
 



• Les employeurs expriment souvent des inquiétudes quant au coût des 

mesures d’adaptation nécessaires pour le recrutement et le maintien de 

l’emploi des personnes ayant des incapacités. 

• Les données probantes de la documentation parallèle et évaluée par un 

comité de lecture suggèrent très largement que cette peur est sans 

fondement. 

• Les types d’adaptation nécessaires et les coûts associés sont 

semblables pour les personnes avec ou sans incapacité.  

• La documentation souligne les facteurs liés à l’employeur (à la demande) 

qui doivent être développés – connaissance des pratiques exemplaires, 

attention aux besoins particuliers, politiques et culture d’inclusion 

Résumé des données probantes de la documentation 

parallèle et évaluée par un comité de lecture 
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• La majorité des études mettent l’accent sur les coûts directs. 

• Il faut tenir compte de toute la gamme de coûts et d’avantages. 
 

Coûts directs : dépenses effectuées pour les produits et les services 

d’adaptation. 

Coûts indirects : ressources utilisées dans le processus d’adaptation. 

Avantages directs : effet des changements sur la productivité du travailleur 

visé.   

Avantages indirects : effets de propagation sur les autres travailleurs et 

l’organisme. 

  

Mesure du rendement des investissements (RI) en adaptation 
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• De 2004 à aujourd’hui, le JAN a recueilli des données auprès d’employeurs. 

• Le réseau a interviewé plus de 2 000 employeurs de 2004 à 2015. 

• L’échantillon comprend un éventail de secteurs industriels et des employeurs 

de diverses tailles. 

• Principal résultat : les avantages des mesures d’adaptation en milieu de 

travail pour les employeurs l’emportent de loin sur les coûts. 

• Parmi les avantages, mentionnons le maintien en poste d’employés précieux, 

une amélioration de la production et du moral, une réduction des indemnités 

et des coûts de formation, une meilleure diversité organisationnelle. 

• 58 % des mesures d’adaptation n’ont eu aucun coût direct et les autres ont 

eu un coût direct (ponctuel) moyen de 500 $. 

Données probantes du Job Accommodation Network 

(JAN) 
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Trois principaux avantages directs et indirects (JAN, 2015) 
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Avantages directs 
Pourcentage 

de répondants 

Maintien en poste d’un employé précieux 90 % 

Augmentation de la productivité du travailleur 72 % 

Élimination des coûts associés à la formation d’un 

nouveau travailleur 

60 % 

Avantages indirects 
Pourcentage 

de répondants 

Amélioration des interactions avec les autres 

travailleurs 

64 % 

Amélioration du moral de l’entreprise dans son 

ensemble 

62 % 

Amélioration de la productivité de l’entreprise dans son 

ensemble 

56 % 



Contexte : Quatre études de cas canadiennes portant sur des personnes ayant des incapacités 

épisodiques. 

Méthodes/Formules : Coûts du roulement de personnel économisés  

+ pénalités évitées – coûts d’adaptation + avantages indirects. 

UNE PROPOSITION GAGNANT-GAGNANT : Analyse de rentabilité appliquée au 

recrutement et à la fidélisation des personnes ayant des incapacités épisodiques 
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Scénario Période 

d’affectation 

Coûts du roulement de 

personnel économisés* 

et pénalités évitées** 

Coûts 

d’adaptation 

Rendement 

monétaire 

Comptable fiscaliste ayant la 

sclérose en plaques  

12 ans 77 500 $ - 3 500 $ 74 000 $ + avant. 

indirects 

Ajoint admin. ayant l’arthrite 5 ans 15 300 $ - 3 400 $ 11 900 $ + avant. 

indirects 

Gestionnaire ayant le VIH 15 ans 86 500 $ - 6 600 $ 79 900 $ + avant. 

indirects 

Agent de sécurité ayant une 

dépression majeure 

8 ans 16 700 $ - 300 $ 16 400 $ + avant. 

indirects 



Contexte : Études de cas approfondies de huit entreprises et sondage auprès 

de plus de 5 000 employés et gestionnaires. 

Méthodes : Analyse de mesures d’adaptation pour des travailleurs avec et sans 

incapacité – examen des coûts et des avantages organisationnels perçus par 

le travailleur visé, ses collègues et ses gestionnaires. 

Résultats :  

• Types de demandes semblables pour les personnes avec et sans  

     incapacité. 

• La demande la plus courante porte sur un changement d’horaire de travail. 

• Le coût monétaire de la majorité des mesures d’adaptation est nul ou faible. 

• 40 % des mesures n’ont rien coûté; 25 % ont coûté moins de 500 $; moins 

de 10 % ont eu un coût ponctuel de 5 000 $. 

• Principaux avantages : productivité, maintien en poste et moral améliorés. 

 

Étude de Shur et autres (2014) 
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• Résultats conformes aux données probantes selon lesquelles la majorité 

des mesures d’adaptation sont peu coûteuses et, dans la plupart des 

cas, les avantages financiers dépassent les coûts.  

 Les mesures d’adaptation visant les personnes ayant des incapacités 

devraient s’inscrire dans le contexte des mesures visant tous les 

employés. 

 Les organismes de premier rang reconnaissent de plus en plus les 

avantages généralisés des mesures d’adaptation en milieu de travail. 

 Les résultats montrent que la culture du milieu de travail joue un rôle 

important dans le succès des mesures d’adaptation. 

• Il faut des études sur la façon dont les organismes mettent en œuvre et 

gèrent les structures organisationnelles pour faciliter les protocoles 

d’adaptation parmi les services et les gestionnaires. 

 

Résumé des messages de l’étude de Shur et autres (2014) 
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• La documentation accorde moins d’attention aux facteurs liés à la demande, 

même si les employeurs jouent un rôle crucial dans les résultats de l’emploi 

pour les personnes avec ou sans incapacité. 

• Plusieurs questions et préoccupations critiques : 

 importance de la culture d’entreprise; 

 connaissances de l’employeur en matière de pratiques exemplaires; 

 préoccupation à l’égard des litiges; 

 données probantes sur les coûts et les avantages des mesures 

d’adaptation raisonnables. 

Mettre l’accent sur les facteurs liés à la demande (Solovieva 

et autres, 2013) 
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1. Prendre et communiquer la décision stratégique de recruter et de maintenir 

en poste des personnes handicapées. 

2. S’assurer de l’adhésion de la direction et de l’ensemble de l’organisme.  

3. Établir des buts et des objectifs conformes aux besoins de l’entreprise et 

mesurer les résultats. 

4. Dynamiser les politiques d’adaptation et planifier leur mise en œuvre.  

5. Obtenir l’avis d’experts tout au long du processus. 
 

 Neil Squire Society (Can) https://www.neilsquire.ca/ 

 Lime Connect (Can/É.-U.) http://www.limeconnect.com/lime_canada/ 

 Ontario Disability Employment Network (Ont.) http://odenetwork.com/ 

 Entreprises canadiennes SenseAbility (Can.) http://www.senseability.ca/     
 Job Accommodation Network (É.-U.) https://askjan.org/ 

 JobAccess  (Australie) http://www.jobaccess.gov.au/  
 Employer Assistance and Resource Network (É.-U.) http://askearn.org/ 

 Employment and Disability Institute (É.-U.) www.edi.cornell.edu   

 

Recommandations (GTCVRS, 2014) 
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