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Résumé analytique : Renforcer la culture d’inclusion dans les milieux de travail grâce aux compétences en matière d’accessibilité et d’inclusion  
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Voici le résumé analytique du rapport de recherche mentionné ci-dessus. Il présente l’objectif, la méthode, les principales conclusions et les recommandations dudit rapport.
Ce projet a été rendu possible grâce au soutien financier de Normes d'accessibilité Canada et du gouvernement du Canada.
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[bookmark: _Toc243921222]Objectif et approche
Ce rapport examine comment les milieux de travail peuvent intégrer l’accessibilité à leur culture et à leurs activités quotidiennes. L’accessibilité, c’est la possibilité pour les personnes handicapées de pouvoir utiliser les espaces, les outils et les services, et participer pleinement à la vie de l’organisation. Selon l’étude, les règles ne suffisent pas à elles seules. Le personnel doit posséder les compétences requises, les rôles doivent être clairement définis et la direction doit offrir du soutien pour identifier et éliminer les obstacles.
Cette étude a été menée par INCA. L’équipe a passé en revue des études et des formations antérieures, puis a analysé des informations publiques issues de 114 grandes entreprises. Elle a également eu recours à trois cycles de conception collaborative entre 2023 et 2026 pour élaborer le cadre. La conception collaborative consiste à intégrer les personnes handicapées au processus de conception en tant que partenaires. Des membres de la communauté, du personnel et des spécialistes de l’accessibilité ont contribué à façonner et à améliorer ce travail. 
Principales conclusions
L'étude a mis en évidence des écarts entre les promesses des employeurs et la réalité du travail quotidien. La formation porte souvent sur les règles de base et n'est offerte qu'une seule fois. Les employés savent peut-être que l'accessibilité est importante, mais ils manquent de conseils sur la manière de la mettre en pratique. Il arrive que quelques personnes se retrouvent à assumer la majeure partie de ce travail.
L’audit a passé en revue les sites web des entreprises et leurs rapports publics. Il a examiné 100 entreprises aux États-Unis et 14 au Canada. Environ 9 sur 10 disposaient d’une politique ou d’une déclaration sur la diversité et l’inclusion. Parmi les 105 entreprises dotées d’une politique, seules 15 mentionnaient l’accessibilité. Moins de la moitié expliquaient comment les candidats postulant à un emploi pouvaient demander des mesures d'adaptation. Moins de la moitié indiquaient que le personnel pouvait bénéficier de ces mesures de soutien. Enfin, environ 3 sur 10 décrivaient la procédure à suivre pour déposer une plainte concernant un traitement injuste ou un préjugé. 
L’audit n’a pas examiné dans quelle mesure les entreprises apportaient un soutien à leur personnel. Certaines disposent peut-être de telles mesures qui ne sont pas mentionnées en ligne. Toutefois, lorsque des détails font défaut, les gens peuvent ne pas savoir à quelle aide ils peuvent s’attendre.
Les participants à la conception collaborative ont souligné la nécessité de corriger les systèmes en milieu de travail. Ceux-ci peuvent en effet créer des obstacles. Les équipes doivent tenir compte de l’accessibilité lorsqu’elles choisissent des outils, achètent des services et établissent des échéanciers. Les personnes handicapées doivent participer à la prise de ces décisions. Leur expérience vécue constitue une forme d’expertise. 
Les milieux de travail doivent prévenir les obstacles tout en répondant aux besoins de tous. Les mesures d’adaptation sont des modifications ou des mesures de soutien apportées à une personne, comme un horaire de travail flexible par exemple. Une conception bien pensée peut réduire les obstacles. Certaines personnes auront toutefois encore besoin de ces mesures de soutien. 
Le cadre
Le cadre énonce les connaissances et les actions requises pour rendre le milieu de travail accessible. On appelle les aptitudes et pratiques « compétences ». Le rapport les regroupe en cinq domaines : 
1) Conception collaborative et partenariat fondé sur l’expérience vécue : Prendre les décisions en concertation avec les personnes handicapées; collaborer avec elles dès le début.
2) Accessible dès la conception : Prévoir l’accessibilité lors de la création d’espaces, d’outils et de méthodes de travail. Prévenir les obstacles dès le début. 
3) Environnements favorisant la communication, l’engagement et la participation inclusifs : S’assurer que les personnes ayant des besoins différents puissent participer. Organiser l’accès aux réunions aux espaces de travail partagé.
4) Accessibilité numérique et à l’information : Rendre les documents, les sites web et les outils de travail faciles à utiliser. Ils doivent être compatibles avec des outils tels que les lecteurs d'écran qui lisent le texte à voix haute. 
5)  Accessibilité organisationnelle et responsabilisation : Définir clairement les rôles et allouer du temps et des fonds. La direction doit vérifier les progrès réalisés et assurer le suivi.
Chaque domaine comporte quatre niveaux : 
· Sensibilisation fondamentale;
· Pratique professionnelle;
·  Intégration appliquée;
· Leadership stratégique. 
Le personnel commence par se familiariser avec les obstacles, puis utilisent ses compétences dans son travail quotidien. Les niveaux supérieurs intègrent l'accessibilité aux plans d'équipe et pilotent le changement au sein de l'organisation. Cela permet de clarifier les connaissances et les actions requises pour chaque poste. 

[bookmark: _Toc243921225]Recommandations et étapes suivantes :
Le rapport préconise une approche commune en matière d’accessibilité dans l'ensemble du milieu de travail. Les dirigeants doivent fixer des objectifs clairs, allouer du temps et des ressources, puis suivre les progrès réalisés. Les équipes doivent intégrer l’accessibilité aux tâches professionnelles, à la formation, aux plans et aux décisions d’achat. Le personnel doit suivre une formation continue accessible et directement liée à son travail.
Les personnes présentant un handicap devraient participer à la conception et à l’évaluation des politiques et des pratiques en milieu de travail. Les employeurs doivent expliquer clairement au personnel et aux candidats postulant à un emploi comment demander de l’aide ou faire part de leurs préoccupations. Partager des objectifs, des mesures concrètes et les progrès réalisés permet de bâtir la confiance et d'identifier les domaines nécessitant des efforts supplémentaires.
Ce cadre peut orienter la formation du personnel et contribuer à l'élaboration des futures normes d'accessibilité. Il ne garantit toutefois pas l'accessibilité d'un milieu de travail. Les normes techniques et les conseils d’experts restent nécessaires. Des recherches supplémentaires sont nécessaires pour évaluer l’efficacité de ce cadre dans différents secteurs. Le rapport préconise également la réalisation d'études sur les attitudes, les relations au travail et les nouveaux outils tels que l’intelligence artificielle.
Un accès durable dépend de la manière dont les gens planifient, partagent l'information et prennent des décisions communes. Le personnel, quel que soit son poste, a besoin de ces compétences pour mettre en pratique les objectifs du milieu de travail.
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