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Introduction

1 Lemploi est un facteur de socialisation primordial, en particulier pour
les personnes ayant des incapacites : il s'agit, en effet, de leur princi-
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pale porte d’'entrée a la participation et a I'inclusion sociales (Bourgui-
gnon & Herman, 2018 ; Castel, 1995). Accéder a I'emploi permettrait
non seulement aux personnes ayant des incapacités de disposer
d'une source de revenu, mais également d'obtenir une certaine
reconnaissance et valorisation en tant que membres de la commu-
nauté, ainsi que d’améliorer leur bien-étre psychologique (Bourgui-
gnon & Herman, 2018 ; Garcia et al., 2016 ; Kabano & Beaton, 2011). En
somme, 'emploi constitue un domaine essentiel de la vie (Merzouk,
2008). En conséquence, larticle 27 de la Convention relative aux
droits des personnes handicapées (CDPH) reconnait le droit au travail
des personnes ayant des incapacités et oblige les Etats parties a leur
en garantir 'acces (Nations Unies, 2006). Signataire de la CDPH, le
Canada et ses provinces mettent en place, depuis plusieurs années,
des mesures visant a soutenir linclusion professionnelle des
personnes ayant des incapacités, notamment des lois anti-
discrimination (par exemple la Loi canadienne sur les droits de
la personne) ou encore des programmes et services de soutien a
I'emploi (Collin et al., 2013 ; Handouyahia et al., 2022). Malgré ces
progres, force est de constater que ces mesures demeurent insuffi-
santes : les personnes ayant des incapacités continuent d’étre sous-
représentées sur le marché du travail, sous-rémunérées et davantage
placées dans des emplois peu qualifies (Gunderson & Lee,
2015; Morris et al., 2018 ; Tompa et al., 2020). De ce fait, plusieurs
rapports et études scientifiques recensent les facteurs physiques,
structurels et sociaux qui limitent tous, d'une maniere ou d'une autre,
leur acceés a 'emploi (voir par exemple Garcia et al., 2016 ; Kulkarni
& Lengnick-Hall, 2014 ; Patrimoine canadien, 2020). Les personnes
ayant des incapacités ne restent pas pour autant passives face a ces
obstacles : elles tentent méme de négocier les situations auxquelles
elles sont confrontées, transformant alors leurs réalités sur le marché
du travail. Ainsi, le présent article propose d'explorer la trajectoire
des personnes ayant des incapacités a travers le processus
d'embauche, et ce, selon leur propre perspective. Cette étude de
nature qualitative repose sur les résultats de travaux antérieurs selon
lesquels les attitudes et les pratiques des employeurs forment un
obstacle majeur, influencant a la fois les décisions d'embauche, la
mise en place des mesures d'adaptation (les accommodements), les
revenus et le type de postes offerts (Ameri et al., 2017; Kaye et al.,
2011 ; Schur et al., 2016). Les deux prochaines sections aborderont les
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recherches en lien avec 'embauche, en présentant les perspectives
respectives des employeurs et des personnes ayant des incapacites.

Perspectives des employeurs

2 D'apres la recherche, les employeurs entretiennent des croyances
négatives (stéréotypes et préjugés) a I'égard des candidat-es ayant des
incapacités. Celles-ci se résument essentiellement a un manque de
compétence et de productivité, a un fort taux d’absentéisme, a des
coits dembauche élevés, a des besoins en termes d'accommodement
compliqués, coliteux et inévitables, a des réactions ou des consé-
quences négatives au niveau du personnel employé et de la clientele,
et, enfin, a des risques d’accidents de travail, voire de poursuites judi-
ciaires (Beaton et al., 2012; Bonaccio et al., 2020; Fraser et al.,
2010; Ren et al., 2008). Les études suggerent que, plutdt que de
considérer leurs compétences et capacités effectives, les employeurs
percoivent les candidat-es ayant des incapacités a travers le stéréo-
type du « handicap » qui, dans limaginaire collectif, se situe a
I'opposé de Iimage des travailleur-euses « capables » de répondre aux
exigences du marché de l'emploi (Beaton et al, 2012; Rohmer
& Louvet, 2006; Rohmer & Louvet, 2016). En conséquence, les
employeurs percgoivent 'embauche des personnes ayant des incapa-
cités comme un risque pour leur entreprise, mais aussi pour le bien-
étre des candidat-es; de cette fagon, ils justifient le rejet systéma-
tique de leurs candidatures ou encore le fait de leur attribuer un
poste de moindre importance, méme lorsqu’elles posseédent toutes les
capacités et qualifications requises (Ameri et al., 2017; Beaton et al.,
2012 ; Bellemare et al., 2018).

Perspectives des personnes ayant
des incapacités

3 Lorsque l'on s’intéresse aux vécus des travailleur-euses ayant des
incapacités, certain-es chercheur-es constatent que la littérature est
bien moins dense que celle abordant la perspective des
employeurs (Santuzzi & Waltz, 2016); elle apporte toutefois de
précieuses informations quant a leurs perceptions et expériences sur
le marché du travail. En premier lieu, les études identifient le dévoile-
ment des incapacités comme un enjeu de taille a travers le processus
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d'embauche, et ce particulierement lors de la rencontre avec les
employeurs (McKinney & Swartz, 2019). Plus précisément, la question
du dévoilement est généralement percue et vécue comme un
moment délicat et anxiogene pouvant générer un changement de
perception et d’attitude du coté des employeurs et potentiellement
créer des situations de discrimination (Charmaz, 2010 ; von Schrader
et al., 2014 ; Wilton, 2006). Les personnes ayant des incapacités ont,
en effet, bien conscience des préjugés dévalorisants qui leur collent a
la peau et qui se situent aux antipodes des représentations que se
font les employeurs du profil recherché, des travailleur-euses
« modeles », qualifié-es, productif-ves, rentables, fiables, sans incapa-
cités, etc. (Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015). Pour répondre
au dilemme du dévoilement, les candidat-es ayant des incapacités
mettent en place principalement deux types de stratégies. D'un cOté,
certain-es choisissent de ne pas informer les employeurs de leurs
incapacités, ce qui leur permet d'éviter la discrimination et détre
évalué-es en fonction de leurs véritables compétences (Kabano
& Beaton, 2011; McKinney & Swartz, 2019 ; Wilton, 2006). A l'inverse,
d’autres préferent partager cette information au cours du processus
d'embauche, les raisons principales étant la volonté d'étre transpa-
rent-es, le besoin de soutien (par exemple en termes d'accommode-
ment) ou encore la visibilité des incapacités (von Schrader et al.,
2014 ; Wilton, 2006). Malgré ce type de décision, il n'en demeure pas
moins que les personnes ayant des incapacités appréhendent souvent
le dévoilement des incapacités (Charmaz, 2010 ; Kabano & Beaton,
2011; McKinney & Swartz, 2019), un ressenti renforcé par leurs
propres parcours professionnels : il n'est, en effet, pas rare quelles
vivent des expériences négatives apres avoir informé les employeurs
de leurs incapacités, quil sagisse de questions inappropriées, de
refus daccommodement ou encore du rejet de leur candidature
(Dalle-Nazébi, 2009; McKinney & Swartz, 2019 ; Wilton, 2006). A
force de se faire exclure du marché du travail, certain-es
commencent a perdre leur motivation, a douter de leurs compé-
tences ou encore finissent par croire qu’ils/elles n'ont aucune chance
de décrocher un emploi (Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015).
Par ailleurs, les attitudes et les pratiques discriminatoires des
employeurs forcent les personnes ayant des incapacités non seule-
ment a développer des compétences professionnelles supérieures a la
moyenne, mais également a apporter leurs propres solutions en
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matiere d'accommodements s'ils/elles veulent que les employeurs
considerent leur candidature (Kabano & Beaton, 2011; Lirette,
2012 ; Lirette et al., 2015; Punch, 2016). Ainsi, la problématique des
accommodements interviendrait des le début du parcours vers
I'embauche, lors des entrevues avec les employeurs (par
exemple Lindsay et al., 2018; McKinney & Swartz, 2019). Selon une
étude, environ 30 % des personnes sans emploi ayant des incapacites
identifieraient le manque daccommodement comme eétant un
obstacle a I'accés a 'emploi (Anand & Sevak, 2017).

4 Le présent article vise a pallier deux lacunes de la littérature. D'une
part, les études ont tendance a traiter exclusivement la perspective
des employeurs, aux dépens des vécus des personnes ayant des inca-
pacités qui méritent détre davantage documentés si lon veut
améliorer leur acces a l'emploi et les politiques publiques qui en
découlent (Santuzzi & Waltz, 2016). D’autre part, les travaux et les
rapports existants se cantonnent, en général, a lister les obstacles qui
se dressent devant les personnes ayant des incapacités lorsquelles
tentent de se tailler une place sur le marché de I'emploi (par exemple
Kabano & Beaton, 2011). A notre connaissance, la recherche n'a jamais
analysé conjointement larticulation des deéfis rencontrés par les
personnes ayant des incapacités et les réponses que celles-ci leur
apportent durant le processus dembauche. De ce fait, cette
étude espéere apporter une contribution a deux niveaux. D’abord, elle
place en son centre la parole des personnes ayant des incapacités.
Ensuite, elle propose dexaminer leur trajectoire a travers le
processus d'embauche afin de mieux comprendre comment les défis
(ici, le dévoilement des incapacités, les attitudes des employeurs et la
question des accommodements) se développent et interagissent avec
les stratégies mises en place par les personnes ayant des incapacités
(par exemple la négociation, l'auto-compensation, l'utilisation des
competences et des ressources ou encore la persévérance).

5 Lobjectif principal consiste donc non seulement a saisir les différents
obstacles rencontrés par les personnes ayant des incapacités durant
leur parcours vers I'emploi, mais également a identifier la maniere
dont elles composent avec ceux-ci. Cette analyse conjointe espere
fournir des indications quant aux ressources et services pertinents et
adaptés (ou non) aux besoins et enjeux vécus par les personnes ayant
des incapacités, tout en tenant compte de lagentivité de ces
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derniéres. A cette fin, ce travail emprunte la conception du handicap
et les terminologies du Modele de développement humain - Processus
de production du handicap (MDH-PPH), qui congoit la situation de
handicap comme étant le « résultat de l'interaction personne/envi-
ronnement et se traduisant par une restriction de la qualité de réali-
sation des habitudes de vie de la personne ayant des incapacités »
(Fougeyrollas, 2002, p. 10). Enfin, cette étude s'inscrit plus largement
dans le cadre du projet multidisciplinaire Disability, Employment, and
Public Policies Initiative (DEPPI) qui rassemble des équipes de
recherche du Québec et du Nouveau-Brunswick qui se sont penchées
sur les facons d’'améliorer, a 'aide de données probantes, l'inclusion
sur le marché du travail et le maintien en emploi des personnes ayant
des incapacités au Canada. En l'occurrence, les données analysées
pour cet article ont été recueillies aupres de 22 personnes concer-
nées résidant au Nouveau-Brunswick, soit la deuxiéme province
comptant le plus grand nombre de personnes ayant des incapacités
au pays (Statistique Canada, 2018). Celles-ci ne sont d’ailleurs pas
épargnees par l'exclusion professionnelle sur le marché du travail : en
2016, seul-es 55,4 % des Néo-Brunswickois-es ayant des incapacités
(parmi les 25-64 ans) avaient acces a un emploi rémunéré, contre
76,5 % des Néo-Brunswickois-es sans incapacités (Saint John Human
Development Council, 2021). Le Tableau 1 présente les principales
caractéristiques sociodémographiques de nos participant-es.
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Pseudony Age ité Formation Situation professionnelle
Marc 49 Problémes de santé physique Université (certificat) En recherche d'emploi
et mentale
Claire 34 Problémes de santé physique Université En emploi
et mentale
Philippe 41 Incapacité auditive Collége communautaire  En emploi
Jessica 27 Incapacité motrice Ecole secondaire En emploi
Elisabeth 27 Incapacité motrice Collége communautaire  En emploi
Rebecca ar Probléme de santé physique Université En emploi
Abigail 52 Problémes de santé physique College communautaire  En emploi
Sophie 35 Incapacité visuelle Université En emploi
et probléme de santé physique
Lily 38 Incapacité auditive Université En emploi
et problémes de santé physique
et mentale
Zoey 30 Problémes de santé physique Université En emploi
et mentale
Chloé 34 Incapacité visuelle Université En recherche d'emploi
Jacques 36 Probléme de santé mentale Université En recherche d'emploi
Vicloria 35 Incapacités visuelle et auditive, Université Sans réponse
et problémes de santé physique
et mentale
Benoit 54 Incapacité visuelle Ecole secondaire En emploi
inachevée
Alice 40 Probléme de santé physique Université En emploi
Lauren 53 Probléme de santé physique Université En emploi
MNoémie 4 Incapacité visuelle Université En recherche d'emploi
Catherine 58 Probléme de santé physique Ecole secondaire En emploi
et mentale
Hannah 34 Incapacité visuelle Ecole de métiers En emploi
Robert 36 Incapacité visuelle Ecole secondaire En recherche d'emploi
et probléme de santé physique inachevée
Camille 24 Probléme de santé physique Université En emploi
Maeva 26 Incapacité motrice Collége communautaire  En recherche d'emploi

Méthode

Participant-es

6 Afin de répondre aux objectifs de recherche, les participant-es ont été
sélectionné-es selon deux criteres : ceux/celles-ci devaient (1) vivre
avec des problemes de santé chroniques ou des incapacités motrices,
visuelles et/ou auditives, et devaient (2) étre en emploi ou en
recherche d’emploi au moment de I'étude. Au total, 22 participant-es
ont été recruté-es dans la province du Nouveau-Brunswick, soit
17 femmes et 5 hommes, agé-es entre 24 ans et 58 ans (M = 38, ET
= 10). Dix-huit participant-es ont expliqué vivre avec un seul type
d’incapacité, respectivement : des problémes de santé chroniques! (n
=10), des incapacités visuelles (n = 4), des incapacités motrices (n = 3)
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ou des incapacités auditives (n = 1). Quatre participant-es, quant a
eux/elles, ont rapporté composer avec plusieurs types d'incapacités,
soit des problemes de santé chroniques combinés a des incapacités
visuelles (n = 2), a des incapacités auditives (n = 1) ou aux deux (n = 1).
En ce qui concerne leur niveau de formation, 18 participant-es (82 %)
possédaient un diplome postsecondaire dont 12 (55 % de I'échantillon
total) un diplome universitaire. Deux personnes disposaient dun
diplome d'études secondaires, tandis que deux autres n'avaient pas
acheve leur formation secondaire. Finalement, 15 participant-es
(68 %) occupaient un emploi au moment de la collecte des données
6 (27 %) étaient en recherche demploi et une personne na pas
souhaité s'exprimer a ce sujet. Il est a noter que le présent article ne
vise pas a effacer la diversité qui existe parmi les personnes vivant
avec des incapacités (Merzouk, 2008). Néanmoins, celui-ci se
concentrera davantage sur les tendances communes qui se dégagent
de leurs expériences plutdt qua I'hétérogénéité de leurs vécus.

Mesures

7 Les données de I'é¢tude ont été recueillies a 'aide dentrevues semi-
dirigées et d'un questionnaire en ligne. Plus précisément, les cher-
cheur-es ont utilisé une grille d’entrevue afin de guider les échanges
avec les participant-es : celle-ci comportait un certain nombre de
questions visant a récolter des informations sur six domaines liés aux
incapacités et a 'emploi. Ainsi, le premier domaine, l'identité person-
nelle ou affirmée (1), s'intéressait aux caractéristiques sociodémogra-
phiques des participant-es (par exemple genre, age, origines, dernier
diplome, etc.). Les facteurs personnels (2), de leur cote, abordaient la
question des incapacités et de leurs conséquences au quotidien (par
exemple les besoins daccommodement). Le parcours éducatif
et professionnel (3) sondait les participant-es sur leur formation, leurs
expériences professionnelles et les facteurs (soutiens et obstacles)
ayant influencé leurs parcours. Lemploi le plus significatif dans le
parcours professionnel (4), quant a lui, se concentrait sur les soutiens
et les obstacles rencontrés par les participant-es dans le cadre de leur
emploi le plus significatif. Le domaine Désirs et aspirations profes-
sionnelles, et connaissances et perceptions du marché du travail et
des employeurs (5) comprenait a la fois des questions sur le dévoile-
ment des incapacités, les attitudes et attentes des employeurs, les
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opportunités de carriere et les objectifs professionnels des partici-
pant-es. La derniere section de la grille dentrevue portait sur
l'opinion des participant-es quant a I'utilisation du CV vidéo (6). Enfin,
le questionnaire en ligne permettait simplement de recueillir
certaines informations sociodémographiques.

Procédure

8 Les participant-es ont été recruté-es avec l'aide des conseiller-eres en
ressources humaines agréé-es du Nouveau-Brunswick (CRHA
Nouveau-Brunswick) qui ont accepté de diffuser les affiches du projet
de recherche. Celles-ci étaient disponibles en anglais et en francais,
et indiquaient les criteres d'inclusion ainsi que la nature de la partici-
pation a l'étude; les personnes intéressées prenaient directement
contact avec l'assistante de recherche. Les entrevues ont ensuite été
meneées entre septembre 2019 et mars 2020, en personne (n = 5) ou
en vidéoconférence via le logiciel Zoom (n = 17). Avant de commencer
'étude, les chercheur-es rappelaient les objectifs et le déroulement de
'étude ; les participant-es signaient ensuite un formulaire de consen-
tement, puis répondaient a une série de questions en lien avec leurs
expériences de travail et de recherche d'emploi. En moyenne, les
entrevues duraient 50 minutes (ET = 20) et se déroulaient soit en
francais (n = 11), soit en anglais (n = 11); les échanges étaient enregis-
trés au moyen d'un dictaphone. A la suite des entrevues, les partici-
pant-es recevaient le lien du questionnaire en ligne ainsi qu'un code
de participant-e permettant de préserver leur anonymat. Enfin, les
participant-es obtenaient une compensation de 50 CAD, envoyee
par virement.

9 Le principe de saturation empirique guidait la collecte des données :
autrement dit, le recrutement a pris fin lorsque les informations
partagées par les participant-es commencaient a devenir redon-
dantes (Pires, 1997). Les entrevues semi-dirigées ont ensuite été
retranscrites, en omettant - par souci de confidentialité - les parties
relatives a lidentité personnelle des participant-es. Les données de
I'étude ont ensuite été placées sur un serveur sécurisé, uniquement
consultable par I'équipe de recherche.
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Plan d’analyse

Lanalyse thématique de contenu a permis de traiter le matériau
discursif ainsi recueilli. Plus précisément, il s'agissait d’identifier,
d'organiser et d’'analyser les themes principaux qui ressortaient des
entrevues afin de mieux comprendre - au travers d'un schéma - les
perceptions et expériences du processus d'embauche relatées par les
participant-es (Braun & Clarke, 2006 ; Paille & Mucchielli, 2012). En
l'occurrence, les themes examinés ont été elaborés par codage mixte,
soit a partir de catégories repérées a priori dans la littérature ainsi
que des themes identifiés a postériori, sur la base du verbatim des
participant-es (Swain, 2018). L'analyse proposée dans cet article a, par
ailleurs, respecte les étapes habituelles de I'analyse de contenu, soit :
(1) la lecture du matériel, (2) la formation des premiers codes, (3)
'élaboration des themes, et (4) le regroupement/raffinement des
theémes (Braun & Clarke, 2006 ; Paillé & Mucchielli, 2012). Lors de la
premiere étape, il s'agissait de lire et de se familiariser avec les
extraits dentrevues abordant le processus dembauche (Braun
& Clarke, 2006); ici, le processus d'embauche se référait a la totalité
des événements prenant place entre le moment du dépdt de candida-
ture et la réponse finale des employeurs. Lors de la deuxieme étape,
les premiers codes étaient définis en sélectionnant les segments de
phrases résumant au mieux chaque extrait de verbatim (Braun
& Clarke, 2006). La troisieme étape consistait a identifier les themes
sous-jacents aux premiers codes, ces derniers étant ensuite classés
sous les themes correspondants (Braun & Clarke, 2006). Lors de la
derniere étape, il s'agissait de retravailler les themes, de les organiser
hiérarchiquement et de les raffiner afin de parvenir a un schéma
représentatif des perceptions et des expériences partagées par les
participant-es ; l'utilisation du logiciel NVivo 12 a facilité le traitement
des données par essais-erreurs (Braun & Clarke, 2006; Paillé
& Mucchielli, 2012).

Résultats

Les propos recueillis aupres des participant-es permettent d’identi-
fier une trajectoire en trois étapes qui résument le processus
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d’embauche : (1) la présélection, (2) les entrevues et tests de recrute-
ment, et (3) la décision d'embauche (voir Figure 1).

Figure 1. Le processus d’'embauche tel que vécu par les participant-es

Demande Enfrevues et tests de Deécision /’
. —
emplol > Préséiection e e e \\‘
Embauche
Affitudes des Accommodements
employeurs

—N,-’—

Stratégies et réponses des per ayant des incap

Présélection : premiére réponse
des employeurs

La premiere étape du processus dembauche, soit la présélection des
candidatures, ne semble pas poser de véritable défi a la plupart des
participant-es : la majorité recoit des invitations a se présenter en
entrevue et/ou est convoquée a des tests de recrutement. Seule une
petite minorité rapporte mentionner systématiquement ses incapa-
cités dans le dossier de candidature. Autrement dit, le profil des
participant-es intéresserait a premiere vue les employeurs. Ce
constat, bien que positif, ne garantit néanmoins pas une issue favo-
rable au processus, comme l’illustrent les propos d'une participante :
« Jai du succes pour avoir des entrevues, mais disons que ¢a arréte
la » (Noémie, incapacité visuelle).
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Entrevues et tests de recrutement

La deuxieme étape du processus d'embauche est caractérisée par la
réalisation d'entrevues et/ou de tests de recrutement. Plusieurs
enjeux semblent alors émerger et interagir entre eux, en particulier :
le dévoilement des incapacités, les attitudes des employeurs rencon-
trés et la question des accommodements.

Dévoilement des incapacités

Parmi les participant-es qui ont abordé la question du dévoilement, la
majorité exprime de la réticence et/ou du malaise a l'idée de dévoiler
leur incapacité au cours du processus dembauche. En effet, la
plupart des participant-es estiment que cette pratique les met a haut
risque d'étre mal jugé-es, voire de « faire peur » aux employeurs.
Plusieurs participant-es craignent ainsi que les employeurs revoient
leurs capacités a la baisse et que l'information sur leur condition de
santé prenne le pas sur celle relative a leurs compétences : « I want
an equal opportunity I guess, because maybe if they knew that I have a
physical disability they might make assumptions before I'm allowed to
kind of defend myself I guess » (Maeva, incapacité motrice). D’autres
s'inquietent qu'on remette en question leur assiduité :

Je ne sais pas, c'est peut-étre juste ma seule question que peut-étre
qui vont penser « Ben, la elle va peut-étre manquer du travail, parce
que la elle va avoir des rendez-vous tot » des choses comme c¢a pis
on dirait que jaimerais pas donner cette impression que jmanque
souvent de travail, parce que c'est pas le cas, mais des fois t'arrives
que moi mettons que je peux aller faire mes prises de sang. (Camille,
probleme de santé physique)

En somme, bon nombre de participant-es redoutent que le dévoile-
ment des incapacités limite leurs chances d'obtenir I'emploi désiré.
Leurs craintes semblent alimentées par la perception dun risque
¢leve de discrimination, mais également par des expériences néga-
tives. Par exemple, deux participants racontent avoir dii se soumettre
a des évaluations médicales apres avoir mentionné leurs incapacités.
Plus précisément, 'un d’eux a dit passer un examen médical supplé-
mentaire afin de démontrer son aptitude a répondre aux exigences
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de I'emploi, et ce malgré sa brillante réussite aux étapes standards du
processus d'embauche. Le dévoilement des incapacités peut donc
parfois mener a des demandes d’évaluation médicale de la part des
employeurs : une procédure discriminante qui sert, comme on le
verra, a justifier leurs refus d'embauche.

En raison des enjeux entourant la question du dévoilement, les parti-
cipant-es doivent réfléchir a deux fois avant de déterminer si et
quand partager cette information avec leurs potentiels employeurs.
Différentes stratégies sont alors mises en place. Quelques partici-
pant-es décident tout bonnement de ne jamais discuter de leurs inca-
pacités, tandis que d’autres préferent attendre d’étre embauché-es et
de pouvoir démontrer leurs compétences avant daborder le sujet.
D'autres encore (la majorité) prennent la décision de dévoiler leurs
incapacités durant le processus d'embauche, dans le contexte de
l'entrevue ou des tests de recrutement, et ce principalement pour
trois raisons. Premierement, pres dun tiers des participant-es
expliquent avoir besoin daccommodements dans le cadre de leur
emploi (par exemple de flexibilit¢é ou de technologies de soutien)
et/ou pour effectuer les tests de recrutement. Il leur revient alors
souvent la responsabilité d'initier la discussion sur les mesures
d’adaptation :

[...] la plupart des emplois ont besoin que je travaille sur 'ordinateur
pis y'ont besoin de savoir que jai besoin de c'taccommodation la pis
jaime de le faire a I'entrevue parce que la ca montre un sens de
confiance d’étre comme : « Hey jai pas triché l1a euh jvous dis c'est ca
que jai besoin, j'suis honnéte avec vous pis euh... you know ». (Sophie,
incapacite visuelle et probleme de santé physique)

Le discours de cette participante fait apparaitre une deuxieéme moti-
vation a dévoiler ses incapacités, qui est partagée par un certain
nombre de participant-es : il s'agit du souci de transparence. D'un
coté, certain-es tiennent a étre honnétes avec les employeurs, voire
se sentent obligé-es de I'étre, sans pour autant étre a l'aise dans cette
situation. D'un autre coté, quelques participant-es partagent de prime
abord cette information dans le but de sonder les véritables attitudes
des employeurs vis-a-vis des incapacités, évitant ainsi certaines
déceptions. Enfin, pour d’autres, la question du dévoilement ne se
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pose pas : leur chaise roulante, leur chien guide ou encore leur canne
rendent leurs incapacités visibles aux yeux des employeurs.

Attitudes des employeurs

Comme mentionné, la plupart des participant-es appréhendent de
dévoiler leurs incapacités, et ce principalement en raison des atti-
tudes négatives que pourraient exprimer les employeurs. En effet,
malgré quelques progres soulignés, les participant-es s'accordent sur
le fait que les employeurs demeurent peu enclins a engager des
personnes ayant des incapacités; nombre dentre eux/elles font
d’ailleurs le constat d'un sous-emploi généralisé et persistant.

Pour la majorité des participant-es, la réticence des employeurs a les
embaucher s'expliquerait par leurs préjugés et leur manque évident
de sensibilisation. A travers le discours des participant-es, il apparait
ainsi que les attitudes des employeurs tiennent un role majeur dans
leurs processus d'embauche : d’abord, parce qu'elles affectent leurs
chances de décrocher un emploi, et ensuite parce quelles prennent
une importance déterminante quant a leur décision de dévoiler leurs
incapacités. En l'occurrence, les attitudes négatives des employeurs
consisteraient essentiellement en des préjugés soutenant la croyance
quembaucher une personne ayant des incapacités serait complique
et risqué. D'apres certaines participantes, les employeurs présume-
raient facilement que les employé-es ayant des incapacités seront
souvent absentes du travail en raison de leur santé, ce quils ne
percevraient pas d'un bon ceil :

J'dirais les gens voient les journées de maladies comme des
problemes qui veulent pas avoir. Pis si ils peuvent réduire leurs
problemes ils vont le faire. Ca c'est juste l'attitude de good business
right... (Claire, problemes de santé physique et mentale).

Selon dautres participantes, les employeurs auraient tendance a
présupposer que les personnes ayant des incapacités n'ont pas les
competences suffisantes pour travailler. En particulier, il semblerait
que l'existence d’'incapacités affecte la perception générale des capa-
cités d'une personne : selon les employeurs, vivre avec des incapa-
cités serait synonyme d’incapacité totale. Plusieurs participantes



Le parcours vers 'embauche : |la perspective des personnes ayant des incapacités

21

22

23

expliquent alors, a juste titre, se sentir sous-estimées et ne pas étre
appréciées a leur juste valeur sur le marché du travail :

I don'’t feel like people really understand what I'm capable of I guess. I
have a hard time getting across that [ am able to work and I don’t
know if they understand how much I am able to do I guess. (Maeva,
incapacité motrice)

A cause des préjugés qulentretiendraient les employeurs, certain-es
participant-es ont donc limpression de devoir continuellement
prouver leurs capaciteés, voire de devoir en faire plus que les autres
pour étre finalement considéré-es, ce qui peut s'avérer stressant et
fatiguant :

Parce que comme genre 0k, si 70 % ont pas de travail ¢a veut dire
que jsuis une des personnes you know I'm the smart one (rires). Siy
faut les grader la tsé comme les gens, I'm above average comme qu'ils
disent so c'est comme jsuis pas capable d'étre normale, faut que je
sois extra spéciale. Y faut que je sois la superstar la. Faut pas étre
dans les 70 %. Tsé comme, C'est stressant parce que cest comme
jpeux tu juste pas étre normale (rires) ? I'peux pas juste étre ok, pis
avoir un emploi comme... (Sophie, incapacité visuelle et probleme de
santé physique)

En somme, selon les participant-es, les employeurs rechercheraient
un profil demployé-e bien défini, situé a 'opposé du portrait qu'ils se
feraient des personnes ayant des incapacités. Plus précisément, les
employeurs chercheraient a engager des travailleur-euses tradi-
tionnel-les, qui présentent bien, qui peuvent travailler a temps plein,
qui s'absentent peu et qui sont capables de réaliser l'intégralité des
taches qui leur sont assignées, rapidement et sans assistance. De ce
fait, la question des accommodements et la perception que les
employeurs en ont pourraient €tre des enjeux importants durant le
processus d'embauche, particulierement lors des entrevues et tests
de recrutement.

Accommodements

Tel que mentionné précédemment, plusieurs participant-es dévoilent
leurs incapacités durant le processus dembauche dans le but
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d’obtenir les mesures d’adaptation dont ils/elles ont besoin pour les
tests de recrutement et/ou le futur emploi. Bien que plusieurs aient
vu leur demande d’accommodement acceptée, de nombreux-euses
participant-es rapportent des expériences négatives et/ou ont
limpression que les employeurs sont peu enclins a instaurer des
mesures d’adaptation. Quelques participant-es précisent alors que les
accommodements sont loin d'€tre normalisés et que leur mise en
place dépendrait essentiellement des priorités et des valeurs des
employeurs : « Et puis, on essaie d’étre créatif avec des accommode-
ments, mais que si ¢a ne rentre pas dans le plan de 'employeur, cest
un non automatique » (Alice, probleme de santé physique). En
évoquant l'attitude des employeurs vis-a-vis des mesures d’adapta-
tion, cette participante ajoute d’ailleurs : « ’pense qui a un chemine-
ment qui se fait et jpense que les gens commencent a comprendre
qui ont pas le choix, mais c'est pas automatique et ce n'est pas fait
sans rancune » (Alice, probléeme de santé physique).

En réalité, les cofits et les efforts que percevraient les employeurs
constitueraient, dapres de nombreux-euses participant-es, les
obstacles principaux a l'introduction d'accommodements. En l'occur-
rence, les employeurs associeraient généralement la notion d'accom-
modement a des colits élevés et du travail supplémentaire, une
représentation qui - on le verra a la derniére étape du processus -
viendrait affecter I'employabilité des personnes ayant des incapacités.
En outre, certains accommodements semblent d’autant moins admis
par les employeurs. Plus précisément, les participantes qui ont besoin
de technologies de soutien a la vision (pour les tests de recrutement
et/ou l'emploi) font face a dimportantes difficultés lorsquelles
preésentent leur demande d'accommodement : incompatibilité avec
les programmes de l'entreprise, colts estimeés trop élevés et manque
de volonté du coté des employeurs semblent étre les princi-
paux enjeux.

[...] leur ordinateur avait pas mon programme que javais besoin pour
voir ce que jai so y'avait un enseignement de 4 semaines pis durant
mon enseignement, avant méme l'enseignement jai été a I'entrevue
jai toute suite donné mon logiciel que javais déja que you know cest
a moi. Jai dit « Hey pouvez-vous mettre ¢a sur 'ordinateur so je peux
voir ce que je fais durant mon travail tsé ». [...] Y ont pas fait ¢a, jai
fait le test, pis jai pas passé le test parce que you know ¢a prenait
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trop de temps pour que je le lise moi-méme. (Sophie, incapacité
visuelle et probleme de santé physique)

D'autres mesures d’adaptation ont l'air de déranger particulierement
les employeurs. Plusieurs participant-es expliquent que ces derniers
sont peu ouverts a la flexibilité, que ce soit au niveau de I'horaire de
travail ou de la maniére de travailler :

[...] there’s like a mentality among some businesses I think where
they think if you're not if your butt’s not in your chair at your desk
you're not working. When really it should just be “are you getting the
work done by the deadlines?”, like “how you spend your hours?”. (Lily,
incapacite auditive et problemes de santé physique et mentale)

Ce manque de flexibilité semble également concerner les déplace-
ments jusquau(x) lieu(x) de travail : quelques participantes ne pouvant
pas se vehiculer elles-mémes rapportent, en effet, que les
employeurs ne sont pas préts a discuter daccommodements pour
contourner cet obstacle.

Confrontées a une déresponsabilisation des employeurs sur la ques-
tion des accommodements, certaines personnes tentent de s'adapter.
Ainsi, quelques participantes apportent directement la technologie
dont elles ont besoin a I'entrevue ou encore offrent cette option aux
employeurs. Une participante a dailleurs proposé des solutions
supplémentaires lorsque les ordinateurs de la compagnie n'étaient
pas compatibles avec son logiciel, mais cette démarche n’a toutefois
pas abouti, car ses suggestions n'ont pas été prises en compte.
Certaines personnes tentent également de s'accommoder au niveau
des trajets jusqu'au lieu de travail : elles réfléchissent a des solutions
permettant de faciliter leurs déplacements sans voiture et n’hésitent
pas a solliciter leur entourage et les services de soutien dédiés aux
personnes ayant des incapacites.

Parce que moi jétais préte a négocier ¢a. Ok, peut-étre faut que je
démeénage. Donc je m'étais dit « moi je m'organise de me trouver une
facon de me déplacer et puis juste comme tous les autres employeés
me payer le millage et tout ca ». (Noémie, incapacité visuelle)
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Cependant, tous-tes ne savent pas s’y prendre pour defendre leurs
intéréts. En effet, gérer la question des accommodements requiert
certaines compétences en self-advocacy ; or, tout le monde ne béné-
ficie pas d'un entrainement adéquat a ce niveau. Notamment, une
participante revient sur une conversation quelle a eue avec un ami au
sujet de la négociation de ses conditions de travail, des propos qui
laissent transparaitre un manque de confiance en soi :

Je lui disais comme ma peur comme « Ah tsé ¢a me stresse assez ».
Pis lui était comme « Ah ben juste fait comme moi va a ton
employeur pis dis que tu veux juste travailler a temps partiel comme
y arien de ¢a la ». Quest-ce tu dis y a rien de ¢a ? Qu'est-ce tu parles
about (rires) ? C'est ot que tu prends tout ton pouvoir la comme what
(rires) ? C’était comme ¢a, you know, c'est vrai pour des gens comme
¢a y sont capables de négocier pis de dire « Hey je veux faire ¢a
comme ¢a, tu m’as besoin ». Moi je me sens pas comme, personne
m’a besoin. Je me sens comme un extra la. (rires). C'est comme un
gateau pis t'as comme beaucoup de p'tites chandelles pis de p'tites
décorations autour tsé des p'tites fleurs autour du gateau ben jsuis
comme une p'tite fleur autour du gateau tsé t'as pas besoin de ca.
C'est bon de I'avoir mais tu en as pas besoin tsé. (Sophie, incapacité
visuelle et probleme de santé physique)

Quelques participant-es discutent alors de la responsabilité a fournir
des mesures d’adaptation. D'un c6té, certain-es estiment que cette
responsabilité incombe essentiellement a lentreprise et aux
employeurs. De l'autre coté, des participantes insistent sur le fait que
les personnes ayant des incapacités sont également, voire tout
autant, responsables de leur accommodement.

Décision d’embauche : réponse
finale des employeurs

A Tissue de la deuxiéme phase du processus d’embauche, les partici-
pant-es recoivent habituellement la réponse finale des employeurs. La
décision d'embauche se traduit soit par un refus, soit par 'embauche
du/de la candidat-e. Par ailleurs, il apparait que les problématiques
devenues saillantes lors de la deuxieme étape (pour rappel : le dévoi-
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lement des incapacites, les attitudes des employeurs et les accommo-
dements) influencent la décision finale des employeurs.

Refus

Lessentiel des rejets des candidatures rapportés par les participant-
es semble directement lié aux attitudes des employeurs vis-a-vis de
leurs incapacités. A travers les récits, on constate que certains
employeurs affirment plutot clairement que les incapacités sont a
lorigine du refus, tandis que dautres l'expriment de maniere
plus implicite.

Du coté des refus explicites /assumés, on retrouve les employeurs qui
refusent les participant-es pour la simple et bonne raison quils ne
peuvent/veulent pas les accommoder. Une participante raconte
ainsi :

C'est que bon, jai eu beaucoup de succes au niveau d'appliquer, de
faire des entrevues, mais la apres ¢a c’était comme la question : « On
ne peut pas vous accommoder » » (Noémie, incapacité visuelle).
Avant d’ajouter : « [...] C'est pas évident de faire des entrevues et de
ne pas étre rappelé ou des dit « pas daccommodement ». Un
moment donné, tu perds confiance (Noémie, incapacité visuelle).

Ce type de refus vise principalement les personnes qui ne peuvent
pas conduire (autrement dit, qui ne peuvent pas se déplacer dans la
région de facon autonome selon les employeurs), et celles qui ont
besoin de technologies de soutien (ici, des logiciels de lecture
d’écran). Malgré ces expériences négatives, une participante explique
persévérer dans sa recherche d'emploi et tenter de se préparer a
aborder la question des accommodements lors de ses prochaines
entrevues :

[...] jessaie de me préparer pour les autres entrevues plus tard, parce
que je me suis dit « y a peut-€étre des compagnies que je
reappliquerai pour des postes » et jessaie de me dire « comment je
pourrais parler des accommodements ? », pas dans I'entrevue, mais a
la fin pour leur dire que je suis ouverte pour discuter des
accommodements si on retenait ma candidature, essayer de dire un
p'tit mot comme ¢a peut-€tre que ¢a ouvrait la porte ou je ne sais
pas. (Noémie, incapacité visuelle)
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34 A Tlinstar des accommodements, on retrouve aussi les évaluations
médicales dans la catégorie des refus explicites/assumeés. En particu-
lier, la candidature d’'un participant a été officiellement rejetée a la
suite d'une évaluation médicale défavorable. Toutefois, le participant
en question n'en est pas resté la et a entrepris des démarches pour
défendre ses intéréts, un combat de longue haleine :

Donc jai été voir un médecin indépendant [...]. Y a fait un rapport pis
y a dit clairement que jétais apte a faire 'emploi, que javais aucun
probleme. Ca jai envoyé le rapport ¢ca quand méme été refusé encore
une fois. J'ai poussé€, jai demandé, y ont fait de la révision, y ont
encore refusé. Donc jai poussé mon cas [...] jai eu une rencontre
avec [nom de l'institution] pour une médiation avec le médecin qui
avait refuse. [...] on a eu une entente que si je passais le médical avec
un médecin indépendant de nouveau et que la personne disait que je
pourrais entrer dans le processus de nouveau. J'ai été voir le médecin
indépendant de nouveau, le méme que javais €té voir au début, puis
le médecin indépendant a dit « non, vous étes complétement apte a
faire 'emploi ». Présentement, jattends encore pour le rapport final.
(Jacques, probleme de santé mentale)

35 A Tlinverse des refus explicites/assumés, plusieurs participant-es ont
vecu des situations ou les employeurs ne formulent pas explicitement
(ou du moins pas officiellement) que la raison du refus était leurs
incapaciteés. Toutefois, le comportement des employeurs est suffi-
samment parlant pour laisser planer le doute. Confronté-es aux
excuses et aux non-dits des employeurs, les participant-es ont
souvent l'impression qu’il s'agit, en réalité, de discrimination dissi-
mulée, sans pour autant en étre toujours sir-es ou pouvoir le démon-
trer, faute de preuves tangibles :

Je pense que c'est quelque chose qui me bloque, mais c'est dur a dire.
Cest juste la franchise, y savent que cest illégal de refuser quelqu'un
pour des incapacités physiques ou mentales. Donc de la a aller et
dire : « Ok, vous pouvez pas, on vous engage pas, a cause de vos
incapacités ». C'est jamais dit clairement, pis c'est jamais dit
directement. (Jacques, probleme de santé mentale)

36 Malgré les expériences négatives, certain-es participant-es tentent de
rester optimistes, et gardent espoir quant a l'existence, sur le marché
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du travail, de quelques employeurs préts a les accommoder et a les
engager :

On vit d’espoir. Jose espérer un jour que je vais avoir un organisme
qui est integre, qui est éthique et qui sait que je peux tres bien
fonctionner sans souci, suffit de me donner la chance. Le probleme
cest ¢a, cest de donner la chance. (Marc, problemes de santé
physique et mentale)

Embauche

Malgré les expériences négatives qu'ils/elles ont pu vivre, un certain
nombre de participant-es reviennent tout de méme sur les décisions
d’embauche qui se sont avérées positives. On parvient alors a identi-
fier deux catégories de facteurs qui ont contribué a leur succes :
(1) les compétences individuelles et (2) l'utilisation de ressources
externes. Ainsi, quelques participant-es expliquent étre parvenu-es a
décrocher un emploi non seulement grace a leurs compétences
professionnelles, mais aussi grace a leurs capacités a démontrer leur
engagement ou encore a négocier les conditions d'emploi. Du coté de
I'utilisation de ressources externes, plusieurs participant-es
soulignent I'importance des politiques d'inclusion et des programmes
de soutien a 'embauche pour les personnes ayant des incapacités.
Plus précisément, des participant-es expliquent que ces programmes
ont grandement facilité leur embauche : « Well I think it’s great
because there’s a program called the equal employment opportunity
program which I am part of, which I think may have also helped me get
my current job » (Hannah, incapacité visuelle). Un participant ajoute,
par ailleurs, que ce type de programme lui permet de réduire le stress
associé a la recherche d’emploi. Enfin, une participante utilise des
ressources externes en faisant, cette fois-ci, recours a son réseau
social. En effet, celle-ci explique avoir décroché son emploi actuel par
l'entremise d'un membre de sa famille, qui I'a présentée a ses
employeurs. Il est a noter, toutefois, que 'embauche effective ne
signifie pas qu'un accommodement est systématiquement offert par
les employeurs.

En somme, les participant-es sont proactif-ves tout au long du
processus d'embauche. Bien quiils/elles essuient des refus parfois a
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répétition, les participant-es ne restent pas sans réponse : ils/elles
perséverent, cherchent des solutions et défendent leurs droits.
Diailleurs, les participant-es connaissent aussi certains succes. A
travers leurs récits, il apparait que des facteurs tels que les compé-
tences professionnelles et de négociation, la capacité a s'adapter ainsi
qua recourir a des ressources externes (programmes de soutien a
I'embauche et réseau social) sont des aides précieuses dans leur
parcours vers 'embauche.

Discussion et conclusion

Les témoignages des participant-es de cette étude permettent de
mieux saisir les obstacles quils/elles rencontrent a 'embauche ainsi
que la maniére dont ils/elles composent avec ceux-ci. A travers les
récits, on constate que la présélection ne semble pas présenter de
défi particulier pour la plupart des participant-es, alors que les entre-
vues et les tests de recrutement constituent une phase centrale du
processus : cest précisément a cette étape que le dilemme du dévoi-
lement des incapacités, les attitudes des employeurs et la question
des accommodements prennent toute leur ampleur. Or, ces problé-
matiques peuvent savérer déterminantes quant a la décision
finale dembauche.

Dévoilement des incapacités

A Tinstar de la littérature (voir par exemple Charmaz, 2010 ; McKinney
& Swartz, 2019), nos résultats suggerent que de nombreuses
personnes appréhendent le dévoilement des incapacités, une ques-
tion qui devient particuliecrement saillante lors des entretiens
d'embauche. Plus précisément, ceux/celles-ci craignent que les
employeurs, une fois informeés de leurs incapacités, expriment des
prejuges et se servent de pratiques discriminatoires pour écarter leur
candidature ; leurs expériences sur le marché du travail ont d’ailleurs
tendance a confirmer cette inquiétude. Les participant-es se trouvent
face a une décision délicate et appliquent principalement deux stra-
tégies, également identifiées par d’autres études (Kabano & Beaton,
2011; von Schrader et al., 2014 ; Wilton, 2006) : ne rien dire avant
I'embauche (et donc éviter la discrimination) ou bien dévoiler durant
le processus dembauche. Le dévoilement des incapacités et sa termi-
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nologie sapparentent ainsi a un processus de coming-out au cours
duquel les individus décident de sortir ou non du placard, en prenant
soit le risque d’étre discriminés, soit de ne pas obtenir daccommode-
ment, voire de s'épuiser a dissimuler sa condition (Valle et al., 2004 ;
Wilson, 2006). Lexistence-méme de ce processus décisionnel, de son
caractere répetitif et de la responsabilité qui pese sur les personnes
ayant des incapacités informent non seulement du regard stigmati-
sant que continue d'entretenir la société a leur encontre, mais aussi
du fait que ces attitudes produisent des situations de handicap.

Les enjeux du processus dembauche ne s’arrétent toutefois pas a la
question du dévoilement des incapacités. En effet, deux autres
problématiques ont été discutées par les participant-es.

Attitudes des employeurs

Les résultats soulignent notamment que la majorité des participant:
es expérimente et/ou anticipe des attitudes négatives de la part des
employeurs, en particulier concernant leurs compétences, leur assi-
duite et leurs besoins daccommodement. Ce type de croyances inva-
lidantes est aussi rapporté dans la littérature, que ce soit par les
personnes ayant des incapacités (voir par exemple Dalle-Nazébi,
2009; Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015) ou par les
employeurs eux-mémes (Beaton et al, 2012; Kaye et al,
2011 ; Lengnick-Hall et al., 2008). En raison des préjugés des
employeurs, qui vont précisément a l'encontre de leurs exigences
d'embauche (en termes de productivité et d'autonomie notamment),
les personnes ayant des incapacités sont soumises a une forme
d’injonction a l'extraordinarité. Nos participant-es expliquent ainsi
ressentir une pression a la surcompétence et a la surperformance
pour parvenir a compenser les stéréotypes associés au handicap. De
la méme facon, d'autres travaux indiquent que les candidat-es ayant
des incapacités ont bien souvent lI'impression de devoir démontrer
des qualités exceptionnelles pour avoir une chance face aux
employeurs (Kabano & Beaton, 2011; Lirette et al., 2015). En pratique,
l'injonction a I'extraordinarité pousse les personnes ayant des incapa-
cités a mettre en place différentes stratégies qui peuvent savérer
coliteuses en temps, en énergie et en argent. Par exemple, certain-es
participant-es tentent de sadapter a l'emploi par leurs propres
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moyens (voir la section suivante), tandis que d’autres décident de
suivre des formations supplémentaires dans le but d’améliorer leur
employabilité. Ces stratégies sont-elles réellement efficaces ? Jusqu'a
present, la recherche suggere que les candidatures de personnes
ayant des incapacités continuent d’étre davantage rejetées, méme
lorsque celles-ci disposent de qualifications particulierement élevees
et que leurs incapacités naffectent en rien leur performance au
travail (Ameri et al., 2017 ; Bellemare et al., 2018). Lextraordinarite telle
que décrite par les personnes ayant des incapacités ne semble donc
pas suffisante pour convaincre 'ensemble des employeurs.

Que ce soit dans notre étude ou dans la littérature (Burke et al., 2013),
il est a noter que les attitudes des employeurs ne prennent pas systé-
matiquement la forme de préjugés hostiles. Les candidat-es ayant des
incapacités sont parfois pergu-es de maniere ambivalente, comme le
suggerent les travaux de Rohmer et Louvet (2006) : ceux/celles-ci
ont tendance a étre a la fois valorisé-es sur le plan personnel et sous-
évalué-es en termes de compétences professionnelles. Au vu de cette
ambivalence, il est probable que des préjuges plus subtils puissent
intervenir dans les décisions des employeurs. En particulier, le
concept de paternalisme organisationnel permet de rendre compte
de la discrimination bienveillante qui opere lorsque des employeurs
rejettent des candidatures de personnes ayant des incapacités
(dimension d’autorité déplacée), tout en leur reconnaissant certaines
qualités qui pesent moins dans l'évaluation (dimension de bien-
veillance déplacée) (Beaton et al., 2018). Il est possible que ce type de
mécanisme rende l'interprétation des refus d'embauche difficile pour
les participant-es, un état désigné comme de I'ambiguité attribution-
nelle (Crocker & Major, 1989). Plus précisément, les participant-es
sont plusieurs fois incertain-es si leur rejet est tributaire de la discri-
mination ou de leur manque de qualification pour le poste visé. Selon
la recherche, 'ambiguité attributionnelle engendre des conséquences
négatives sur la santé psychologique et physique des membres des
groupes stigmatiseés (Major et al., 2002).

Accommodements

Tel que mentionné, certain-es participant-es ont besoin de mesures
d’adaptation pour ce qui est des tests de recrutement et/ou de leur
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futur emploi, des demandes généralement mal accueillies par les
employeurs. A la maniére des employeurs interrogés par dautres
auteur-trices (voir par exemple Beaton et al., 2012; Kaye et al.,
2011 ; Lengnick-Hall et al., 2008), les participant-es attribuent ces
réactions négatives a la surestimation des cofts, des efforts et des
changements organisationnels quimpliqueraient ces accommode-
ments. A défaut de soutien de la part de leurs supérieur-es, les
personnes ayant des incapacités se retrouvent alors souvent en
charge de leurs propres accommodements, un constat également
souligné par plusieurs études (Lirette, 2012; Lirette et al., 2015;
Punch, 2016). De ce fait, un manque évident d’accessibilité continue
de caractériser le marché de 'emploi et empéche la participation de
nombreuses personnes ayant des incapacités; l'objectif d'inclusion
porté par la CDPH est donc loin détre atteint et lintégra-
tion professionnelle 2 de ces travailleur-euses dépend essentiellement
d’'une logique d’auto-compensation.

Implications

Sur la base de ces résultats, on constate premierement que les
services de soutien a 'embauche sont insuffisants et ne ciblent pas
nécessairement les besoins exprimés par les travailleur-euses ayant
des incapacités. Au Nouveau-Brunswick, ce type d'accompagnement
se limiterait principalement a la préparation du CV et des lettres de
motivation (Canadian Council on Rehabilitation and Work, n.d.;
ministere du Développement social, n.d.). Or, les participant-es de la
présente étude ont tendance a réussir la phase de tri des CV et sont
davantage mis-es en difficulté par la question du dévoilement des
incapacités et des accommodements : des lors, il est essentiel de
développer des programmes et des services qui adressent directe-
ment ces défis. La recherche gagnerait également a étudier davan-
tage l'effet de la mention des incapacités dans le CV (une pratique peu
fréquente dans notre échantillon) du point de vue des
personnes concernées.

Par ailleurs, cette étude souligne, une fois de plus, que les attitudes et
les pratiques des employeurs sont problématiques. A l'instar d’autres
auteur-trices, on ne peut que réaffirmer la nécessité de former les
employeurs aux réalités des personnes ayant des incapacités ainsi
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que d'ceuvrer a I'instauration d'une culture organisationnelle inclusive
(Kabano & Beaton, 2011 ; Schur et al., 2016). Ceci implique notamment,
pour les employeurs, de reconnaitre l'existence de la diversité en
milieu professionnel, mais aussi sa valeur lorsquelle est gérée
adéquatement (Ashikali & Groeneveld, 2015). Par exemple, Rinfret et
ses collegues (2022) proposent un modele de la diversité organisa-
tionnelle qui repose sur le postulat selon lequel l'engagement de la
haute direction est une condition nécessaire pour implanter une
culture inclusive. Dans ce modéle, le leadership transformationnel*
est jugé approprié pour guider des changements profonds au sein
d'une organisation : en effet, la recherche démontre que ce style de
leadership est associé a la mise en place d'une culture inclu-
sive (Rinfret et al., 2020). En 'occurrence, un leader transformationnel
est tenu d'introduire un programme d’équité en matiere d'emploi et
de rendre chaque direction de l'organisation imputable quant a
'atteinte des objectifs préconisés. Or, les programmes déquité en
matiere d’emploi ont connu jusqu’ici des reésultats plutot limités,
notamment en matiere d’inclusion professionnelle des personnes
ayant des incapacites (Morris et al., 2018). Par conséquent, le modele
de la diversité va plus loin et énonce des étapes supplémentaires
visant a instaurer une culture organisationnelle diversifiée et inclu-
sive. Entre autres, Rinfret et ses collegues (2022) soulignent I'impor-
tance de créer, a linterne, une plateforme collaborative composée
d'employé-es issu-es de différents secteurs de l'organisation et
présentant des caractéristiques sociodémographiques variées. Cette
plateforme collaborative aurait pour but de partager les difficultés
vécues dans l'entreprise et de proposer des solutions innovatrices. En
bref, celle-ci constituerait un levier daction permettant aux
personnes ayant des incapacités de faire entendre leurs perspectives
sur les obstacles et les solutions menant a un contexte de travail qui
répond a leurs besoins.

Enfin, un dernier constat concerne l'absence d'un cadre légal qui
soutient et protege les travailleur-euses ayant des incapacités et qui
responsabilise les employeurs et sanctionne leurs pratiques discrimi-
natoires. A l'échelle des entreprises, lintroduction de codes de
conduite visant a lutter contre les discriminations pourrait également
savérer bénéfique. Par exemple, les résultats de Petersen et Krings
(2009) suggerent que la présence de ce type de codes accompagnés
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d'une menace de sanction prévient effectivement la discrimination
a l'embauche.

Il est toutefois a noter que les conclusions de cette étude refletent
avant tout des réalités propres au Nouveau-Brunswick, a sa législa-
tion, a son économie et a sa ruralité. De plus, les entrevues analysées
ont été réalisées avant et au début de la pandémie de COVID-19, soit
avant les nouvelles obligations de télétravail pour de nombreux
secteurs professionnels (Niosi, 2022). Etant donné que ce type
d’accommodement est souvent demandé par les travailleur-euses
ayant des incapacités, il serait intéressant d’évaluer si de telles obli-
gations et leurs résultats en termes de productivité/rentabilité ont
permis douvrir les portes a davantage de flexibilit¢ du coté des
employeurs, et a un meilleur acces a I'emploi pour les personnes

ayant des incapacités (Morris, 2019 ; Niosi, 2022).
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des employeurs constituent une barriere redoutable, largement docu-
mentée selon la perspective des employeurs eux-mémes (Burke et al., 2013).
A contre-pied, cette étude se concentre sur les vécus des personnes ayant
des incapacités afin d'explorer leur trajectoire a travers le processus
d'embauche. En particulier, cette recherche vise a saisir les défis qu'elles
rencontrent a la suite d'une postulation et a identifier la maniére dont elles
composent avec ceux-ci. Les entrevues menées aupres de 22 Néo-
Brunswickois-es permettent ainsi de distinguer les étapes du processus
d'embauche, soit : (1) la présélection, (2) les entrevues/tests de recrutement
et (3) la décision finale. Les données suggerent également I'émergence, lors
de la deuxieme étape, de trois problématiques fondamentales : le dévoile-
ment des incapacités, les attitudes des employeurs et les accommodements.
Les analyses soulignent alors les stratégies déployees par les participant-es
pour naviguer a travers ces enjeux. La discussion aborde le dévoilement des
incapacités en tant que coming-out ainsi que l'injonction a l'extraordinarité
et la logique dauto-compensation qui pesent sur les personnes ayant
des incapacités.

Portugués

Apesar do progresso no acesso ao emprego no Canada, muitas barreiras
continuam a limitar as oportunidades de emprego para pessoas
com deficiéncia. Entre elas, as atitudes e praticas dos empregadores sao
uma barreira dificil de ser transposta, amplamente documentada a partir da
perspectiva dos proprios empregadores (Burke et al., 2013). Este estudo, por
outro lado, se concentra em explorar as experiéncias de pessoas com defici-
éncia em sua jornada no processo de recrutamento, e, mais especifica-
mente, busca entender os desafios que elas enfrentam depois de se candi-
datarem a um emprego, identificando as maneiras pelas quais elas lidam
com seu cotidiano de trabalho. Entrevistas com 22 pessoas de New
Brunswick analisam os estagios do processo de contratacao: (1) pré-selecao,
(2) entrevistas/testes de selecao e (3) a decisao final. Os dados sugerem que
trés questoes importantes surgem na segunda fase: revelacao da defici-
éncia, atitude do empregador e acomodacdao. Em seguida, as analises
destacam as estratégias utilizadas pelos participantes para lidar com essas
questoes. A discussao aborda a revelacao da deficiéncia como “sair do
armario”, bem como a obrigatoriedade de ser extraordinario e a logica da
autocompensacao que pesa sobre as pessoas com deficiéncia.

English

Despite the progress made in terms of access to employment in Canada,
many barriers continue to limit employment opportunities for people with
disabilities. Among them, the attitudes and practices of employers consti-
tute a formidable barrier, widely documented from the perspective of
employers themselves (Burke et al., 2013). In contrast, this study focuses on
the experiences of people with disabilities in order to explore their
trajectory through the hiring process. In particular, this research aims to
understand the challenges they face after applying for a job and to identify
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the ways in which they deal with them. Interviews with 22 New Brun-
swickers reveal the stages in the hiring process: (1) preselection, (2) inter-
views/recruitment tests, and (3) the final decision. The data also suggest
that three fundamental issues emerge during the second stage: disclosing
disabilities, employer attitudes, and accommodation. The analyses then
highlight the strategies deployed by the participants to navigate through
these issues. The discussion addresses the disclosure of disabilities as a
coming-out, as well as the injunction to be extraordinary and the logic of
self-compensation that weighs on people with disabilities.

Mots-clés
emploi, handicap, incapacités, processus d'embauche, trajectoire

Keywords
employment, disability, incapacity, recruitment process, career path
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