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Résumé    
 

     Deux études ont été effectuées afin d’évaluer une mesure de paternalisme organisationnel (PO) à 
l’endroit des personnes ayant des incapacités. Dans la première étude, une échelle de PO a été élaborée, 
évaluant, à l’aide d’un sondage en ligne, deux composantes des représentations de 266 étudiants universi-
taires n’ayant pas d’incapacité : 1) l’autorité déplacée et 2) la bienveillance déplacée. Les résultats démon-
trent que ces deux sous-dimensions du PO sont actives chez la population étudiée. Elles permettent aux 
participants, dans le cas de l’autorité déplacée, d’exprimer leur supériorité par rapport aux personnes ayant 
des incapacités et, dans le cas de la bienveillance déplacée, de soutenir leur impression d’être respec-
tueux du principe d’égalité envers ce groupe spécifique. La seconde étude avait pour objectif d’examiner le 
lien entre les deux composantes du PO retenues dans l’étude précédente et l’évaluation de la candidature 
d’une personne ayant une incapacité motrice. L’étude invitait de façon aléatoire les participants de la pre-
mière recherche à évaluer cette candidature en fonction de deux offres d’emploi dont la seule variation 
dans la description était que le poste se situait dans un milieu intégré (n = 33) ou dans un milieu protégé 
(n = 28). Les résultats de cette deuxième étude démontrent que dans le cadre d’un poste menant à un 
emploi dans un milieu intégré, plus les participants avaient exprimé une autorité déplacée, moins ils accor-
daient une correspondance entre le profil du candidat et les exigences de l’emploi; le candidat est perçu 
comme moins compétent. Toujours dans le cadre d’une demande d’emploi dans un milieu intégré, les par-
ticipants qui manifestaient une bienveillance déplacée, ont évalué le candidat comme davantage chaleu-
reux; qualité n’ayant aucun lien avec les compétences visées par l’offre d’emploi. Or, le PO n’a pas été un 
enjeu dans l’évaluation de la candidature pour un poste dans un milieu protégé. Les retombées de ces 
résultats sur l’employabilité d’une personne ayant des incapacités seront abordées. 
 

Mots-clés : paternalisme organisationnel, handicap et emploi 

 
Abstract  
 

     Two studies were conducted to evaluate a measure of organisational paternalism (OP) directed toward 
people with disabilities. In the first study, a measure of OP was developed, designed to tap into two dimen-
sions: 1) inappropriate authority; 2) inappropriate benevolence, and administered by an online survey to 
266 university students. Results reveal that these two dimensions are relevant features for the sample un-
der study. Both dimensions allow participants to express their superiority toward people with disabilities, in 
the case of inappropriate authority, and to maintain an impression of respecting the equality principle, as in 
the case of inappropriate benevolence. The object of the second study was to examine the link between 
the two dimensions of OP that were retained in the previous study and the evaluation of a candidate of a 
person with a physical disability. The study randomly placed participants in one of two job opportunities 
whereby both varied in terms of whether the employment was situated in an integrated (n = 33) or protect-
ed (n = 28) work environment. Results of this second study revealed that in an integrated employment situ-
ation, participants who reported high levels of inappropriate authority were less likely to report that the can-
didate was a good fit for the job and perceive the candidate as competent. Furthermore, in the integrated 
employment situation, participants who expressed inappropriate benevolence were more likely to evaluate 
the candidate as warm, a quality that was not associated with the job requirements. However, the OP was 
not an issue in the evaluation of the candidate when the job was situated in a protected work environment. 
Implications of these results for the employment of people with disabilities are discussed.  
 

Keywords: organisational paternalism, disability and employment 
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algré les efforts visant à favoriser 
l’insertion professionnelle des per-
sonnes ayant des incapacités, elles 
demeurent désavantagées sur le 
marché de l’emploi. On remarque, 

entre autres, que le taux d’emploi des per-
sonnes ayant des incapacités au Canada se 
situe à 49 % et demeure inférieur à la propor-
tion des individus qui sont disposés à contri-
buer au marché de l’emploi (Panel on Labour 
Market Opportunities for Persons with Disabili-
ties, 2013; Turcotte, 2014). Plus particulière-
ment, au Nouveau-Brunswick, la sous-repré-
sentation et la sous-utilisation des personnes 
ayant des incapacités sont des réalités con-
nues et documentées. Bien que la province 
présente la population avec le plus haut taux 
d’incapacités au Canada, leur participation au 
marché du travail est inférieure à la moyenne 
nationale (Gouvernement du Nouveau-Bruns-
wick, 2012). Dans l’ensemble, l’exclusion des 
personnes ayant des incapacités de la popula-
tion active canadienne prive ces individus 
d’une dimension importante de la participation 
sociale, source d’accomplissement de soi, d’in-
tégration sociale et de revenu (Kabano & Bea-
ton, 2011; Saunders & Nedelec, 2014).  
 
Le regard des employeurs et des intervenants 
sociaux contribue significativement à l’inclusion 
professionnelle et au maintien en emploi des 
personnes ayant des incapacités (Fraser, Aj-
zen, Johnson, Hebert, & Chan, 2011; Vornholt, 
Uitdewilligen, & Nijhuis, 2013). En effet, les 
personnes ayant des incapacités jugent que 
les employeurs et les intervenants sociaux 
jouent un rôle déterminant dans leur embauche 
(Kabano & Beaton, 2011). Or, les auteurs con-
cluent que les jugements à l’égard des per-
sonnes ayant des incapacités sur le marché de 
l’emploi sont équivoques et que les personnes 
ayant des incapacités sont mal comprises 
(Beaton, Kabano, & Léger, 2014; Colella & 
Stone, 2005; Conseil canadien de la réadapta-
tion et le travail, 2005).  
 
Selon Stiker (1982, 1997, 2005), la perception 
du handicap implique plusieurs difficultés con-
cernant la reconnaissance de la contribution 
des personnes ayant des incapacités dans les 
différentes sphères sociales. Cette reconnais-

sance étriquée des personnes ayant des inca-
pacités fait en sorte qu’elles sont parfois em-
bauchées en fonction des critères qui ne relè-
vent pas des compétences propres à l’emploi 
postulé (ex. : l’image de l’entreprise) et sont 
cantonnées dans des emplois ne leur permet-
tant pas de faire leurs preuves (Beaton et al., 
2014; Luecking, 2008). De plus, selon les ré-
sultats de deux études nationales menées aux 
États-Unis, les intervenants sont plus enclins à 
diriger la personne ayant des incapacités vers 
un milieu de travail protégé plutôt qu’un milieu 
de travail intégré (Domin & Butterworth, 2013; 
Inge et al., 2009), tendance qui pourrait être 
attribuée par ce que certains auteurs du champ 
d’études sur le handicap appellent le paterna-
lisme (Batavia, 2001; Colella & Stone, 2005; 
Jackman, 1994, 2005; Miller, Parker, & Gillin-
son, 2004). Le paternalisme correspond à une 
attitude condescendante envers les groupes 
minoritaires perçus comme incapables et donc, 
nécessitant protection et assistance (Jackman, 
1994, 2005). Selon Jackman (1994), les atti-
tudes paternalistes permettent la reproduction 
des mécanismes de justification de la discrimi-
nation systémique non intentionnelle à leur 
égard. Par exemple, l’inclinaison à la protection 
et à l’assistance des groupes désavantagés 
sont des moyens à justifier les jugements et les 
pratiques qui exacerbent leur marginalisation et 
leur isolement dans la société (Jackman, 1994, 
2005). 
 
Colella et Stone (2005) avancent que le pater-
nalisme à l’égard des personnes ayant des in-
capacités répond à deux besoins. D’une part, 
les auteures expliquent que le paternalisme dé-
coule du besoin d’entretenir une image de soi 
positive. Ainsi, selon Colella et Stone (2005), 
les individus se comportent selon une norme 
sociale qui dicte le traitement bienveillant ré-
servé aux membres des groupes moins fortu-
nés. Cette attitude découlerait des normes so-
ciales qui freinent les préjugés dégradants qui 
sont apprises dès le jeune âge (Monteiro, de 
França, & Rodrigues, 2009) et le besoin de se 
conformer à une image de soi positive, c’est-à-
dire respectueuse du principe d’égalité par 
exemple (Beaton, Dovidio, & LeBlanc, 2011). 
D’autre part, Colella et Stone (2005) précisent 
que les attitudes paternalistes sont également 
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tributaires du besoin d’exercer son autorité.  
Par exemple, Aycan (2006) explique qu’un lea-
der paternaliste s’attribue un pouvoir détermi-
nant les compétences essentielles et les stan-
dards requis dans un contexte donné. Cet indi-
vidu exerce son autorité en entretenant l’idée 
qu’il est le mieux placé pour agir selon les inté-
rêts du subordonné. En bref, deux besoins sont 
comblés par les attitudes paternalistes, soit le 
besoin de dominer (i.e., assumer son autorité 
en matière de l’emploi) et le besoin d’entretenir 
une image de soi positive (i.e., bienveillance) 
(Aycan, 2006; Colella & Stone, 2005).  
 
Peu d’études ont évalué les attitudes paterna-
listes dans le contexte du travail. Deux excep-
tions notables méritent toutefois une attention, 
soit l’étude de Aycan (2006) et celle de Wags-
taff, Colella, Triana, Smith et Watkins (2015). 
Ces auteurs ont élaboré et validé une mesure 
permettant aux employés d’évaluer le niveau 
de paternalisme manifesté par leur employeur. 
Ces recherches ont sans aucun doute permis 
de mettre en perspective les perceptions de 
l’employé quant à l’ampleur des attitudes pa-
ternalistes en démontrant que, dans le cas de 
l’étude de Wagstaff et al. (2015), le « contrôle » 
et la « bienveillance » constituent des dimen-
sions significatives dans la façon que le pater-
nalisme est conçu chez les employés. 
 
Le présent article se propose de réfléchir aux 
attitudes paternalistes d’étudiants universitaires 
concernant l’employabilité et la présence sur le 
marché du travail des personnes ayant des in-
capacités. Pour ce faire, deux études sont pré-
sentées. Dans la première étude, une échelle 
de paternalisme organisationnel a été validée à 
l’aide d’un sondage en ligne, auprès de 266 
étudiants universitaires n’ayant pas d’incapa-
cité. Ces participants poursuivent leurs études  
dans un domaine susceptible de les mettre en 
contact avec des personnes ayant des incapa-
cités qui sont dans une démarche de recher-
che d’emploi ou de maintien en emploi. La me-
sure était conçue de manière à évaluer deux 
composantes de la mesure du paternalisme or-
ganisationnel : 1) l’autorité déplacée et 2) la 
bienveillance déplacée. La seconde étude avait 
pour objectif d’examiner le lien entre les deux 
composantes du paternalisme organisationnel 

retenues dans l’étude précédente et l’évalua-
tion de la candidature d’une personne ayant 
une incapacité motrice. L’étude invitait de fa-
çon aléatoire les participants de la première re-
cherche à évaluer cette candidature en fonc-
tion de deux offres d’emploi, dont la seule va-
riation dans la description était que le poste se 
situait dans un milieu intégré ou dans un milieu 
protégé. Les résultats de ces deux études ré-
vèlent que les composantes du paternalisme 
sont porteuses de comportements discrimina-
toires à l’endroit des personnes ayant des in-
capacités sur le marché de l’emploi.  
 
Ces deux recherches ont été effectuées à une 
époque où les employeurs et les intervenants 
avouent ne pas se sentir bien préparés pour 
relever les défis de l’inclusion professionnelle 
des personnes ayant des incapacités (Beaton 
et al., 2014; Lindsay, McDougall, Menna-Dack, 
Sanford, & Adams, 2015). Par conséquent, le 
regard que posent les employeurs et les inter-
venants de demain sur les personnes ayant 
des incapacités en emploi est important à saisir 
pour mieux comprendre la façon dont ils se 
préparent pour faire face au défi de l’inclusion 
professionnelle.  
 
Étude 1 : Le paternalisme organisationnel 
 
Le but de cette première étude était de mesu-
rer le paternalisme organisationnel (PO) à l’en-
droit des personnes ayant des incapacités qui 
se taillent une place sur le marché de l’emploi. 
Plus précisément, cette mesure a servi à éluci-
der les composantes sous-jacentes du PO, 
notamment l’autorité et la bienveillance dépla-
cées (Aycan, 2006; Colella & Stone, 2005; 
Wagstaff et al., 2015). Cette étude a été effec-
tuée auprès des étudiants de l’Université de 
Moncton qui, une fois qu’ils seront diplômés, 
auront à se mettre en relation avec des person-
nes ayant des incapacités à la recherche d’em-
ploi.  
 
Méthode 
 
- Élaboration de la mesure 
 
Dans un premier temps, afin d’élaborer la me-
sure du PO, des entrevues semi-dirigées ont 
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été effectuées auprès de trois personnes ayant 
des incapacités qui possédaient une expéri-
ence sur le marché de l’emploi et fréquentant 
un établissement postsecondaire. Ces consul-
tations ont permis de jeter les bases des diffé-
rents traitements réservés aux employés ayant 
des incapacités et qui correspondent, selon 
leur perspective, à un regard paternaliste de la 
part de leur employeur et/ou des intervenants 
sociaux avec lesquels ils ont eu des contacts 
soit dans le cadre de leur recherche d’emploi, 
soit une fois qu’ils ont eu un poste. Cette re-
cherche exploratoire, jumelée aux réflexions de 
différents auteurs (e.g., Colella & Stone, 2005), 
a permis d’élaborer une mesure du PO, consti-
tuée de 25 énoncés et articulée sur deux di-
mensions, soit la bienveillance et l’autorité dé-
placées. Les énoncés portent sur différentes 
perceptions à l’endroit des personnes ayant 
des incapacités et qui œuvrent sur le marché 
du travail.  
 
La mesure du PO a été complétée par 277 étu-
diants. Or, onze participants se sont identifiés 
en situation de handicap et ont été exclus de 
l’échantillon1. Ainsi, 266 complétions du son-
dage ont été retenues, portant l’échantillon de 
l’étude à 60 hommes et 206 femmes qui fré-
quentent l’Université de Moncton, dont l’âge 
varie entre 17 à 46 ans (M = 21,32, ÉT = 4,09). 
La majorité de cet échantillon (82,3 %) est 
constituée d’étudiants inscrits à un programme 
de premier cycle. De plus, 61,6 % des partici-
pants sont issus des programmes menant à 
devenir de futurs employeurs (e.g., manage-
ment) ou intervenants sociaux (e.g., psycholo-
gie, travail social, éducation).  
 
 

                                                 
1 Les catégories des incapacités ont été puisées à partir 

du site des services d’accès et de soutien à l’appren-
tissage de l’Université de Moncton. Les répondants ont 
été invités à répondre aux questions suivantes : « Es-tu 
une personne ayant une condition telle que : une défi-
cience auditive ou visuelle, une incapacité physique ou 
motrice, des troubles d’apprentissage, une condition 
médicale chronique, un trouble de santé mentale chro-
nique, un trouble déficitaire de l’attention, un trouble en-
vahissant du développement (autisme, syndrome d’As-
perger)? Compte tenu de ce qui précède, est-ce que tu 
éprouves une ou plusieurs de ces problématiques? ». 
Le répondant devait indiquer « oui » ou « non ».  

- Mesure du paternalisme organisationnel (PO) 
 
Les participants ont été invités à réagir à 25 é-
noncés mesurant les attitudes à l’endroit des 
personnes ayant des incapacités sur le marché 
du travail (voir tableau 1). Les énoncés ont été 
conçus afin de réagir aux énoncés du PO qui 
mesurent une autorité déplacée (ex. : « À mon 
avis, un employeur doit surveiller davantage le 
travail effectué par des employés handicapés 
plutôt que celui des employés sans handi-
cap ») et une bienveillance déplacée (ex. : 
« J’admire le courage des personnes handica-
pées qui s’aventurent sur le marché du tra-
vail »). Plus le score est élevé, plus les répon-
dants manifestent des attitudes paternalistes. 
Les participants étaient invités à partager leurs 
opinions en fonction d’une échelle de type Li-
kert en cinq points où 1 correspond à pas du 
tout d’accord et 5 à tout à fait d’accord. 
  
Résultats et discussion 
 
Afin d’analyser les données recueillies par le 
sondage, la technique de l’analyse factorielle 
exploratoire a été effectuée en fonction de la 
méthode d’extraction de vraisemblance maxi-
male. Le but de cette analyse est d’identifier 
une combinaison de variables qui sont forte-
ment associées et qui se distinguent de d’au-
tres ensembles de variables. Cette combinai-
son de variables formera un facteur. L’analyse 
fait également appel à la technique de la rota-
tion oblique, permettant d’évaluer l’importance 
de l’association entre les facteurs.  
 
Deux modèles ont été évalués, dont une ana-
lyse factorielle à deux et à trois facteurs. La 
solution à trois facteurs a été écartée, car un 
facteur était représenté par un doublet, c’est-à-
dire un nombre insuffisant d’énoncés. Ainsi, la 
mesure du PO finale contient 20 énoncés éva-
luant deux facteurs. Le premier facteur intitulé 
autorité déplacée regroupe quinze énoncés (al-
pha = 0,90). Le deuxième facteur nommé bien-
veillance déplacée est constitué de cinq énon-
cés (alpha = 0,71). Selon les résultats, une cor-
rélation positive et significative a été obtenue 
entre les deux facteurs (r = 0,31), de sorte que 
les individus qui appuient les énoncés évaluant 
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TABLEAU 1. POIDS FACTORIELS, COMMUNALITÉS (H2) ET POURCENTAGE DE LA VARIANCE EXPLIQUÉE 
 

Énoncés figurant dans la mesure de paternalisme organisationnel Facteur 
1 

Facteur 
2 

h2 

1. C’est mieux pour l’employé handicapé si on lui accorde des tâches faciles et peu 
stressantes. 

0,77 -0,07 0,56 

2. À mon avis, un employeur doit surveiller davantage le travail effectué par des 
employés handicapés plutôt que celui des employés sans handicap. 

0,69 -0,21 0,44 

3. À mon avis, un bon employeur offre des tâches faciles aux employés handicapés. 0,64 0,05 0,43 
4. C’est l’employeur qui connaît mieux ce qu’un employé handicapé peut et ne peut 

pas faire. 
0,62 -0,08 0,36 

5. Pour l’encourager, un bon employeur fournit un feedback plus positif à l’égard 
d’un employé handicapé qu’à l’égard d’un employé sans handicap. 

0,61 0,09 0,41 

6. C’est impressionnant lorsqu’un employé handicapé accomplit un travail de la 
même qualité qu’un employé sans handicap. 

0,59 0,05 0,37 

7. Il est important de féliciter un employé handicapé lorsqu’il accomplit un travail, 
peu importe la qualité de son ouvrage. 

0,59 0,31 0,55 

8. À mon avis, un bon employeur protège les employés handicapés contre le feed-
back négatif. 

0,57 0,15 0,40 

9. Les employés handicapés ont besoin de la protection des employeurs et des 
autres employés. 

0,56 0,22 0,45 

10. Les employeurs qui embauchent des personnes handicapées sont généreux. 0,56 0,18 0,41 
11. Il faut faire attention de ne pas blesser les employés handicapés parce qu’ils ont 

eu une vie difficile. 
0,55 0,22 0,43 

12. L’employeur doit faire attention de ne pas surmener les employés handicapés. 0,55 0,08 0,33 
13. Recevoir une promotion est plus stressant pour un employé handicapé que pour 

un employé sans handicap. 
0,48 -0,05 0,22 

14. La raison principale pour un employeur d’embaucher des personnes handica-
pées est pour assumer sa responsabilité sociale. 

0,46 -0,08 0,19 

15. Peu importe le rendement d’un employé handicapé, les employeurs doivent pro-
curer un feedback positif vis-à-vis ce rendement. 

0,44 0,29 0,36 

16. Les personnes handicapées doivent être admirées. -0,11 0,67 0,42 
17. Les personnes handicapées doivent être protégées. 0,12 0,56 0,36 
18. La société doit faire des sacrifices pour subvenir financièrement aux besoins des 

personnes handicapées. 
0,06 0,47 0,24 

19. Lors d’une catastrophe, les personnes handicapées doivent être sauvées avant 
les personnes n’ayant pas un handicap. 

-0,07 0,46 0,19 

20. J’admire le courage des personnes handicapées qui s’aventurent sur le marché 
du travail. 

0,34 0,35 0,31 

Énoncés ne figurant pas dans la mesure de paternalisme organisationnel 

1. Ce sont surtout les employeurs, plutôt que les employés handicapés qui savent 
comment rendre le milieu de travail accommodant.  

0,33 -0,07 0,09 

2. Les personnes handicapées devraient être reconnaissantes à l’endroit de leur 
employeur lorsqu’elles se décrochent un emploi.  

0,33 -0,02 0,10 

3. Malgré tout, le seul fait de vouloir travailler est un indicateur du courage des per-
sonnes handicapées.  

0,31 0,28 0,23 

4. Un employé handicapé ne devrait pas remettre en question les tâches et les res-
ponsabilités qui lui ont été assignées par l’employeur.  

0,26 -0,05 0,06 

5. Je crois que les employés handicapés peuvent donner de grandes leçons de 
détermination aux autres employés de l’organisation.  

0,01 0,27 0,08 

 
Pourcentage de la variance expliquée 

26,49 5,55  

 

Note. Afin d’obtenir une solution simple, le critère de saturation retenue est de l’ordre de 0,35.  Facteur 1 = Auto-
rité déplacée; Facteur 2 = Bienveillance déplacée. 
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l’autorité déplacée, expriment également un 
accord aux énoncés qui mesurent la bienveil-
lance déplacée. Les résultats de cette analyse 
factorielle exploratoire sont présentés au ta-
bleau 1.  
 
Les résultats de l’analyse factorielle explora-
toire appuient l’hypothèse voulant que le PO à 
l’endroit des personnes ayant des incapacités 
regroupe deux facteurs, dont l’autorité et la 
bienveillance déplacées. Selon les auteurs, ces 
deux dimensions répondent à des besoins spé-
cifiques (Aycan, 2006; Colella & Stone, 2005). 
D’une part, l’autorité déplacée répond au be-
soin des employeurs ou d’autres agents so-
ciaux, d’exercer un pouvoir absolu des condi-
tions de travail réservées aux employés ayant 
une incapacité. Ce type d’attitude fait obstacle 
à une réelle inclusion des personnes ayant des 
incapacités sur le marché du travail. D’autre 
part, la bienveillance déplacée répond au be-
soin de projeter une image de soi nécessaire-
ment favorable et positive à l’égard des per-
sonnes ayant des incapacités. Les participants 
qui manifestent de la bienveillance déplacée 
s’accordent sur la nécessité d’un traitement in-
dulgent des personnes ayant des incapacités; 
on leur doit protection et assistance. Ainsi, le 
PO repose sur un discours présupposant que 
la personne ayant des incapacités est en situa-
tion de grande dépendance en raison de sa 
vulnérabilité. Ensemble, les composantes du 
PO empêchent la reconnaissance du plein po-
tentiel des personnes ayant des incapacités 
sur le marché du travail et, par conséquent, en-
gendrent ce que Fougeyrollas (2010) nomme  
des situations de handicap (voir aussi Mer-
zouk, 2008 pour d’autres exemples de ce pro-
cessus).  
 
Étude 2 : Paternalisme organisationnel et 
employabilité 
 
Dans une deuxième étude, le lien entre les di-
mensions du PO (i.e., autorité et bienveillance 
déplacées) et l’évaluation d’une candidature 
d’une personne ayant une incapacité motrice a 
été évalué. Rappelons que le PO repose sur 
un traitement contraignant à l’égard les em-
ployés ayant des incapacités (i.e., autorité dé-
placée), ainsi qu’un traitement indulgent à leur 

endroit (i.e., bienveillance déplacée). Cette am-
bivalence se retrouve également dans l’évalu-
ation des personnes ayant une incapacité sur 
le marché du travail. Par exemple, les travaux 
ont montré que les candidatures des person-
nes ayant des incapacités sont à la fois dépré-
ciées et vénérées. Plus précisément, la candi-
dature d’une personne ayant une incapacité 
est évaluée en fonction de deux critères, leur 
compétence (e.g., efficacité), qui correspond à 
leur capacité de relever les défis de l’emploi et 
leur chaleur humaine (e.g., aimabilité), c’est-à-
dire les qualités morales et sociales qui leur 
sont attribuées (Louvet, 2007; Louvet, Rohmer, 
& Dubois, 2009; Rohmer & Louvet, 2016). Les 
recherches montrent que les candidatures des 
personnes ayant des incapacités sont perçues 
comme moins compétentes mais davantage 
chaleureuses que les candidats n’ayant pas 
d’incapacité. Ce résultat est obtenu, peu im-
porte le type d’incapacités (Louvet et al., 2009; 
Rohmer & Louvet, 2011). Il est raisonnable de 
croire que les dimensions du PO sont asso-
ciées à ces deux critères d’évaluation. Plus 
précisément, dans le cadre d’une évaluation 
d’embauche, il est prévu que plus une person-
ne manifeste de l’autorité déplacée, plus elle 
percevra la candidature d’une personne ayant 
des incapacités comme incompétente. Par la 
même occasion, il est postulé que plus une 
personne entretient des propos qui relèvent de 
la bienveillance déplacée, plus elle jugera la 
candidature d’une personne ayant des incapa-
cités comme chaleureuse. De cette façon, le 
PO permet à la fois de maintenir les inégalités 
sociales, tout en protégeant une image de soi 
nécessairement favorable et positive à l’égard 
des personnes ayant des incapacités dans une 
situation d’embauche.  
 
La deuxième étude avait comme autre objectif 
d’examiner le lien entre les composantes du 
PO et l’évaluation de la candidature d’une per-
sonne ayant une incapacité motrice, selon 
deux contextes d’emploi. Plus précisément, 
certains répondants ont appris que l’emploi 
convoité était situé dans un milieu de travail 
intégré et soumis à la loi d’équité en matière 
d’emploi. D’autres répondants ont pris connais-
sance d’un contexte où l’emploi avait lieu dans 
un milieu de travail protégé où seules les per-
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sonnes ayant des incapacités sont accueillies. 
Cette approche a permis d’examiner si les liens 
entre les dimensions du PO et les évaluations 
sont influencés par le contexte d’emploi. En ef-
fet, Colella et ses collaborateurs (Colella, De 
Nisi, & Varma, 1998) proposent que les évalua-
tions des personnes ayant des incapacités va-
rient selon la nature de l’emploi. Ces propos 
ont été vérifiés. Par exemple, dans un contexte 
d’emploi où la communication interpersonnelle 
est requise, les répondants ont évalué le can-
didat ayant une incapacité motrice moins favo-
rablement que le candidat sans incapacité. Or, 
cette dépréciation du candidat ayant une inca-
pacité n’a pas eu lieu dans un contexte d’em-
ploi qui exigeait peu de communication inter-
personnelle (Louvet, 2007). Ce résultat s’ex-
plique en fonction d’une incongruence entre la 
nature de l’emploi et les stéréotypes associés 
aux personnes ayant des incapacités (Colella 
et al., 1998; Lindsay et al., 2014). Les répon-
dants ont écarté la candidature de la personne 
ayant une incapacité, car elle n’est pas perçue 
comme pouvant répondre aux exigences d’un 
emploi qui implique une pleine participation à la 
vie sociale et professionnelle (Louvet, 2007).  
 
Il est postulé que les deux dimensions du PO 
seront des déterminants importants dans l’éva-
luation d’une candidature d’une personne ay-
ant une incapacité dans un contexte d’emploi 
intégré, plutôt que protégé. Plus précisément, 
dans le contexte d’emploi intégré, plus le ré-
pondant manifeste une autorité déplacée, plus 
le candidat sera perçu comme incompétent et 
correspondant moins au profil de l’emploi. De 
plus, toujours dans un milieu de travail intégré, 
plus un répondant rapporte une bienveillance 
déplacée, plus il jugera le candidat comme 
chaleureux. En somme, cette stratégie empê-
che les personnes ayant des incapacités de 
faire leurs preuves dans un milieu de travail va-
lorisant et répond à la norme sociale qui ren-
voie à l’équité.   
 
Méthode 
 
- Participants 
 
En tout, 66 étudiants inscrits à l’Université de 
Moncton ont participé à cette étude. Cet é-

chantillon était constitué de 16 hommes et 
50 femmes, âgés de 17 à 37 ans (M = 21,77, 
ÉT = 3,89). La majorité des étudiants fréquen-
taient un programme universitaire de premier 
cycle (75,80 %). Or, un répondant a indiqué 
avoir une incapacité. Ainsi, cet individu a été 
retiré des analyses et l’échantillon est constitué 
de 65 individus n’ayant pas d’incapacité.   
 
- Mesures  
 
Deux sondages en ligne ont été élaborés, éva-
luant différents aspects du jugement porté à 
l’endroit des employés ayant des incapacités. 
Le premier sondage a été conçu afin d’évaluer 
les perceptions à l’endroit des personnes ayant 
des incapacités, notamment le PO ainsi que 
des questions d’ordre sociodémographique 
(voir étude 1).  
 
Le second sondage avait comme objectif d’in-
viter le répondant à prendre connaissance de 
l’offre d’emploi et de la candidature d’une per-
sonne ayant une incapacité motrice, nommée 
Claude Ouellette. L’emploi consistait en un 
poste de trieur pour un organisme de recyclage 
et de récupération des déchets. Deux différents 
sondages sont conçus afin de manipuler la 
description de l’entreprise et ont été adminis-
trés de façon aléatoire aux participants. Ainsi, 
certains répondants reçoivent un sondage dé-
crivant une entreprise nommée RECOUVRE 
TECH où le contexte de l’emploi est « inté-
gré » :  
 

« Notre entreprise recrute les person-
nes aptes sur le plan technique à exer-
cer un métier dans le secteur du recy-
clage et récupération des déchets. 
Nous offrons un environnement de tra-
vail où les personnes peuvent œuvrer 
dans de bonnes conditions et où des 
mesures d’adaptation sont possibles. 
Notre but est d’offrir à nos clients un 
service complet de collecte et de ges-
tion des matières résiduelles. RECOU-
VRE TECH comprend plusieurs ser-
vices, dont : un centre de récupération, 
une compagnie de transport, un éco-
centre et un site de compostage. » 
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À la suite de la description de cette offre d’em-
ploi, on avise le répondant que RECOUVRE 
TECH souscrit à l’équité en matière d’emploi et 
« … encourage les candidatures de toute per-
sonne qualifiée, femme et homme, y compris 
autochtones, les personnes handicapées et les 
membres de minorités visibles. » 
 
D’autres répondants ont reçu un sondage où 
l’on présente une entreprise nommée RECOU-
VRE COOP, constituée d’un contexte d’emploi 
« protégé » :  
 

« Notre entreprise recrute exclusive-
ment les personnes handicapées 
aptes sur le plan technique à exercer 
un métier de recyclage et récupération 
des déchets pour qui des mesures d’a-
daptation peuvent être prises. Nous of-
frons un environnement de travail pro-
tégé où les personnes ayant un handi-
cap peuvent œuvrer dans de bonnes 
conditions qui sont adaptées selon 
leurs besoins. RECOUVRE COOP 
comprend plusieurs services, dont : un 
centre de récupération, une compa-
gnie de transport, un éco-centre et un 
site de compostage. » 

 
À la suite de la description de l’offre d’emploi et 
de l’entreprise, tous les répondants ont pris 
connaissance du profil du candidat, Claude 
Ouellette. D’abord, les répondants étaient invi-
tés à lire la lettre de présentation du candidat 
suivi de son curriculum vitae (CV). Afin d’assu-
rer que le répondant a pris connaissance de 
l’incapacité motrice du candidat, deux mesures 
étaient prises : 1) une photo du candidat dans 
son fauteuil roulant est publiée au haut de son 
CV; 2) parmi ses intérêts, le candidat relate 
qu’il est membre de l’Association des person-
nes handicapées francophones du Nouveau-
Brunswick.  
 
À la suite de la description de l’offre d’emploi et 
du candidat, les répondants devaient répondre 
à une mesure d’évaluation de la candidature et 
du niveau de concordance entre le candidat et 
l’emploi. À moins d’avis contraire, les partici-
pants étaient invités à partager leurs opinions à 
l’aide d’une échelle de type Likert en sept 

points où 1 correspond à pas du tout et 7 cor-
respond à tout à fait. 
 
Paternalisme organisationnel (PO). La me-
sure du PO était constituée de vingt énoncés. 
Deux scores ont été calculés, de sorte à retenir 
les deux sous-dimensions, dont l’autorité dé-
placée (quinze énoncés, alpha = 0,88) et la 
bienveillance déplacée (cinq énoncés, alpha= 
0,79). Les réactions à cette mesure étaient 
évaluées en fonction d’une échelle de type 
Likert en cinq points de sorte que 1 correspond 
à pas du tout d’accord et 5 correspond à tout à 
fait d’accord. 
 
Manipulation du contexte d’emploi. Les 
deux sondages ont été élaborés afin de pré-
senter deux conditions d’emploi distinctes, soit 
« intégré » ou « protégé ». Les répondants 
étaient invités à répondre « vrai » ou « faux » à 
l’énoncé suivant : « Le poste embauche exclu-
sivement des personnes ayant un handicap ». 
Les participants ayant répondu « vrai » sont 
désignés le groupe « condition protégée » (n = 
28) tandis que ceux ayant répondu « faux » 
sont désignés le groupe « condition intégrée » 
(n = 33)2. Quatre répondants n’ont pas complé-
té cette question.  
 
Correspondance entre le candidat et l’em-
ploi. Une mesure de la correspondance entre 
le candidat et l’emploi a été conçue pour les 
fins de cette étude. Les répondants ont réagi 
aux cinq énoncés suivants : « Les exigences 
de l’emploi et les compétences du candidat 
correspondent bien. »; « Les habiletés et la for-
mation du candidat correspondent bien aux 
exigences de l’emploi. »; « Les caractéristiques 
personnelles du candidat correspondent bien à 
ce que l’emploi exige d’un employé. »; « Le 
profil du candidat et l’environnement de travail 
correspondent bien. »; « Le candidat convient 
bien pour ce type d’emploi. » Les réactions aux 
énoncés ont été regroupées pour calculer un 
score global. Plus le score à cette mesure était 
élevé, plus cela signifiait que le répondant est 

                                                 
2  En raison des problèmes techniques, il n’a pas été pos-

sible de vérifier si leur réponse à cette question corres-
pond effectivement au contexte d’emploi protégé ou in-
tégré.  



M. BEATON, A. ET AL. 
 

  71 

d’avis que le profil du candidat correspond à 
l’emploi (alpha = 0,90). 
 
Évaluation du candidat. Le candidat a été 
évalué en fonction de neuf caractéristiques ti-
rées des travaux de Louvet, Rohmer et Dubois 
(2009). Les répondants ont été invités à lire la 
consigne suivante : « Suite à la lecture du CV, 
quelle est ton impression immédiate de Claude 
Ouellette? Indique ton opinion à l’aide des éti-
quettes fournies. Il n’y a pas de bonne ou de 
mauvaise réponse, nous cherchons à connaî-
tre ton opinion. En quelle mesure penses-tu 
que Claude Ouellette peut être…? ». Le profil 
« compétent » est constitué des caractéristi-
ques suivantes : capable, efficace, indépen-
dant et compétent. Le profil « chaleureux » re-
groupe les caractéristiques suivantes : cons-
ciencieux, chaleureux, aimable et attentionné. 
Conformément aux travaux antérieurs (Louvet 
et al., 2009), ces deux scores sont calculés. 
Plus les scores étaient élevés, plus cela signi-
fiait que les répondants jugent le candidat com-
me « chaleureux » (alpha = 0,93) et « compé-
tent » (alpha = 0,84).  
 
Déroulement 
 
À la première étape de cette étude, un son-
dage (étude 1) a été transmis par voie électro-
nique à deux occasions (novembre 2013 et 
septembre 2014), afin d’évaluer le PO auprès 
des étudiants inscrits à l’Université de Monc-
ton. Les répondants étaient invités à inscrire 
leur adresse électronique afin de poursuivre 
leur participation à une deuxième étape de cet-
te étude. Les répondants étaient avisés que la 
deuxième étape du projet de recherche consis-
tait en la complétion d’un second sondage 
(étude 2) portant sur l’employabilité des per-
sonnes ayant une incapacité. Le deuxième 
sondage a été transmis en janvier 2015, par 
courriel, aux répondants ayant soumis leur 
adresse électronique. Les deux sondages ont 
été appariés en fonction d’un code arbitraire 
permettant de conserver l’anonymat et la con-
fidentialité de la participation des répondants.  
 

Résultats et discussion 
 
Des analyses corrélationnelles ont été effec-
tuées afin d’examiner le lien entre les dimen-
sions du PO (i.e., bienveillance et autorité dé-
placées) et l’évaluation du candidat, c’est-à-
dire la correspondance entre le profil du candi-
dat et l’emploi ainsi que les profils « compé-
tent » et « chaleureux ». Deux séries de corré-
lations ont été calculées selon le contexte de 
l’emploi (voir tableau 2). Conformément aux 
hypothèses, dans le contexte d’emploi intégré, 
le PO est associé à l’évaluation du candidat. 
Plus précisément, les répondants qui manifes-
tent une autorité déplacée sont moins portés à 
juger le candidat « compétent » et perçoivent 
moins une concordance entre le candidat et 
l’emploi. Toujours dans le cadre de l’emploi in-
tégré, plus les répondants manifestent une 
bienveillance déplacée à l’endroit des emplo-
yés ayant des incapacités, plus ils accordent 
un profil « chaleureux » au candidat. Or, dans 
le contexte d’emploi protégé, les dimensions 
du PO ne sont pas associées à l’évaluation du 
candidat ni à la correspondance entre la nature 
de l’emploi et le profil du candidat.  
 
Les résultats appuient les hypothèses. Selon 
cette étude, les dimensions du PO sont bel et 
bien présentes dans les représentations des 
étudiants rencontrés, surtout lorsque ceux-ci 
tentent d’imaginer la participation des person-
nes ayant des incapacités dans un milieu de 
travail intégré, plutôt que protégé. Chez les ré-
pondants qui rapportent un niveau élevé de 
PO, l’autorité déplacée écarte la candidature 
de la personne ayant une incapacité motrice en 
raison de son incompétence et de son incon-
gruence avec les exigences du poste. Cette 
perception avilissante est accompagnée d’un 
regard bienveillant à l’endroit du candidat. En-
semble, ces résultats démontrent les différen-
tes façons dont s’exprime et se justifie la déva-
lorisation du candidat.  
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TABLEAU 2 
ANALYSES DESCRIPTIVES ET CORRÉLATIONS ENTRE LES DIMENSIONS DU PATERNALISME  

ORGANISATIONNEL ET L’ÉVALUATION DU CANDIDAT DANS LE CONTEXTE D’UN EMPLOI PROTÉGÉ ET INTÉGRÉ 

 

Variables 1 2 3 4 5 

Emploi protégé      

1. Bienveillance déplacée - 0,55** -0,07 0,15 0,02 

2. Autorité déplacée  - -0,24 0,06 -0,23 

3. Profil compétent   - 0,64** 0,30 

4. Profil chaleureux    - 0,34* 

5. Correspondance     - 

M 3,64 2,48 6,08 6,04 5,95 

ÉT 0,79 0,64 0,74 0,83 0,73 

Emploi intégré      

1. Bienveillance déplacée - 0,46** 0,19 0,31* -0,11 

2. Autorité déplacée  - -0,35* -0,13 -0,51** 

3. Profil compétent   - 0,60** 0,75** 

4. Profil chaleureux    - 0,12 

5. Correspondance     - 

M 3,64 2,28 6,10 6,43 5,91 

ÉT 0,80 0,73 0,80 0,82 1,02 

Note. * p < 0,05; ** p < 0,01. 

 
 
Discussion générale 
 
Cette recherche avait comme objectif de vali-
der une mesure de PO à l’endroit des person-
nes ayant des incapacités dans le milieu du 
travail. Les résultats révèlent que le PO est un 
moyen pour diminuer la contribution des per-
sonnes ayant des incapacités et de les écarter 
du marché du travail. Plus précisément, les ré-
sultats de la première étude appuient les hypo-
thèses voulant que le PO est constitué de l’au-
torité et de la bienveillance déplacées. La deu-
xième étude a démontré que dans un contexte 
d’emploi intégré, plutôt que protégé, les répon-
dants qui ont une attitude autoritaire déplacée 
évaluent la candidature de la personne ayant 
une incapacité motrice comme moins compé-
tente et concluent que le profil ne correspond 
pas aux exigences de l’emploi. Quant à la bien-
veillance déplacée, plus les répondants adhè-
rent à ces attitudes, plus ils évaluent la candi-
dature de la personne ayant une incapacité 
motrice comme chaleureuse. Tel que l’ont dé-

montré d’autres études, les dimensions du PO 
font en sorte que la personne ayant des inca-
pacités est perçue comme sympathique, mais 
incompétente; souhaitable, mais inutile (Lou-
vet, 2007; Louvet et al., 2009; Miceli, Harvey, & 
Buckley, 2001; Wang, Barron, & Hebl, 2010).  
 
Ces résultats permettent de s’interroger sur 
certaines représentations qui contribuent à la 
reproduction des conditions menant une gran-
de proportion des personnes ayant des inca-
pacités dans des emplois précaires, sans is-
sue, avec une surveillance très étroite et peu 
d’occasions de suivre des formations profes-
sionnelles (Schur, Kruse, Blasi, & Blanck, 
2009). Or, cette recherche contient certaines li-
mites, notamment, la validité écologique des 
résultats. En effet, considérant que l’échantillon 
est composé d’étudiants inscrits à un établis-
sement postsecondaire qui sont appelés à por-
ter un jugement dans un contexte de travail fic-
tif, les résultats obtenus doivent être validés 
auprès d’une population d’employeurs et d’in-
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tervenants sociaux. Bien qu’on reconnait les 
limites du choix de cette population, il faut 
quand même se rappeler que ce sont les per-
ceptions des étudiants inscrits dans un pro-
gramme d’études postsecondaires menant à 
une carrière en administration ou à une profes-
sion en intervention sociale qui sont particuliè-
rement pertinentes à cette recherche.  Ce sont 
ces individus qui auront le plus grand rôle à 
jouer dans l’insertion professionnelle des per-
sonnes ayant des incapacités.  
 
Depuis plus d’une décennie, les Nations Unies 
ont adopté la Convention relative aux droits 
des personnes handicapées visant à accorder 
une plus grande visibilité aux personnes ayant 
des incapacités (Nations Unies, 2006). Ratifiée 
par la suite en 2010 par le Canada, la Conven-
tion souligne le besoin des mesures qui facili-
tent la pleine participation des personnes ayant 
des incapacités dans toutes les sphères de la 
société. En effet, l’article 27 de la Convention 
repose sur le postulat que les personnes ayant 
des incapacités devraient avoir accès à des 
emplois dans un milieu intégré, où elles se 
sentent reconnues et valorisées. Afin de ré-
duire les obstacles à l’emploi, les mesures 
d’accompagnement étatiques ont surtout visé à 
préparer les personnes ayant des incapacités 
aux réalités de ce marché (Prince, 2016). Or, 
comme la présente recherche le démontre, les 
mentalités, notamment le paternalisme organi-
sationnel, ont comme effet de rendre invisible 
la contribution des personnes ayant des inca-
pacités sur le marché de l’emploi. Les résultats 
de la présente recherche appuient les propos 
de certains auteurs (Gilbride, Stensrud, Van-
dergoot, & Golden, 2003; Shier, Graham, & 
Jones, 2009; Stensrud, 2007); une approche 
centrée en grande partie sur l’augmentation du 
potentiel de l’individu aura des retombées mo-
destes si les employeurs et les intervenants so-
ciaux ne sont pas également préparés, c’est-à-
dire capables de reconnaître leurs propres pré-
jugés et outillés pour les dépasser. La présente 
recherche souligne le besoin de mettre en 
place des moyens pour préparer la prochaine 
génération des employés, employeurs et inter-
venants sociaux à l’inclusion professionnelle 
des personnes ayant des incapacités. Dans 
une étude menée auprès des employeurs ré-

calcitrants, plus de la majorité a relaté leur be-
soin d’une formation visant à changer les men-
talités (Kaye, Jans, & Jones, 2011). Une stra-
tégie prometteuse est d’intégrer ces connais-
sances dans le cadre des cours de premier 
cycle universitaire qui sont beaucoup sollicités 
par les étudiants, notamment, les cours d’intro-
duction à la psychologie. Or, selon les résul-
tats, la question du handicap est en grande 
partie abordée en fonction du modèle médical 
et se limite aux conditions psychiatriques dans 
le cadre du curriculum des cours d’introduction 
en psychologie (Goldstein, Seigel, & Seaman, 
2010; Rosa, Bogart, Bonnett, Estill, & Colton, 
2016). Le changement des mentalités à l’en-
droit des personnes ayant des incapacités sur 
le marché de l’emploi doit reposer sur une for-
mation qui relève du modèle du processus de 
production du handicap (Fougeyrollas, 2010) 
qui permet aux futurs acteurs sociaux de rele-
ver les défis de l’inclusion professionnelle des 
personnes handicapées dans le cadre d’une 
économie mondiale.   
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