl, 2007), ainsi 
que des pratiques en matière de santé et de sécurité au travail (Gibb et coll., 2017), des préoc-
cupations organisationnelles (Jasper et Waldhart, 2013) et des procédures de retour au travail 
(Macpherson et coll., 2022). Les termes d’interaction (p. ex., secteur × taille) ont été examinés, 
mais n’ont pas été retenus en raison des limites de la taille de l’échantillon.

	 Toutes les analyses statistiques ont été réalisées à l’aide du logiciel Stata version 19 
(StataCorp LLC, College Station, TX, États-Unis). Les résultats sont présentés sous forme de 
rapports de cotes corrigées (RCC) accompagnés d’intervalles de confiance à 95 % (IC à 95 %; 
c.-à-d. un alpha de 0,05 a été utilisé tout au long de l’étude. Les modèles multivariables ont été 
évalués pour s’assurer que les hypothèses étaient respectées (c’est-à-dire que les observa-
tions étaient indépendantes et que le résultat était binaire) et que le compte dans une cellule 
était raisonnable (c’est-à-dire qu’aucun compte de cellules n’était inférieur à 5). Les diagnos-
tics du modèle étaient minimes, car les prédicteurs étaient binaires (c’est-à-dire, secteur : la 
construction comparée à toutes les autres; province : l’Ontario comparé à tous les autres; 
taille de l’entreprise : moins de 50 employés par rapport à 50 employés ou plus). Chaque 
modèle multivarié a été évalué au regard du facteur d’inflation de la variance (FIV), du test 
du rapport de vraisemblance (TRV) par rapport au modèle nul (c.-à-d. le secteur uniquement) 
et du test de qualité de l’ajustement de Hosmer-Lemeshow (GOF, avec 10 classes). Aucune 
infraction majeure n’a été constatée.
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RÉSULTATS

Recrutement
	 Sur l’ensemble des canaux de diffusion, le questionnaire a été envoyé à plus de 5 000 
entreprises employant des travailleurs spécialisés dans tout le Canada, ce qui a généré 251 
clics sur le questionnaire. Le mode de recrutement non probabiliste de l’enquête signifie que 
le cadre de l’enquête ne peut pas être clairement défini; les caractéristiques des entrepris-
es qui n’ont pas cliqué pour ouvrir le questionnaire ne sont pas disponibles. L’enquête était 
ouverte du 5 octobre 2025 au 15 janvier 2026. Au total, 162 répondants ont donné leur con-
sentement pour participer et ont commencé l’enquête. La section relative aux données démo-
graphiques des entreprises a été remplie par 141 répondants travaillant dans les entreprises 
participantes. Parmi les 141 répondants ayant rempli cette partie du questionnaire, trois (2,1 
%) ont déclaré ne pas employer de travailleurs spécialisés; ces répondants n’étaient pas ad-
missibles à l’étude et ont été exclus de la suite du processus.  

	 Après la partie consacrée aux données démographiques, les questions portaient 
principalement sur les caractéristiques actuelles de l’emploi des personnes en situation de 
handicap au sein de chaque entreprise. Presque tous les questionnaires partiellement remplis 
ont été abandonnés à un moment donné dans cette section. Au total, 91 enquêtes, chacune 
représentant une entreprise différente à travers le pays, ont été remplies et prises en compte 
dans cette analyse. Toutes les questions de l’enquête étaient facultatives; le nombre de 
réponses pour chaque question est indiqué dans les tableaux et les figures. Le taux d’abandon 
observé suggère que les questions relatives aux pratiques en matière d’emploi des personnes 
handicapées ont peut-être nécessité une connaissance plus approfondie de l’organisation ou 
ont pu être jugées sensibles par les répondants.

Caractéristiques de l’entreprise
	 Les réponses au questionnaire ont été réparties par province/territoire, par secteur 
d’activité, par type d’entreprise (disposant d’un ou de plusieurs sites, c.-à-d. « multisites ») et 
par taille d’entreprise (tableau 1). Les entreprises ayant répondu au questionnaire provenaient 
principalement de l’Ontario (50,6 %), du secteur de la construction (65,9 %), des entreprises à 
site unique (68,1 %) et des petites et moyennes entreprises (p. ex., comptant de 5 à 50 em-
ployés; 42,9 %). Les caractéristiques des entreprises issues des réponses complètes ne dif-
féraient pas statistiquement de celles issues des réponses incomplètes. Cette similitude sug-
gère un biais de non-réponse minime parmi les entreprises qui ont abandonné l’enquête en 
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ce qui concerne les données démographiques organisationnelles fondamentales, bien qu’elle 
ne tienne pas compte des entreprises qui n’ont pas ouvert l’enquête ou n’ont pas répondu aux 
questions démographiques, et qu’elle ne traite pas des biais de réponse potentiels liés à la 
désirabilité sociale ou à l’intérêt pour le sujet.
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Tableau 1. Caractéristiques des entreprises issues des réponses complètes et incomplètes à 
l’enquête menée auprès des employeurs de travailleurs qualifiés dans les métiers spécialisés, 
d’octobre 2025 à janvier 2026, avec comparaison statistique des différences entre les groupes 
de répondants par le test du chi carré (x²).

Caractéristiques de 
l’entreprise

Réponses complètes 
(seulement)

Réponses incomplètes Différences 
entre 

répondants 
et réponses 
incomplètes

Fréquence 
(n = 91 

entreprises 
distinctes)

Pourcentage 
(%)

Fréquence 
(n = 50 

entreprises 
distinctes)

Pourcentage 
(%)

Province/
territoire

Colombie- 
Britannique

8 8.8 3 6.0

X2 = 11.44

p= 0.324

Alberta 10 11.0 5 10.0

Saskatchewan 5 5.5 3 6.0

Manitoba 9 9.9 1 2.0

Ontario 46 50.6 21 42.0

Québec 1 1.1 2 4.0

Nouveau- 
Brunswick

2 2.2 3 6.0

Nouvelle-Écosse 6 6.6 2 4.0

Île-du-Prince-
Édouard

1 1.1 1 2.0

Terre-Neuve-et-
Labrador

2 2.2 5 10.0

Nunavut, 
Territoires du 
Nord-Ouest et 
Yukon

1 1.1 0 0
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Caractéristiques de 
l’entreprise

Réponses complètes 
(seulement)

Réponses incomplètes Différences 
entre 

répondants 
et réponses 
incomplètes

Fréquence 
(n = 91 

entreprises 
distinctes)

Pourcentage 
(%)

Fréquence 
(n = 50 

entreprises 
distinctes)

Pourcentage 
(%)

Secteur Services 
d’hébergement 
et de 
restauration

1 1.1 2 4.0

X2 = 5.779

p= 0.449

Construction 60 65.9 29 58.0

Électricité, gaz, 
eau et services 
d’évacuation

5 5.5 5 10.0

Fabrication 8 8.8 3 6.0

Services 9 9.9 2 4.0

Transport et 
entreposage

1 1.1 1 2.0

Autres 7 7.7 7 14.0

Multisite Non 62 68.1 38 76.0 X2 = 1.364

p= 0.506
Oui 28 30.8 11 22.0

Incertain 1 1.1 1 2.0

Taille de 
l’entreprise

Moins de 5 em-
ployés

12 13.2 8 16.0

X2 = 1.968

p= 0.742

5 à 50 employés 39 42.9 25 50.0

51 à 100 
employés

12 13.2 4 8.0

101 à 500 
employés

16 17.6 6 12.0

Plus de 500 
employés

12 13.2 7 14.0
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Caractéristiques de l’emploi des personnes en situation de handicap
	 27,3 % des entreprises ont indiqué employer actuellement au moins un ouvrier qualifié 
ayant un handicap (tableau 2). La plupart des entreprises (73,4 %) ont indiqué que moins de 1 
% de leur main-d’œuvre actuelle s’identifiait comme étant en situation de handicap. Seulement 
18,2 % des entreprises interrogées ont déclaré avoir sciemment embauché une personne en 
situation de handicap au cours des 12 derniers mois. Lorsqu’on leur a demandé si leur entre-
prise recrutait activement des personnes en situation de handicap pour des postes dans les 
métiers spécialisés, 11,4 % des entreprises ont répondu par l’affirmative. Toutefois, lorsqu’on 
leur a demandé comment les entreprises recrutaient activement des personnes en situation 
de handicap, aucune réponse n’a été fournie (c.-à-d. n = 0). Cet écart entre les intentions de 
recrutement déclarées et les stratégies réelles met en évidence un décalage opérationnel par 
rapport aux pratiques d’embauche inclusives.
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Tableau 2. Caractéristiques d’emploi des personnes en situation de handicap déclarées, 
d’après les réponses complètes à l’enquête auprès des employeurs de travailleurs dans les 
métiers spécialisés, d’octobre 2025 à janvier 2026.

Caractéristiques de l’emploi des  
personnes en situation de handicap Fréquence (n) Pourcentage (%)

Emploie actuellement des travailleurs 
dans les métiers spécialisés en  
situation de handicap (n = 88)

Oui 24 27.3

Je ne sais pas 7 7.7

Non, pas à ma 
connaissance

57 64.8

Proportion d’employés des métiers 
spécialisés ayant un handicap  
(connu de l’employeur) (n=64)

Moins de 1 % 47 73.4

1 à 2 % 12 18.8

2 à 5 % 3 4.7

Plus de 5 % 2 3.1

J’ai embauché un travailleur qualifié 
dans un métier spécialisé ayant un 
handicap au cours des 12 derniers 
mois (n=88)

Oui 16 18.2

Je ne sais pas 9 10.2

Non, pas à ma 
connaissance

63 71.6

Recrute activement des travailleurs 
qualifiés dans un métier spécialisé en 
situation de handicap (n=88)

Oui 10 11.4

Je ne sais pas 16 18.2

Non, pas à ma 
connaissance

62 70.5
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Informations nécessaires
	 Les types d’informations nécessaires à la mise en place de pratiques de recrutement 
inclusives pour les personnes en situation de handicap, ainsi qu’au recrutement, à la fidélisa-
tion et à la promotion de ces personnes au sein des entreprises du secteur des métiers spé-
cialisés, se répartissaient de manière similaire (figure 1). Dans les deux cas, les informations 
les plus demandées concernaient les types d’accommodements disponibles pour soutenir une 
personne en situation de handicap (n = 58 sur 80; n = 59 sur 88, respectivement). Parmi les 
autres informations fréquemment demandées figuraient les incidences sur la productivité des 
travailleurs (n = 47 sur 80; n = 45 sur 88); l’analyse coûts-avantages de l’embauche de per-
sonnes en situation de handicap (n = 42 sur 80; n = 53 sur 88); et le coût des accommodements 
(n = 40 sur 80; n = 51 sur 88). Bien que ces informations soient moins souvent demandées 
que celles mentionnées ci-dessus, près d’un tiers des répondants ont indiqué avoir besoin 
d’informations sur les moyens d’améliorer les taux de fidélisation des personnes en situation 
de handicap (n = 28 sur 80; n = 31 sur 88) et sur la manière de promouvoir les personnes en 
situation de handicap pour leur permettre de progresser dans leur carrière (n = 23 sur 80; n 
= 31 sur 88). La forte corrélation entre ces besoins d’information suggère que les employeurs 
considèrent le recrutement, la fidélisation et l’évolution de carrière inclusifs comme des défis 
interdépendants plutôt que comme des problèmes isolés. 
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35.2%

51.4%

67.0%

58.0%

Figure 1.  Pourcentage d’entreprises déclarant disposer des informations nécessaires à la mise en place de pratiques de recrutement inclusives 
pour les personnes en situation de handicap, ainsi qu’au recrutement, à la fidélisation et à la promotion de ces personnes, d’après les réponses 
complètes à l’enquête menée auprès des employeurs de travailleurs qualifiés dans les métiers spécialisés, entre octobre 2025 et janvier 2026.
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	 En ce qui concerne les pratiques d’embauche inclusives, la plupart des entreprises ont 
déclaré être d’accord ou tout à fait d’accord avec le fait que les pratiques d’embauche de leur 
entreprise visaient à trouver la personne la mieux adaptée au poste, indépendamment de son 
handicap (n = 65, 82,3 %). Cependant, la plupart des entreprises se sont également déclarées 
d’accord ou tout à fait d’accord avec le fait qu’elles « reçoivent rarement des candidatures de 
personnes en situation de handicap »; ces pratiques n’ont donc pas d’incidence sur leur organ-
isation, bien qu’on ne leur ait pas demandé sur quoi elles fondaient cette affirmation (n = 64, 
82,1 %). Malgré les besoins en matière d’information (figure 1) et les déclarations ci-dessus, 
seuls 17,1 % (n = 12) des répondants n’étaient pas d’accord avec l’affirmation selon laquelle 
leur lieu de travail offre l’égalité des chances aux personnes en situation de handicap. Cet 
écart indique que de nombreux employeurs perçoivent leurs pratiques comme équitables tout 
en reconnaissant simultanément de faibles taux de candidature et une connaissance limitée 
concernant les accommodements.

Obstacles organisationnels à l’embauche de personnes en situation de 
handicap
	 Les obstacles organisationnels constituent des barrières qui empêchent les entrepris-
es d’accéder à une grande partie de la main-d’œuvre qualifiée dans les métiers spécialisés et 
de l’attirer. Au total, 50 à 80 % des entreprises ont déterminé chaque obstacle spécifique lié à 
l’embauche examiné comme un défi (c.-à-d. un défi majeur ou un défi relatif) pour leur entre-
prise (figure 2). Le défi le plus souvent cité était la préoccupation de l’organisation quant à la 
capacité fonctionnelle du candidat à accomplir les tâches requises (n = 74, 81,3 %), suivie de la 
préoccupation de l’organisation quant à la capacité du candidat à travailler en toute sécurité 
(n = 61, 67,0 %). Les conclusions relatives aux préoccupations des organisations en matière de 
sécurité ont été corroborées par 47,8 % des participants qui se sont dits d’accord ou tout à fait 
d’accord avec l’affirmation selon laquelle l’organisation considère l’emploi de personnes en 
situation de handicap comme un risque majeur pour l’employeur (neutre = 22, 31 %; en désac-
cord ou tout à fait en désaccord = 15, 21,1 %). L’obstacle le moins fréquent dans les métiers 
spécialisés était le malaise des superviseurs face à la gestion des personnes en situation de 
handicap au sein de l’entreprise (n = 48, 52,2 % des entreprises ont signalé cet obstacle).
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Figure 2. Fréquence et pourcentage des obstacles rencontrés lors du recrutement de personnes en situation de handicap, d’après 
les réponses complètes à l’enquête menée auprès des employeurs de travailleurs qualifiés dans les métiers spécialisés, entre 
octobre 2025 et janvier 2026.
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	 Des obstacles liés aux coûts et à la productivité ont également été mis en évidence. 
Les répondants se sont dits d’accord ou tout à fait d’accord (n = 26, 39,4 %; contre n = 11, 16,7 
% en désaccord ou tout à fait en désaccord) avec l’affirmation selon laquelle ils s’attendaient à 
ce que l’adaptation du poste d’un employé devenant handicapé coûte moins cher que l’accom-
pagnement d’un nouvel employé nécessitant des accommodements. En outre, la plupart des 
personnes interrogées se sont dites d’accord ou tout à fait d’accord (n = 31, soit 46,3 %; contre 
n = 23, soit 34,3 %, qui se sont dites en désaccord ou tout à fait en désaccord) avec l’idée selon 
laquelle les employés en situation de handicap seraient moins productifs que leurs pairs. Dans 
l’ensemble, ces résultats mettent en évidence des idées reçues très répandues concernant la 
sécurité et la productivité, qui pourraient dissuader les employeurs de mettre en œuvre des 
stratégies de recrutement inclusives.

Accommodements et changements destinés à soutenir les personnes en 
situation de handicap  
	 Tous types de handicap confondus, moins de la moitié des entreprises étaient prêtes 
à mettre en place des accommodements pour chaque type de handicap, à l’exception des 
déficiences de la parole. Les répondants ont le plus souvent indiqué qu’il était impossible de 
mettre en place des accommodements pour les déficiences visuelles (n = 44, 51,8 %) et les 
déficiences motrices (n = 40, 47,1 %) (c.-à-d. : « Il serait impossible de mettre en place des 
accommodements pour ce type de handicap au sein de notre organisation »). Un petit nom-
bre d’employeurs ont déclaré être tout à fait prêts à prendre des accommodements pour les 
déficiences de la parole (n = 7, 8,5 %) et, dans l’ensemble, moins de 10 % des entreprises ont 
déclaré être tout à fait prêtes à prendre des accommodements pour tout type de handicap.
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Tableau 3. Disposition déclarée à mettre en place des accommodements pour chaque type de handicap, d’après les réponses complètes 
à l’enquête menée auprès des employeurs de travailleurs qualifiés dans les métiers spécialisés, entre octobre 2025 et janvier 2026.

Disposition à mettre en 
place des accommodements

Type de déficience

Mobilité
n (%)

Audition
n (%)

Vision
n (%)

Apprentissage
n (%)

Parole
n (%)

Pas 
préparé

Impossible
+

40 
(47.1)

67 
(78.8)

19 
(23.5)

43 
(53.1)

44 
(51.8)

72 
(84.7)

15 
(18.8)

42 
(52.5)

14 
(17.1)

32 
(39.0)

Pas préparé
27 

(31.8)
24 

(29.6)
28 

(32.9)
27 

(33.8)
18 

(22.0)

Prepared

Assez bien 
préparé

15 
(17.7)

18 
(21.2)

33 
(40.7)

38 
(46.9)

12 
(14.1)

13 
(15.3)

32 
(40.0)

38 
(48.2)

43 
(52.4)

50 
(61.0)

Très bien 
préparé

3 (3.5) 5 (6.2) 1 (1.2) 6 (7.5) 7 (8.5)

n (n=85) (n=81) (n=85) (n=80) (n=82)

+ Impossible : Dans le questionnaire, cette option de réponse était la suivante : « Prendre des accommodements pour cette défi-
cience serait impossible dans notre organisation »
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	 La disposition à prendre des accommodements variait selon les caractéristiques de 
l’entreprise (tableau 4). En pourcentage de répondants, le secteur de la construction était 
moins disposé à prendre des accommodements pour tous les types de déficiences que les 
autres secteurs, bien que la différence fût la plus marquée pour les déficiences motrices et 
les déficiences auditives. Les employeurs de l’Ontario se sont généralement déclarés plus 
disposés à prendre des accommodements pour les déficiences que ceux des autres provinces, 
en particulier pour les déficiences d’apprentissage et les déficiences de la parole. Les grandes 
entreprises (c.-à-d. celles comptant 50 salariés ou plus) étaient mieux préparées à offrir des 
accommodements que leurs homologues plus petites. Dans les modèles ajustés, en tenant 
compte des trois covariables conceptuellement pertinentes, des tendances similaires sont 
apparues pour le secteur : le secteur de la construction était nettement moins disposé à 
offrir des accommodements pour les déficiences motrices (RCC = 0,316; p = 0,047) et pour 
les déficiences auditives (RCC = 0,202; p = 0,003). Dans les modèles ajustés, la province 
n’était pas un prédicteur statistiquement significatif de la disposition à s’adapter en matière 
d’accommodements, tous types de déficiences confondus (p > 0,05). Les grandes entreprises 
étaient nettement mieux préparées à offrir des accommodements pour les déficiences 
motrices (RCC : 3,771, p = 0,043) et les déficiences d’apprentissage (5,425, p = 0,002). Ces 
résultats suggèrent que les différences sectorielles et liées à la taille de l’entreprise en 
matière de préparation sont marquées, tandis que les différences provinciales pourraient être 
partiellement influencées par la taille de l’entreprise ou le secteur d’activité.
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Tableau 4. Statistiques descriptives par type de déficience et modèles de régression logistique ajustés (multivariables) de la 
capacité à offrir des accommodements à chaque type de déficience, d’après les réponses complètes à l’enquête des employeurs de 
travailleurs dans les métiers spécialisés, d’octobre 2025 à janvier 2026.

Caractéristiques Modèle ajusté

Fréquence de 
la disposition à 
mettre en place 

des 
accommodements

Pourcentage
Caractéristiques 
de l’entreprise

Rapport de 
cotes

Valeur p IC à 95 % Diagnostics^

Modèle 1 Mobilité (n=82)

Autres 
secteurs

10 35.7% Autres secteurs Réf.
0.047* 0.102,0.984

Hypothèses 
respectées

FIV : toutes les 
variables < 5

TRV : p = 0,030
GOF : p=0,180

Construction 8 14.8% Construction 0.316

Autres 
provinces

12 26.7% Autres provinces Réf.
0.610 0.393,4.898

Ontario 6 24.6% Ontario 1.388

  Moins de 50 
employés

5 11.1%
   Moins de 50 

employés
Réf.

0.043* 1.043,13.632
50 employés 

ou plus
13 35.1%

50 employés ou 
plus

3.771
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Caractéristiques Modèle ajusté

Fréquence de 
la disposition à 
mettre en place 

des 
accommodements

Pourcentage
Caractéristiques 
de l’entreprise

Rapport de 
cotes

Valeur p IC à 95 % Diagnostics^

   Modèle 2 Audition (n=78)

Autres 
secteurs

19 73.1% Autres secteurs Réf.
0.003* 0.070,0.581

Hypothèses 
respectées

FIV : toutes les 
variables < 5

TRV : p = 0,294
GOF : p=0,493

Construction 18 34.6% Construction 0.202

Autres 
provinces

16 42.1% Autres provinces Réf.
0.166 0.370,3.003

Ontario 21 52.5% Ontario 1.054

  Moins de 50 
employés

16 38.1%
   Moins de 50 

employés
Réf.

0.166 0.736,5.986
50 employés 

ou plus
21 58.3%

50 employés ou 
plus

2.098
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Caractéristiques Modèle ajusté

Fréquence de 
la disposition à 
mettre en place 

des 
accommodements

Pourcentage
Caractéristiques 
de l’entreprise

Rapport de 
cotes

Valeur p IC à 95 % Diagnostics^

Modèle 3 Vision (n=82)

Autres 
secteurs

5 18.5% Autres secteurs Réf.
0.595 0.196,2.54

Hypothèses 
respectées

FIV : toutes les 
variables < 5

TRV : p = 0,258
GOF : p=0,772

Construction 7 12.7% Construction 0.706

Autres 
provinces

4 9.76% Autres provinces Réf.
0.496 0.401,6.601

Ontario 8 19.5% Ontario 1.627

  Moins de 50 
employés

4 9.1%
   Moins de 50 

employés
Réf.

0.278 0.536,8.724
50 employés 

ou plus
8 21.1%

50 employés ou 
plus

2.163
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Caractéristiques Modèle ajusté

Fréquence de 
la disposition à 
mettre en place 

des 
accommodements

Pourcentage
Caractéristiques 
de l’entreprise

Rapport de 
cotes

Valeur p IC à 95 % Diagnostics^

Modèle 4 Apprentissage (n=77)

Autres 
secteurs

14 51.9% Autres secteurs Réf.
0.934 0.326,2.802

Hypothèses 
respectées

FIV : toutes les 
variables < 5
TRV : p = < 

0,001*
GOF : p=0,956

Construction 23 46.0% Construction 0.955

Autres 
provinces

13 32.5% Autres provinces Réf.
0.136 0.776,6.460

Ontario 24 64.9% Ontario 2.240

  Moins de 50 
employés

11 26.8%
   Moins de 50 

employés
Réf.

0.002* 1.886,15.608
50 employés 

ou plus
26 72.2%

50 employés ou 
plus

5.425
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Caractéristiques Modèle ajusté

Fréquence de 
la disposition à 
mettre en place 

des 
accommodements

Pourcentage
Caractéristiques 
de l’entreprise

Rapport de 
cotes

Valeur p IC à 95 % Diagnostics^

Modèle 5 Parole (n=79)

Autres 
secteurs

19 67.9% Autres secteurs Réf.
0.560 0.261,2.069

Hypothèses 
respectées

FIV : toutes les 
variables < 5

TRV : p = 0,007*
GOF : p=0,019

Construction 30 58.8% Construction 0.735

Autres 
provinces

20 48.8% Autres provinces Réf.
0.100 0.847,6.747

Ontario 29 76.3% Ontario 2.391

  Moins de 50 
employés

21 48.8%
   Moins de 50 

employés
Réf.

0.065 0.938,7.727
50 employés 

ou plus
28 77.8%

50 employés ou 
plus

2.693

* indique des résultats statistiquement significatifs à une valeur alpha de p<0,05
^FIV = facteur d’inflation de la variance 
TRV = test du rapport de vraisemblance 
(hypothèse nulle : le modèle restreint au seul secteur convient aussi bien que le modèle complet.)
GOF = test d’adéquation de Hosmer-Lemeshow (hypothèse nulle : le modèle s’adapte raisonnablement bien) 
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	 Les diagnostics des modèles ont indiqué que les modèles multivariables s’ajustaient 
généralement bien. Les FIV de tous les prédicteurs dans tous les modèles étaient inférieurs 
à 5. Les TRV ont montré que, pour les déficiences auditives et visuelles, les modèles uni-
variés s’ajustaient aussi bien que les modèles multivariés. Toutefois, en ce qui concerne les 
déficiences motrices, d’apprentissage et de la parole, les TRV ont démontré que les modèles 
multivariés tenant compte de la province et de la taille de l’entreprise s’ajustaient mieux que 
les modèles ne prenant en compte que le secteur (p < 0,05). Cela pourrait refléter les associa-
tions entre la province et la disposition à prendre des accommodements pour les déficiences 
d’apprentissage et de la parole, qui ont montré des associations marginales dans les modèles 
ajustés. Tous les tests GOF, à l’exception du modèle relatif à la déficience de la parole, ont 
montré que les modèles s’ajustaient raisonnablement bien. Dans l’ensemble, les résultats 
statistiques confirment la fiabilité des différences sectorielles et selon la taille des entreprises 
en matière de capacité d’adaptation pour les accommodements.

	 Les entreprises interrogées se sont vu présenter sept changements courants visant 
à soutenir ou à faciliter l’adaptation d’une personne en situation de handicap, et ont été in-
vitées à indiquer la faisabilité de la mise en œuvre de chacune de ces mesures au sein de leur 
organisation (tableau 5). Hormis la mise à disposition de places de stationnement accessi-
bles pour les employés en situation de handicap (48,8 %), moins de 20 % des entreprises ont 
indiqué que les changements potentiels étaient tout à fait réalisables (fourchette : 0 à 17,7 %). 
Les changements, notamment la possibilité pour les employés de travailler à domicile (N=51, 
63,0 %) et le transfert de personnes ou de postes vers d’autres locaux (N=23, 33,8 %) ont été le 
plus souvent jugés impossibles. Les répondants étaient rarement d’accord ou tout à fait d’ac-
cord à dire avec l’affirmation selon laquelle ils disposaient de procédures de travail flexibles 
leur permettant d’embaucher ou de retenir des personnes en situation de handicap dans les 
métiers spécialisés (n = 14, 23,0 %). En revanche, les répondants étaient d’accord, ou étaient 
tout à fait d’accord, avec le fait qu’ils étaient disposés à maintenir en poste un salarié deve-
nant handicapé (n = 49, 69,0 %). Ce contraste suggère que les employeurs se sentent peut-être 
plus à l’aise pour faire face à un handicap qui survient en interne, chez des employés en poste, 
plutôt que de mettre en place des accommodements pour de nouvelles recrues en situation 
de handicap.
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Faisabilité des 
changements au 
sein de 
l’entreprise

Changements visant à soutenir ou à prendre en compte les personnes en situation de handicap

Transfert de 
personnes ou 
de postes vers 
d’autres locaux 
afin d’aider les 
employés en 
situation de 
handicap
n (%)

Adaptation de 
l’environnement 
de travail 
pour aider les 
employés en 
situation de 
handicap (p. 
ex., adaptation 
des locaux, du 
mobilier, de 
l’éclairage)
n (%)

Mise en 
place d’une 
organisation 
du travail 
flexible (p. ex., 
réaffectation 
des personnes 
en situation 
de handicap à 
d’autres postes, 
réorganisation 
des tâches)
n (%)

Proposition 
d’horaires de 
travail flexibles 
ou d’horaires 
variables pour 
les employés 
en situation de 
handicap
n (%)

Mise à 
disposition 
d’aides 
techniques, de 
technologies 
ou d’outils 
adaptés (p. ex., 
des appareils 
auditifs pour 
une personne 
malentendante)
n (%)

Possibilité de 
télétravail pour 
les employés 
en situation de 
handicap
n (%)

Mise à 
disposition 
de places de 
stationnement 
accessibles 
pour les 
employés en 
situation de 
handicap
n (%)

Très faisable 0 7 (9.0) 5 (6.3) 5 (6.2) 14 (17.7) 4 (4.9) 39 (48.8)

Plutôt faisable 14 (18.2) 21 (27.0) 22 (27.8) 24 (29.6) 29 (36.7) 12 (14.8) 27 (33.8)

Difficile 20 (26.0) 12 (15.4) 17 (21.5) 21 (25.9) 15 (19.0) 2 (2.5) 2 (2.5)

Très difficile 17 (22.1) 22 (28.1) 20 (25.3) 17 (21.0) 9 (11.4) 12 (14.8) 5 (6.3)

Impossible 26 (33.8) 16 (20.5) 15 (19.0) 14 (17.3) 12 (15.2) 51 (63.0) 7 (8.8)

n 77 78 79 81 79 81 80
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Tableau 5.  Faisabilité déclarée de sept changements ou accommodements courants sur le lieu de travail destinés à soutenir les 
personnes en situation de handicap, d’après les réponses complètes à l’enquête des employeurs de travailleurs des métiers 
spécialisés, d’octobre 2025 à janvier 2026.
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DISCUSSION

	 L’inégalité dans l’embauche demeure un enjeu pressant qui nécessite des mesures 
immédiates et intentionnelles pour contrer la pénurie de main-d’œuvre dans les métiers spé-
cialisés et améliorer la situation des Canadiens (Du et coll., 2024). Ces résultats indiquent que 
de nombreux employeurs canadiens du secteur des métiers spécialisés ne sont pas prêts à 
s’adapter à différents types de handicaps ni à mettre en place des accommodements courants 
pour les employés en situation de handicap. Ce niveau de préparation semble varier selon le 
type de handicap, le secteur d’activité et la taille de l’entreprise, et peut différer d’une province 
à l’autre. Le manque d’informations et la connaissance limitée des accommodements étaient 
courants; la discrimination et la stigmatisation continuent probablement d’influencer les dé-
cisions en matière de recrutement et d’accommodements (Bailey et coll., 2022). Il convient de 
noter que seuls 17 % des répondants ont déclaré que leur entreprise n’offrait pas l’égalité des 
chances, ce qui met en évidence un décalage entre la perception et la réalité en matière de 
préparation, potentiellement amplifié par les pressions liées à la désirabilité sociale. En ac-
cord avec cette préoccupation, Boring et Delfgaauw (2024) ont observé un biais de désirabilité 
sociale important concernant les politiques de diversité, d’équité et d’inclusion, en particulier 
chez les cadres, ce qui conduit les entreprises à surestimer leur soutien en faveur d’un re-
crutement équitable. 

	 Près des trois quarts des entreprises ont indiqué que moins de 1 % de leurs employés 
se déclaraient en situation de handicap, un chiffre bien inférieur à l’estimation nationale de 
13,8 % chez les travailleurs Sceau rouge (FCA, 2023) et aux estimations concernant les ap-
prentis en Ontario (Bishop-Williams et coll., en cours d’évaluation), ou encore au taux d’em-
ploi global des personnes en situation de handicap (Du et coll., 2024). Seulement 11,4 % des 
entreprises ont déclaré recruter activement des personnes en situation de handicap, et les 
répondants n’ont donné aucun exemple illustrant la manière dont ce recrutement s’effectuait.  
Cet écart suggère une compréhension limitée du recrutement actif et des liens insuffisants 
avec les services d’aide à l’emploi des personnes en situation de handicap (Ormerod et New-
ton, 2013). Plus de 80 % ont déclaré recevoir rarement des candidatures de personnes en 
situation de handicap. Dans la pratique, les difficultés liées au recrutement et aux accommo-
dements peuvent donc être peu fréquentes, non pas parce que les pratiques sont équitables, 
mais parce que les personnes en situation de handicap peuvent être dissuadées d’accéder à 
des postes spécialisés (Ormerod et Newton, 2013; Lengnick-Hall et coll., 2008).
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	 Les personnes interrogées ont souvent demandé davantage d’informations, notam-
ment sur les accommodements disponibles pour les postes dans les métiers spécialisés. 
Cela va dans le sens des appels lancés en faveur de répertoires de ressources proposant des 
stratégies concrètes et des technologies d’assistance pour les accommodements au travail 
(Du et coll., en cours d’examen; Du et coll., en préparation; Kaye et coll., 2011). Le manque d’in-
formations de la part des employeurs peut alimenter des idées fausses, qui ont été souvent 
rapportées et qui correspondent aux croyances de longue date selon lesquelles le secteur de 
la construction n’est pas une voie viable pour les jeunes en situation de handicap en raison 
de préoccupations liées à la sécurité ou à la formation (Ormerod et Newton, 2013). Les idées 
fausses demeurent un obstacle persistant à l’embauche des personnes en situation de handi-
cap (Lengnick-Hall et coll., 2008; Baker et coll., 2018; Kaye et coll., 2011; Sepulveda, 2021). Les 
employeurs ont le plus souvent cité la capacité fonctionnelle, la sécurité et la responsabilité 
comme obstacles (Ormerod et Newton, 2013; Kaye et coll., 2011). Parmi les besoins d’informa-
tions supplémentaires figuraient la clarification des attentes en matière de productivité et les 
considérations relatives au rapport coût-bénéfice (Bailey et coll., 2022). La cohérence de ces 
besoins à travers les étapes de l’embauche, de la fidélisation et de l’avancement profession-
nel implique que les organisations ne disposant pas de pratiques d’embauche inclusives ne 
savent pas vraiment par où commencer pour intégrer des travailleurs en situation de handi-
cap à n’importe quelle étape de l’emploi.

	 Le niveau de préparation à la mise en place d’accommodements variait selon le type 
de déficience, avec une préparation particulièrement faible pour les déficiences visuelles et 
motrices. Au Canada, 26 % des participants atteints d’un handicap visuel ont déclaré que les 
accommodements nécessaires ne leur avaient pas été fournis (Gupta et coll., 2021). Les envi-
ronnements bâtis compliquent souvent la mise en place d’accommodements et le recrutement 
inclusif (Ormerod et Newton, 2013). Bien que les différences concernant les déficiences vi-
suelles et les déficiences de la parole n’aient pas été statistiquement significatives dans cette 
étude, l’ampleur des effets suggérait une moindre disposition à s’adapter dans les environne-
ments de construction, ce qui justifie des recherches supplémentaires. Dans le même ordre 
d’idées, Bailey et coll. (2022) ont cerné des lacunes importantes dans la littérature consacrée 
au secteur de la construction, notamment en ce qui concerne la recherche fondée sur l’ex-
périence vécue, les partenariats avec les agences, ainsi que la stigmatisation et les inégalités 
persistantes en matière de recrutement et d’embauche. 
Les liens entre le niveau de préparation et la province étaient complexes et méritent d’être 
étudiés plus en détail. Bien que des différences dans la législation en matière d’accessibilité 
aient été documentées (Bishop-Williams et coll., en cours d’examen; Kovacs Burns et Gor-
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don, 2009), leurs effets concrets sur la préparation des employeurs restent flous. La taille de 
l’entreprise présentait des relations mitigées avec le niveau de préparation : elle permettait 
de prédire de manière significative le niveau de préparation face aux les déficiences motrices 
et d’apprentissage, mais pas face aux déficiences auditives, visuelles ou de la parole. Cette 
tendance suggère que les écarts en matière de préparation pourraient être répandus, quelle 
que soit la taille de l’entreprise, ou que d’autres facteurs contextuels (p. ex., l’organisation du 
travail, la syndicalisation, les pressions sur la chaîne d’approvisionnement) jouent un rôle plus 
important.

	 Les entreprises ont généralement rapporté une faible faisabilité pour de nombreuses 
mesures d’accommodement courantes (p. ex., les mutations sur le lieu de travail, le télétra-
vail). Une étude de la portée portant sur les petites et moyennes entreprises a déterminé plu-
sieurs obstacles courants, notamment les coûts, la stigmatisation, les limites des politiques, 
les difficultés d’accès aux agences externes et les barrières législatives (Sepulveda, 2021), ce 
qui corrobore les conclusions de notre étude de faisabilité. Il est intéressant de noter que, bien 
que de nombreux employeurs aient déclaré qu’il serait « impossible » de prendre des accom-
modements pour les personnes à mobilité réduite, l’accommodement jugé le plus réalisable 
était la mise à disposition de places de stationnement accessibles. Cela pourrait indiquer que 
les ajustements structurels sont perçus comme plus réalisables que les changements liés 
aux processus ou aux opérations. Les métiers spécialisés peuvent également présenter des 
contraintes spécifiques (p. ex., la dépendance vis-à-vis des outils ou des équipements, les 
protocoles de sécurité), ce qui souligne la nécessité de déterminer d’autres accommodements 
adaptés aux exigences du poste lorsque des options comme le télétravail ne sont pas envis-
ageables.

	 Ces résultats ont plusieurs implications. Premièrement, les campagnes d’information 
ciblées destinées aux employeurs du secteur des métiers spécialisés devraient s’attaquer 
directement aux idées reçues et à la stigmatisation courantes, et mettre en avant les données 
probantes en matière de sécurité et de productivité pour les travailleurs en situation de hand-
icap. Deuxièmement, il convient de mettre au point des ressources répondant aux besoins 
d’information exprimés par les employeurs (p. ex., des listes d’accommodements par type de 
déficience et par tâche, des exemples de coûts-bénéfices, des études de cas), afin d’améliorer 
la préparation tout en réduisant la perception du risque. Troisièmement, les conclusions four-
nissent un contexte permettant de mieux cerner les obstacles systémiques auxquels font face 
les travailleurs en situation de handicap et peuvent éclairer la mise en place de mesures de 
soutien plus pertinentes (p. ex., le mentorat, l’adaptation des tâches, les rotations modifiées). 
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Quatrièmement, des conseils adaptés au secteur peuvent faciliter la conception de stratégies 
d’aménagement de poste en phase avec les environnements des métiers spécialisés. Enfin, 
cette étude établit un état des lieux qui servira de référence pour orienter les interventions 
futures et évaluer les politiques et les pratiques visant à renforcer l’intégration équitable des 
personnes en situation de handicap au sein de la main-d’œuvre des métiers spécialisés. Les 
partenariats avec les organismes chargés de l’apprentissage et les organisations œuvrant en 
faveur des personnes en situation de handicap peuvent accélérer l’adoption et l’évaluation de 
pratiques inclusives grâce à des outils et des formations évolutives et fondées sur des don-
nées probantes, déployés dans toutes les régions du pays.

	 Cette étude présente certaines limites. Bien que d’envergure nationale, l’enquête n’était 
pas disponible en français, ce qui a probablement réduit le nombre de réponses provenant 
du Québec et d’autres régions francophones. La prévalence des handicaps déclarée par les 
employeurs pourrait sous-estimer les taux réels, car elle ne tient compte que des handicaps 
déclarés ou visibles (FCA, 2023). L’absence de réponse et les réponses partielles peuvent 
introduire un biais : bien que les répondants ayant fourni des réponses incomplètes ne dif-
fèrent pas statistiquement en fonction des caractéristiques observées chez les employeurs, 
les perceptions peuvent néanmoins varier, et les caractéristiques des personnes n’ayant pas 
répondu restent inconnues. Le plan d’échantillonnage non probabiliste ne permet pas de tirer 
des conclusions quant à la représentativité et peut mettre en évidence des opinions extrêmes 
(Sedgwick, 2014). Enfin, les réponses peuvent refléter des préjugés de désirabilité sociale 
(Grimm, 2010), conduisant à une surestimation des pratiques équitables.

	 Les recherches futures devraient approfondir l’explication des tendances observées. 
Des entretiens qualitatifs ou des groupes de discussion pourraient permettre d’explorer plus 
en détail les motivations des employeurs, les obstacles rencontrés et les processus déci-
sionnels.  Des échantillons plus importants permettraient une désagrégation par secteur, 
par province et par taille d’entreprise, et faciliteraient l’analyse des interactions. Les travaux 
devraient se pencher sur les idées fausses et les obstacles spécifiques aux métiers spécialisés 
(Baker et coll., 2018) et élaborer des lignes directrices en matière d’accommodements adaptés 
à chaque secteur. Tout aussi important, la recherche devrait mettre l’accent sur les 
expériences des personnes en situation de handicap exerçant des métiers spécialisés afin de 
garantir que les solutions proposées répondent aux réalités vécues. 
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CONCLUSION 

	 Les personnes en situation de handicap continuent de se heurter à des pratiques d’em-
ploi inéquitables dans l’ensemble des métiers spécialisés, pratiques qui trouvent leur origine 
dans un manque d’information, des idées reçues et une méconnaissance des accommode-
ments disponibles. Les différences propres à chaque secteur, notamment dans la construc-
tion, suggèrent que les mesures de soutien devraient donner la priorité à l’adéquation entre 
les compétences et la capacité à répondre aux exigences, d’une part, et les contraintes secto-
rielles, d’autre part. La prise en compte du contexte provincial et de la taille des entreprises 
permettra de mieux cibler la mise en œuvre. La promotion de l’équité en matière d’emploi 
dans les métiers spécialisés peut renforcer la main-d’œuvre canadienne et devrait constituer 
une priorité pour les employeurs, les décideurs politiques et les organisations sectorielles. 
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