
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Les facteurs qui soutiennent l’embauche inclusive : les 
leçons de l’initiative « Prêts, disponibles et capables » 

 

 

INTRODUCTION 

Les personnes autistes ou ayant une déficience 
intellectuelle (DI) sont faiblement représentées sur le 
marché du travail, et ce, malgré un contexte important 
de pénurie de personnel (Holwerda et coll., 2013). 
Divers travaux ont toutefois mis de l’avant que cette 
réalité n’est pas une fatalité et qu’il est possible d’agir 
pour accroître le taux d’emploi des personnes ayant une 
DI ou autistes (Letscher et coll., 2016, Letscher et coll., 
2017, Letscher et coll., 2019; Potvin et coll., 2018).  
C’est l’objectif de Prêts, disponibles et capables (PDC), 
une initiative qui favorise le développement de leurs 
compétences, tout en soutenant les employeurs dans 
leur embauche. Mais qu’en dit la recherche? 

 

MÉTHODOLOGIE ET OBJECTIFS DE L’ÉTUDE 

Objectifs. Les buts de cette étude reposent 
principalement sur la description des caractéristiques, 
des motivations et des expériences des employeurs qui 
se sont engagés à embaucher par le biais de PDC ainsi 
que d’analyser les pratiques de ces employeurs.  

Méthode et participants. Un questionnaire sur la 
plateforme Survey Monkey a été rempli par 28 
participants, dans le but de répondre à l’objectif de 
recherche. Puis, dans l’optique d’analyser en 
profondeur celui-ci, des entretiens semi-structurés ont 
été réalisés avec trois personnes clés de l’entreprise 
(gestionnaire de l’entreprise, supérieur immédiat de la 
personne embauchée et personne embauchée). 

RÉSULTATS ET DISCUSSION 

Quelles sont les entreprises qui embauchent une 
personne ayant une DI ou autiste par le biais de 
PDC? Plusieurs secteurs d’activités peuvent bénéficier 
de l’embauche de personnes ayant un DI ou autistes, 
même si une prépondérance est accordée au secteur du 
commerce de détail. 

Quelles sont les impressions des entreprises 

répondantes quant aux qualités et capacités de 

l’employé référé par PDC, en comparaison aux 

autres employés sans DI ou autisme? Les 

employeurs sondés dans l’étude actuelle affirment 

observer plusieurs qualités auprès de leurs employés 

ayant une DI ou autistes qui ne sont pas autant 

présentes chez leurs autres employés. Ainsi, la 

motivation, la ponctualité, l’honnêteté et l’assiduité ont 

été nommées par des participants comme étant des 

qualités beaucoup plus présentes chez les employés 

ayant une DI ou autistes que les autres employés. Ces 

individus peuvent donc représenter un plus pour un 

employeur qui recherche ces qualités. 

Quels types de soutien sont appréciés par les 
employeurs? Selon les réponses obtenues, la majorité 
des entreprises approchées considère assez important 
ou très important le soutien à la compréhension des 
besoins de l’employé, le soutien pour l’encadrement du 
nouvel employé et le soutien à l’intégration sur les lieux 
de travail. 
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Comment favoriser une vision réaliste des 
personnes ayant une DI ou autistes auprès des 
employeurs? Dans le questionnaire électronique, les 
employeurs ont été invités à qualifier la qualité des 
contacts qu’ils ont eus dans le passé avec des 
personnes ayant une DI ou autistes. Selon les réponses 
à cette étude, un contact positif encourage une vision 
réaliste des personnes ayant une DI ou autistes et 
permet à l’employeur de se représenter une embauche 
inclusive au sein de son entreprise. 

 

RECOMMANDATIONS 

Les résultats obtenus dans cette étude ont mené à 
l’élaboration de recommandations. Elles ont pour but de 
permettre aux employeurs et aux employés d’avoir une 
expérience d’embauche inclusive plus positive. En voici 
donc quelques-unes : 

1- Démystifier les préjugés et les idées préconçues, 
entourant les personnes ayant une DI ou autistes 
auprès des équipes de travail ; 

2- Valoriser le rôle des personnes ayant une DI ou 
autistes dans votre communauté ; 

3- Utiliser le job coaching comme type de soutien ; 
4- Oser l’embauche inclusive ; 
5- Rendre votre demande d’emploi accessible; 
6- Choisir un poste qui répond aux caractéristiques, 

préférences et aspirations du nouvel employé; 
7- Prendre le temps nécessaire ; 
8- Appliquer des moyens de communication 

efficaces ; 
9- Privilégier une approche personnalisée ; 
10- Partager les responsabilités de soutien et 

d’accompagnement avec la personne ayant une DI 
ou autiste avec le reste de votre équipe. Vous 
valoriserez l’embauche inclusive et bénéficierez de 
l’expertise de chacun ; 

11- Réévaluer régulièrement les besoins et les 
aspirations de l’employé tout en vous réajustant si 
nécessaire. 

 

 

 

 

 

 

 

CONCLUSION 

Cette recherche présente différentes leçons apprises de 
l’initiative Prêts, Disponibles et Capables (vous pouvez 
lire le guide ici ). Bien que l’embauche inclusive puisse 
poser des défis, comme vous pouvez le constater, 
chacun d’entre nous avons la possibilité de rendre 
accessibles des emplois aux personnes ayant une DI ou 
autistes. Au boulot et rendons nos milieux 
professionnels plus inclusif! 
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