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DEFICTENCE INTELLECTUELLE: UN APERCU DE LA SITUATION AU QUEREC

Wilfrid Pilon, Normand Bédard, Claude Dufour et Pierre Morin

Dans cet article, nous désiroms présenter un aperqu de le situation des
persotnes vivant avec ume déficience intellectyuelle au Ousbec dans Le cadre
de l'intégration & l'emploi. Dans la premiére partie, nocus abordons
Liévolution de Lo situation des services visant cet cbjectif, entre Les anndss
‘60 et 1'aube des sonées ‘90, En seconde partis, nous définissons le concept
de 'emploi avec encedrement (supported employment) tout en décrivant Les
quatre principoux moddles de services. La troisiéme section est consacrée
aux différentes étapes et techniques d'implantation de I'emploi avee
encadrement. Les préoccupations de recherche et de formation font {'objet
de ta quatridme partie. Finslement, dans la discussion, nous tentons de
mettre en évidence les orientations possibles dans le développement des
services pour Les années & venir & partir des différents éléments gravitant

auvtour de la situstion actuskle,

I TION

Le Québec, de par sa situation géographique et son
portrait culturel particulier, constitue une plague
tournante entre i’Amérique du Nord et I'Europe. Le
développement au Québec origine souvent d’influences
réciproques avec ces différents partenaires. Les progres
accomplis au chapitre de la formation professionnelle et
de l'acces au travail des personnes présentant une
déficience intellectuelle n’dchappent pas 2 cette fegle.

L’influence européenne s’est fait sentir, par exemple,
dans l'implantation de }"Cffice des personnes handicapées
du Québec (O.P.H.Q.) et du réseau des centres de travail
adapté (C.T.A.). Le Fonds national de reclassement
social de Ia Belgique a, entre autres, constitué une source
d’inspiration pour les 1égislateurs québécois. Cependant,
lorsqu'on  songe aux personnes vivant avec une
déficience intellectuelle qui présentent des besoins plus
complexes, c’est du modele américain que le Québec
s’inspire fortement. Ce lien est tel que Ia recherche et le
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développement de nos voisins du Sud nous devancent
continuellement de 2 2 3 ans.

Le contenu et la structure de cet article se veulent
cohérents avec ces importantes prémisses. Dans chacune
des parties de l'article, nous définissons d’abord la
situation ou le probléme traité; par la suite, nous
dressons le portrait américain A partir de I'importante
littérature issue des chercheurs et des praticiens; et enfin,
nous tentons de décrire la situation dans notre réalité
québécoise et ce, A partir de la litérature, de sondages,
de 'expérience des auteurs et de leurs collegues.

Il s’avere important de préciser que nous ne prétendons
pas avoir répertorié toutes les expériences québécoises
reliées au secteur de la formation en emploi. I est
d’ailleurs difficile de dresser un portrait complet de la
situation car si les intervenants menent souvent des
expériences intéressantes, on commence ) peine 2 se
sensibiliser & I'importance de publier. Nous devrons
donc considérer les projets cités comme une série
d’exemples connus par les auteurs,
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Par le passé, les personnes présentant une déficience



intellectuelle ont toujours re¢u les services socio-
professionnels dans des milieux ségrégués ou
indépendants du milieu régulier de travail a savoir: des
ateliers protégés et des centres de jour.

Au départ, les ateliers protégés ont été créés pour offrir
des activités occupationnelles 2 des personnes
handicapées qui, devenues adultes ne pouvaient espérer
se trouver un emploi ou ne pouvaient compétitionner sur
le marché du travail régulier. Les premiers essais visant
3 intégrer les personnes présemtant une déficience
intellectuelle A des activités de travail régulier, méme si
ce n’&tait que dans un but de les occuper durant le jour,
viennent essenticllement de personnes qui s'étaient
regroupées en associations de parents ou de bénévoles.

Les principales activités offertes par ces centres étaient
constituées de sous-contrats de tous genres tels la mise
sous enveloppe, la reliure, 1a menuiserie, etc.; d’activités
artisanales telles le tissage, la céramique, la couture, efc.
et enfin d’activités de production telles la fabrication de
meubles, I'horticulture, etc.. Au point de départ, les
personnes travaillant dans ces centres étaient considérées
comme des travailleurs en apprentissage et recevaient une
allocation de fréquentation.

Le fondement de ce nouveau réseau demeurait incertain
puisqu’il est né de subventions venant de programmes de
création d'emplois des gouvernements fédéral et
québécois qui n’avaient qu’une durée maximale de 3 ans.
A ’échéance de ces programmes, les corporations
constituées se tournarent vers le gouvernement québécois
pour assurer |a survie du réseau. A la fin des années &0,
le ministere des Affaires sociales (l) prit donc a sa
charge ce réseau. Selon les données obtenues au
ministére de la Santé et des services sociaux, jusqu’en
1979 on comptait 37 ateliers desservant au-dela de 2 100
personnes.

Depuis son implication dans le dossier, le Ministére a vu
dans un premier temps au financement et au
développement du réseau. Dans un deuxitme temps, au
début des années 80, étant donné I'importance des
transformations et compte tenu des orientations nouvelles
des services sociaux amorcées au Québec A cette époque,
le ministére scinde 1’ancien réseau des ateliers protégés
en deux réseaux distincts présentant également des
vocations distinctes.

Les Services d'apprentissage aux habitudes de travail

1. Maintenant ministére de la $anté et des services sociaux

(S.A.H.T.) dispensés par les centres d’accueil de
réadaptation tels qu’ils existent aujourd’hui, sont issus de
Iintégration des personnes et des ressources de quelques
23 ateliers protégés initiés du premier mouvement des
parents. It y a ew, par la suite, modification des
programmes et des activités pour répondre aux besoins
des personnes et pour se conformer 2 leurs nouveaux
rdles 2 savoir: des services de réadaptation sociale et
d’apprentissage aux habitudes de travail.

Le deuxidme résean originant de ce changemenmt
d’orientation est celui des centres de travail adapté
(C.T.A.). 1 5’est constitué de 15 anciennes corporations
d’ateliers protégés qui optdrent pour la production de
biens et de services dans un cadre de petites et moyennes
enireprises  subventionnges. Les personnes qui
fréquentent ce réseau ont le statut de travailleur assujetti
aux lois régissant le travail au Québec.

Le tableau 1 illustre de fagon détaillée 1" évolution et 1a
transformation des ateliers de travail destinés aux
personnes handicapées au Québec.

Le réseau des $.A.H.T. rattaché aux centres d’accueil de
réadaptation dont la vocation est ’apprentissage aux
habitudes de travail retient . plus spécifiquement
I"attention dans cet article. Toujours selon des données
recueillies au Ministere de la santé et des services
sociaux, le contenu de ce tableau nous indique que d'une
quarantaine d’ateliers qui constituaient I’ancien réseau
des ateliers protégés au cours des années 70, et qui
desservaient plus de 2 100 personnes, a émergé un
nouveau réseau comprenant en 1988-1989, 48 S A H.T.
gérant au-deld de 130 points de services et desservant
plus de 5 000 personnes. Au cours des années "90, on
prévoit que le nombre d’adultes desservis dans ce réseau
dépassera 8 000 personnes.

Le coifit du réseau des $.A.H.T. augmente en propostion
de son développement, De 6 millions de dollars qu’il
coltait au début des années 80, alors qu’environ 2 200
personnes étaient desservies (per capita de 2 727 §), au
cours des années "90, on prévoit que son codt dépassera
50 millions de dollars pour 8 000 personnes, ce qui
établira le per capita a 6 250 dollars.

Résul nda

La compilation d’un sondage effectué par les autenrs de
cet article auprés des services d’apprentissage aux
habitudes de travail du Québec au mois d’aolt '90,
dresse un portrait plus complet du réseau et laisse
entrevoir les défis auxquels sont confrontés les
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Tablegu 1

Evolution du réseau des ateliers protégés: Développement
des C.T.A, et des S.A.H.T. durant la période de 1969-1990

ANNEERS NOMBRE DE CORPORATIONS NOMBRE DE PLACES
ATELIERS| C.T.A.| S.A.H.T.] ATELIERS | ¢.T.A. | S.A.H.T. |PLACEMENT EN C.T.A.
PROTEGES PROYEGES OU TRAVAIL REWUNERE
19691970 1 - - - - - -
1570-1971 3 - - 30 (10) - - -
1971-1972 12 - - 494 (33) - - -
1972-1973 16 - - 634 (40} - - -
1973-1974 22 - - 831 (38) - - -
1974-1975 30 - - 1 404 (47} - - -
1975-1976 36 - - 1 Bl4 {50} - - -
1976-1977 36 - - 1 887 (52) - - -
1977-1978 38 - - 2 035 (54) - - -
1978-1979 37 - - 2 115 (57) - - -
1979~1980 26 - - 1 664 (64) - - -
1981 7 30 20 491 (70)| 1 160 |2 200 (110)
1986-1987 - ND * 447114 - ND 4 334 210 (4,8 %)
1988-1989 - ND * 4B8/131 - ND 5 500 1592 (2,8 %)
1990 + - §D * 47/114 - ND 8 000
établissements. Au total, 15 questionnaires furent On apprend d’abord que e nombre de points de services

complétés, soit environ untiers des répondants potentiels.
Leur provenance est trds diversifiée puisque presque
toutes les régions administratives du Québec sont
représentées.
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varie entre 1 et 6 pour une moyenne de 3,73 par
établissement. Le tablean 2 nous indique qu’au total
2 204 personnes regoivent des services des établissements
ayant répondu au sondage et qu’un tiers d’entre elles



Tablegu 2

Nombre de personnes desservies en atelier et hors atelier

HOMMES FEMMES SOUS-TOTAL | % DU TOTAL] NOMBRE NOYEN DE PERSONNES
PAR ETABLISBENENT
EN ATELIER 862 602 1 464 66 % 97,6
HORS ATBLIER 438 302 740 33 % 49,33
TOTAL 1 300 904 2 204 100 %

Tableau 3

Nombre de personnes par modile de type "hors atelier”

NOMBRE DE PERSONNES % DU TOTAL S DU TOTAL
HORS ATELIER
STAGE 427 19 % 58 %
FLATEAU 204 9% 27 %
ENCLAVE 14 1% 2%
AUTRES MODELES 95 4% 13 &
NON IDENTIFIES
TOTAL 740 33 % 160 &
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{740) sont desservies en dehors des ateliers contre deux
tiers (1 464) en atelier.

Ces résultats concordent avec un sondage dirigé par
I’ Associationdes centres d”accueil du Québec (A.C.A.Q.,
1990) au cours de la meme période auprés de 31
établissements répartis dans I’ensemble du Québec. On
indique que 65% des personnes sont desservies 2
Uintérieur des ateliers de travail alors que 35%
sontsuivies dans le cadre de stages.

Comme on peut le constater, les efforts investis au cours
des dernidres années permettent 2 un tiers des personnes
desservies de recevoir des services en milien extérienr 2
I'atelier. Voyons maintenant ce que nous révile le
sondage sur le milien de travail des personnes hors
atelier,

On constate que prés de 60% des personnes hors atelier
effectuent des stages individuels, alors que 30% profitent
de formules supervisées en groupe, Il faut
immédiatement relever la confusion qui existe entre las
termes servant & définir les diverses formules
d’intégration. Cette difficulté est d’ailleurs signalée dans
un relevé effectué en 1987 par 1"équipe des services du
Centre de réadaptation La Ruche et Capar. Selon eux:

"Certains centres parlent de plateau de travail, d ‘enclave

ou d'expérience d'intégration collective pour décrire
{intégration d'un groupe de personnes au sein d'un
méme milieu, L'intégration individuelle, de son coté,
réfere aux stages, aux emplois ou au travail de facon
générale.”

{La Ruche et Capar, 1987)

La méme difficulté est apparue au sondage. En tenant
compte des remarques complémentaires, nous définissons
le stage comme étant une intégration individuelle dans un
milien de travail qui, la plupart du temps, s’effectue dans
de petites ou' moyennes entreprises. Les secteurs
manufacturiers et ceux des services sont souvent les
endroits privilégiés. La durée est variable (de 1 2 40
heures par semaine) de méme que la rémunération.
Souvent il s’agit de I"allocation de fréquentation qui
8’établit parfois en fonction des heures travaillées ou bien
encore correspond au salaire minimurm.

Le dénominateur commun entre les plateaux et les
enclaves constitue |’encadrement qui est souvent dispensé
en groupe et de fagon continuelle. La majorité des
personnes utilisant ces formules présentent un niveau
d’autonomie inférieur 4 celles effectuant des stages.
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Parmi les formutes utilisées pour contrer les obstacles a
I'intégration au travail, on retrouve des programmes
proposés par différents palliers gouvernementaux. Les
programmes du ministere de I"Education (PTVC (2), CFP
(3), etc.) de I’Office des personnes handicapées du
Québec (contrats d’intégration an travail) et ceux du
gouvernement du Québec (en particulier le Service
externe de main-d’oeuvre) sont relativement utilisés (168
personnes au total).

Les $.A.H.T. ont également acquis une expérience dans
tout ce qui concerne la recherche et le placement 2
I'emploi. Cet effort s’est traduit au cours des dernidres
années par la création d’un nouveau poste: 1'agent
d’intégration. La description de tiches de ce nouvel
employé est présentée 2 la section "Stratégies
d’implantation de 1'approche”. Si certains répondamis
indiquent ne pas vouloir assumer ces réles qui reviennent
aux différents minist2res de 1a Main-d’oeuvre, les agents
d’intégration travaillent pour la plupart en collaboration
avec les centres d’emploi.

On extrait du sondage les informations complémentaires
suivantes: les tiches effectuées en atelier sont en
majorité de type sous-traitance. Les principaux titres
d’emploi rattachés anx services professionnels sont, par
ordre d"importance, sur un total de 33 répondants: des
éducateurs (15 répondants), des instructeurs (9
répondants) et des agents d’intégration (9 répondants).

On note finalement au sondage que 11 répondants
dispensent des services d’apprentissage an travail.
L'utilisation et le développement d’instruments
d’évaluation constituent une préoccupation importante
puisque tous les répondants en font usage,

ant ilieu r

L'ensemble des écrits font ressortir les avantages associés
au monde du travail régulier:

L’opportunité d*éiablir des interactions avec des
compagnons de travail non handicapés

Pour la plupart des gens un des grands avantages
acquis au cours de |"activité travail est ’opportunité
d’établir et de maintenir des rapports avec des
confreres de travail. Ces rapports peuvent avoir un
impact positif sur les habiletés sociales des

2. Programme d'intégration & la vie comunautaire

3. Commission de formation professionmelle



travailleurs. Plusieurs études identifient les déficits
au niveau des habiletés sociales comme une raison
majeure d'abandon d’un poste ou de licenciement
d’un travaillenr (Rusch et al., 1982; Wehman, 1981).
De plus, le mouvement d’un stagiaire d¢'un milien
ségrégué vers un milieu ouvert améne des
changements au niveau des attentes sur la
performance du travailleur (Gold, 1980a; 1980b). 11
est évident qu’un milieu de travail régulier impose au
travailleur des attentes de rbles plus valorisés et
normalisés que ceux vécus en atelier préparatoire.

. Un salaire

Dans le milien de travail protégé les contingences
établissant les liens entre le travail et ses bénéfices
sont presqu’inexistantes. Les rapports entre I’emploi
et la capacité 2 répondre 4 nos besoins et A nos
obligations de la vie quotidienne deviennent beaucoup
plus évidents en milieu de travail régulier.

. De meilleures opportunités d’avancement et de
promotion

Bien que ces bénéfices associés au travail soient pen
traités dans 1a littérature, ils contribuent 3 la stabilité
en emploi (Gold et Pomerantz, 1980).

. Des activités de travail culturellement valorisantes

L’image de l'employé est davantage valorisée en
milieu de travail régulier. Dans la littérature, on
traite abondamment de la juxtaposition d’images
déviantes (Wolfensberger, 1972). C’est en tenant
compte de ce principe qu'un pas a €té franchi dans
le passé& en localisant les services S.A.H.T. dans des
milieux industriels. Une autre étape capitale dans
I’amélioration de 1'image de la persenne est franchie
lorsque celle-ci complate son intégration en milieu de
travail.

« Une meilleure qualité de vie

Un autre avantage du milien de travail régulier que
la littérature met en évidence est celui de
I’amélioration de la qualité de vie de la personne.
Fournir Voccasion 2 'individu de gagner sa vie
amene celui-ci 3 affirmer une plus grande autonomie
et & développer ses habiletés i exercer des choix.

10

De tefles opportunités ne sont pas toujours accessibles
en mifieux plus fermés.

Défi 1

Aux Etats-Unis, le modele de dispensation de services en
atelier ségrégué est actuellement remis en cause. Si des
considérations d’ordre philosophique comme celles
présentées dans la section précédente ont amorcé le
questionnement, des considérations d’efficacité (ex.: le
% de transition en emploi) et méme de rentabilité
financidre viennent prendre la reléve, en particulier pour
les formules d’intégration individuelles. Des détails
supplémentaires sont présentés 2 la section "Recherche
et Formation".

Au Québec, de telles données ne sont pas disponibles et
les arguments ne sont pas énoncés en termes financiers.
Le défi qui se pose aux dirigeants du réseau est
intimement 1ié aux valeurs sous-tendant les orientations
au ministére de la Santé et des services sociaux. Dans
I’objectif de valoriser le rdle social des personnes, on
préconise comme moyen une intégration sociale aussi
complate que possible. 11 faut donc ajouter le vocable
tout québécois de "dé-saht-isation” a la non-
instimutionnalisation et A la désinstitutionnalisation.

De fagon plus pragmatique, deux défis importants se
posent aux intervenants du secteur de la formation
professionnelle. D'une part, on doit développer des
formules servant i favoriser 1’intégration en milieu de
travail des personnes fréquentant les ateliers (environ
denx tiers des personnes desservies) sans oublier les
personnes en liste d’attente qui présemtent des besoins
sembliables: on parle de 1263 personnes pour 31
établissements selon les données de I'A.C.A.Q. (1990).

Le second défi que les répondants ont porté & notre
attention consiste 3 assurer une transition entre l¢ stage
et I'emploi rémunéré. Cette difficulté est identifiée des
1987, alors qu'on écrit que; "le nombre d’individus en
situation de "stages 2 vie" s’accroit chaque année” (La
Ruche et Capar, 1987).

C’est 2 I'examen de ces difficultés et aux solutions
possibles que se consacre Ia suite de cet article. A la
section suivante, nous examinerons “I’emploi avec
encadrement”.
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L’EMPLOI AVEC ENCADREMENT

jti I’

Autant aux Etats-Unis qu'au Québec, nous assistons
présentement 3 1’ évaluation de deux approches différentes
de dispensation de services. Une premidre, utilisée
depuis plusienrs années, est dite transitoire. On vise A
développer I'employabilité de la personne de manidre
préparer celle-ci 3 occuper éventuellement un emploi
rémunéré, Si cette approche a permis 3 des adultes
d’acquérir une multitude d’habiletés requises au travail,
en particulier pour les personnes ayant vécu en
institution, on fut rapidement confronté i des difficultés
lorsqu’est venu le temps de proposer i ces personnes la
transition vers le milieu régulier du travail.

Aux Etats-Unis, diverses recherches arrivent au constat
qu’en terme de transition cette approche s’est avérée
d'une efficacité douteuse pour les personnes présentant
des déficiences importantes. 1l semble que trés souvent
on préparait ces personnes en permanence pour des
emplois qui ne se concrétisaient jamais (Rusch et Hugues,
1990). Bellamy et al. {1988) relatent une enquéte
d’envergure nationale aux Etats-Unis dans laquelle on fait
ressortir qu’entre 1% et 3% seulement des usagers des
programmes d’activités de jour (day-activity programs)
accédent annuellement 2 différentes formules
d’intégration.

L’accumulation des difficultés de toutes sortes a amené
les responsables des services de formation professionnelle
& mettre sur pied une seconde formule: celle de I’emploi
avec encadrement (supported employment) (Rusch et
Hugues, 1990). Cette approche qui vise 4 répondre aux
attentes des personnes présentant un plus grand niveau de
besoin (Federal Register, 1987) peut quand méme
apporter des solutions aux deux défis cités 2 la section
précédente. L’intensité et 1a durée du support varient en
fonction des besoins. Cette aide peut &tre continuelle,
mais elle peut également &tre graduellement diminuée.
On peut la dispenser 3 un groupe ou 1’offrir sur une base
individuelle,

Cette approche a pris naissance aux Etats-Unis vers le
miliex des années 70. En {975, 2 I'Université de
Washington, on a initié un programme dans lequel on
plagait et formait des personnes présentant des
déficiences intellectuelles modérées et séveres dans
différentes entreprises oeuvrant dans le secteur
alimentaire de la région de Seanle (Rusch et Schutz,
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1979). Peu de temps aprés, d’autres pionniers comme
Wehman, Rusch et Vogelsberg instaurtrent des
programmes similaires dans d’autres régions des Etats-
Unis (Wehman, 1981). La philosophie d*intervention de
ces nouveaux programmes est radicalement différente de
celle préconisée dans les programmes traditionnels. Au
lieu d’attendre que la personne soit préte A atre intégrée,
on lni procure immédiatement un emploi véritable sur le
marché du travail régulier et on lui dispense tous les
services nécessaires pour qu'elle s’adapte A cet emploi et
le conserve (Gardner et al., 198%).

Au Québec, certains établissements adoptent cette fagon
de dispenser les services en réduisant, voire méme en
éliminant I'acces i 1'atelier. A titre d'exemple, tous les
services des Centres Marronniers (région de Montréal)
sont 2 l'externe. Les Ateliers du Grand Portage
(Rivizre-du-Loup) desservent toute leur clientele A
I'externe. Des points de services sans atelier ont
également été implantés par le Centre Victor-Cloutier
(Ville Saint-Georges). 11 existe s@irement d’autres
expériences semblables au Québec,

Dans les réglements découlant des amendements apportés
en 1986 au "Rehabilitation Act”, lalégislation américaine
définitainsi I’emploi avec encadrement (Federal Register,
1087):

Le terme “emploi avec encadrement” contienr trois
éléments; unemploi rémunéré, l'intégration en milien de
travail régulier, et ladispensation permanente de services
de support.

Ces trois éléments sont repris dans la plupart des
définitions qui sont proposées dans la littérature. Dang
les sections suivantes nous traiterons en détail de chacun
de ces éléments-clés en déterminant au préalable les
caractéristiques de la clienttle 3 qui s’adresse cette
approche novatrice.

La clientele-cibl

Le support accordé dans les programmes transitoires est
limité dans le temps et lorsqu’il prend fin la personne
doit 2tre en mesure de s’assumer seule (McLoughlin et
al,, 1987). Par souci d’efficacité on a tendance i
privilégier les personnes les plus susceptibles de
s’assumer elles-mémes h briéve échéance et A exclure les
candidats dont le potentiel d’employabilité est pergu
comme étant limité (Kregel e Wehman, 1939),
L’approche de 1"emploi avec encadrement est justement
congue A Llintention des personnes qui sont

"



habituellement exclues des programmes transitoires, Une
des caractéristiques les plus remarquables de cette
approche est sa capacité de desservir les personnes les
plus difficiles A placer (Kregel et Wehman, 1989). La
législation américaine citée plus tOt définit également la
clienttle-cible de 1’approche (Federal Register, 1987):

Les personnes éligibles & ces programmes ne doivent pas
2tre capables de fonctionner de manidre indépendante
dans leur travail sans la dispensation de services de
support Iniensifs en cours d'emploi. De plus, les
personnes éligibles sont celles qui ont besoin d'un tel
support pour la durée de leur emploi. De telles
personnes présentent habituellement | 'une ou 'autre des
caractéristiques suivantes.: une déficience imellectuelle
significative, des déficiences physigues ou sensorielles
importantes, de autisme, de sévdfes traumatismes
craniens ou des probleémes de santé mentale chroniques.
Ces personnes doivent étre prioritairement considérées
pour recevoir ces services.

Parmi les personnes A qui I'on dispense ces nouveaux
programmes, un grand nombre vivent avec une déficience
intellectuelle. Dans une enquéte menée dans § états
américains (Kregel et Wehman, 1989) on constate que
pres de 80% des usagers présentent une déficience
intellectuelle. Parmi ces derniers 45% présenteraient une
déficiencelégere, 38,3% une déficience moyenne et 10%
une déficience plus importante.

Compte tenu du fait que les programmes transitoires
desservent les clients qui ont le plus de ressources,
’instauration de programmes d’emploi avec encadrement
ay service des personnes les ptus démunies constitue un
événement significatif puisqu’elle permet d’entrevoir
comme possible le plein emploi pour toutee les personnes
handicapées (Bellamy et al., 1986).

Les éléments du concept
Un emploi rémunéré

Alors que dans I'approche traditionnelle on prépare la
personne pour un éventuel emploi rémunéré, dans les
nouveaux programmes on procure tout de suite i la
personne une réelle opportunité de travailler pour laquelle
elle est diment rétribuée (Bellamy et al., 1988). La
législation américaine définit également le concept de
I"emploi rémunéré:

Lesreglements proposés définissent "l 'emploi rémunéré"”

comme un travail & temps plein ou un travail & temps
partiel d'aw moins 20 heures par semaine pour lequel
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Uindividu est rémunéré en conformité avec les normes
établies dans le "Fair Labor Standards Act”.

Dans cette loi on é&ablit des normes permettant de
garantir 2 la personne un juste salaire pour son travail.
Celle-ci peut évidemment recevoir le salaire minimum ou
davantage si son rendement le justifie. La loi donne
suffisamment de flexibilité 2 I'employeur pour payer le
travailleur en-deca du salaire minimum en autant que les
sommies versées soient comparables aux sommes qu’on
verserait 3 des personnes sans handicap qui effectueraient
le méme travail et qui produiraient une gualité et des
quantités de travail semblables (Wehman, 1988). Le
sataire versé doit &tre en relation avec la productivité de
la personne (Wehman, 1988). Les programmes de
soutien financier de I’état sont ajustés & cette politique de
rémunération. Meéme si le salaire versé excide le
minimum permis, la personne est assurée de bénéficier
du support financier de 1" état pour satisfaire 3 ses besoins
de subsistance (Bellamy et al., 1988).

Dans les faits, les salaires tirés d’emplois sont souvent
inférieurs au salaire minimum {Schalock et al., 1989),
Dans une enquite d’envergure nationale on a investigué
cette question de la rémunération (Kierman et al., 1988).
Il en ressort que 1 440 personnes travaillent A temps
plein au tarif horaire de 3,16 § U.S. pour un salaire
hebdomadaire de 112,81 § U.S.. Par ailleurs, 2 464
travailleurs a temps plein effectuent en moyenne 9.9
heures par semaine au salaire horaire de 2,26 $ U.S.
pour une rémunération hebdomadaire de 44,97 $ U.S..
On peut donc constater que la complémentarité des
programmes de soutien financier de 1’ état est nécessaire.

Au Québec, il y a malheureusement peu de programmes
qui respectent 1’exigence d’une rémunération équitable.
Dans les ateliers conventionnels comme en stage il faut
malheureusement convenir que trés souvent encore les
travailleurs ne regoivent pas de véritables salaires. On
parle davantage d’allocation de fréquentation (21,80 $
CAN./semaine) servant 2 couvrir des dépenses telles les
repas et le transport. Des pressions réclamant un
assouplissement des régles du programme de sécurité
financitre existent depuis plusieurs années de sorte que
présentement différents projets pitotes se déroulent au
Québec. Citons 2 titre d'exemple la formule de
placement potentiel expérimentée par les Ateliers Centre
du Québec (La Ruche et Capar, 1987) qu'on décrit
comme une forme de "C.T.A. sans mur”.

Dans la région Laurentides-Lanaudizre il existe une
expérience pilote de concertation visant "2 démontrer
qu’il est possible  pour  des personnes
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handicapées “productives mais non compétitives”
d’accéder sur une base permanente, 2 un emploi salarié
dans des entreprises régulizres, quelle que s0it la narure
de leur déficience” (Brabant et al., 1990). Cela est rendu
possible grace % un support personnel adéquat et 3 une
subvention salariale permanente. Au cours de la
premidre année du projet, 10 personnes ont pu accéder
2 un emploi, 5 ont pu conserver leur emploi et 4 autres
personnes sont assistées dans une recherche d’emploi.

Intégration en milieu de travail régulier

Dans les systemes de services conventionnels on oriente
souvent les travailleurs qui ont moing de ressources vers
les services ségrégués comme I’atelier de travail, Dans
la nouvelle approche le placement s’effectue en milien
régulier ol il doit y aveir prédominance de travailleurs
non handicapés. Cette caractéristique est celle qui
singularise le plus les nouveaux programmes par rapport
aux anciens. Leur principal avantage réside dans le fait
qu’ils favorisent de ftéquentes interactions sociales avec
des travailleurs non handicapées, ce qui améne de
nombreux bénéfices 3 la personne, comme nous 1"avons
vu précédemment.

La législation américaine évoquée plus t6t définit un
milien de travail intégré comme un milieu dans lequel la
majorité des travailleurs ne présentent pas d’handicap
{Wehman, 1988).  L’intégration individuelle est
privilégiée mais on tolre de petits groupes ne dépassant
pas 8 personnes en autant qu'il y ait de fréquentes
interactions sociales avec des personnes non handicapées
et que le site de travail ne soit pas adjacent & un avtre
service recevant des personnes handicapées (Bellamy et
al., 1988).

Au Québec, 1'importance d’intégrer les travailleurs plus
handicapés est de plus en plus reconnue. Plusieurs
S.A H.T. offrent & leurs travailleurs différentes formules
d’intégration en milieu de travail régulier. Mentionnons
A titre d’exemple Le Centre de Réadaptation Le Cap
(Ville St-Laurent), le Mont St-Aubert (Québec) et le
Centre de Réadaptation de I’Ouest de I'lle (Pointe-
Claire). Il faudrait que ce mouvement amorcé depuis peu
se généralise 2 tous les S.A.H.T. et aux clienteles les
plus démunies.

Dispensation permanente de services de support
Contrairement 3 I’approche transitoire, le support est
dispensé de fagon permanente dans la nouvelle approche.

C’est ce support qui permet de maintenir 1a personne
dans son milieu de travail. Sans celui-ci la personne
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fonctionnerait difficilement et pourrait éventuellement
perdre son emploi. L’intensité de 1'encadrement est
ajustée aux capacités du travailleur ainsi quaux
caractéristiques de I'emploi et du milien de travail.
Certains clients aux prises avec des problématiques
particulizres ont besoin d’un support de fagon continue
alors que d’autres n'ont besoin que d’une supervision
irrégulizre. 1l n’est pas excle d’éliminer graduellement
1*assistance pour 13 confier 3 un travailleur présent dans
le milieu de travail. L’expérience est d'ailleurs tentée
avec succds dans des situations de stages. Nous verrons
plus loin qu’il existe plusieurs modeles de services
pouvant répondre aux différents besoins d’encadrement.

Au Québec de plus en plus de S.A.H.T. permettent
I’acces direct au marché du travail et en général on peut
affirmer qu’ils offrent un support dune qualité valable.
Encore une fois il fandrait que tous les 5.A.H.T.
développent des services de support. Certains se limitent
3 simplement référer les travailleurs "préts” aux
organismes de type transitoire qui eux n’assurent guun
bref suivi.

Les différents modeles de service
L’intégration individuelle

Dans ce modele trés répandu une seule personne est
intégrée dans une entreprise. Selon I'enquéte de Kregel
et Wehman (1989) évoquée plus 1, aux Etats-Unis,
T1.8% des usagers des mouveaux programmes sont
intégrés sous cette forme. Le plus souvent un intervenant
accompagne la personne et lui fournit toute 1’assistance
nécessaire. Au Québec, le résultat de notre sondage
indique que prés de 60% des personnes desservies "hors
ateliers” bénéficient de stages individuels.

Dans une enquéte portant sur 700 travailleurs, Ellis e al.
(1990}, analysent les catégories d’emplois tenus par les
travaillenrs. Le secteur de 1’entretien des édifices
procure de I’emploi 2 24% des usagers alors que ceux de
I’alimentation et des tAches de bureau le font chacun pour
14% d’entre eux. Dans les autres secteurs, la répartition
s’ établit comme suit: 1'industrie |égere, 13%, "entretien
des terrains, 10%, la vente au détail, 6%, etc..

C’est le modele de service le moins restrictif puisqu’il
ressemble beaucoup % la fagon habituelle de travailler
dans notre société. Il est trds peu stigmatisant pour ia
personne cat il n'y a pas de regroupement de travaillenrs
handicapés comme dans les autres modeles. 1l est le plus
avantageux et on devrait le privil égier toutes les fois que
cela est possible,
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L’enclave

Dans ce modele on dispense une supervision continue 2
un groupe de travailleurs intégrés dans une entreprise.
Dans Fenquéte de Kregel et Wehman (1989), on
mentionne que 9% des usagers des nouveaux programmes
sont intégrés sous cette forme, Les américains integrent
les concepts d’enclave et de plateau sous cette
appellation. Si on reprend 1a méme base, notre sondage
indique qu’au Québec ces formules sont utilisées pour
29% des personnes intégreées,

Les travailleurs dont le nombre varie de 3 2 8 (Wehman,
1988) sont embauchés par I'entreprise hdte ou par
I’organisme référant. Le support est dispensé de fagon
comtinue sur le site méme de Ientreprise par un
superviseur souvent 3 ’emploi de I'organisme référant.
Un salaire en relation avec la productivité de la personne,
est versé aux travailleurs (Wehman, 1988},

Les activités du superviseur sont similaires d"une enclave
4 1"autre. 11 faut d*abord trouver une entreprise désireuse
de recevoir une enclave tout en présentant des
caractéristiques et des conditions de travail propres 2
respecter la philosophie des programmes d’emploi avec
encadrement. Rhodes et Valenta (1985) ont réalisé un
tableau sur les qualités souhaitables d’une enclave qui
peut tre fort utile pour évaluer un siie potentiel {voir
figure 1). Ils fournissent des critdres sur des éléments
comme la situation physique de I’enclave, le type de
travail réalisé, le statut des employés, la quantité de
travailleurs, etc... Une fois qu'on a trouvé une entreprise
adéquate, il faut organiser le travail de maniere i ce que
tous les membres de l'enclave puissent performer
pleinement, actualisant ainsi leur potentiel (Bellamy et al,
1988). Le superviseur doit enseigner les tiches aux
employés pour les superviser dans leur travail,
Contrairement 2 ce gui se passe dans une intégration
individuelle, le superviseur doit gérer le rythme de
production des travailleurs, [l doit enfin supporter
l'intégration des travailleurs de I’enclave aux autres
employés de 1"entreprise.

Selon I'enquéte de Ellis et al. (1990), le secteur de
I’industrie 1égere procure de 'emploi 3 30.2% des
travailleurs en enclave, Dans les autres secteurs la
répartition s’établit comme suit: entretien des édifices,
23%; I'alimenation, 15,7%; ['entreposage, 6.6%;
I"entretien des terrains, 5,7%; etc..

Le principal avantage de I'enclave est de convenir aux

travailteurs qui ont besoin de support continu et qui
fonctionneraient difficitement en intégration individuelle.
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On doit le réserver pour les gens qui ont de sérieuses
difficultés d”apprentissage ou de comportement (Gardner
et al., 1988). Ce modale présente aussi |'avantage
d’intégrer simultanément plusieurs travailleurs.

Le principal inconvénient de ce modele réside dans 1" effet
stigmatisant du groupe; des recherches sur le contact avec
les employés le prouvent {Chadsey-Rush et al., 198%;
Rusch et al., 1990). Le regroupement de travaitleurs
handicapés constitue une barridre 2 I'intégration sociale.
On doit donc éviter de recourir 4 ’enclave toutes les fois
que Iintégration individuelle est possible. Selon Bellamy
et al. (1988), on ne doit pas utiliser I’enclave comme un
lieu de formation préparatoire & un éventuel emploi
comme on le fait dans I’approche transitoire. Cette
utilisation aboutit généralement 3 Iexclusion des
personnes les plus séviérement handicapées.

Au Québec, le Pavillon Toupin (Donnacona) utilise ceite
approche (A.L.S., 1988) ainsi que le Centre La Ruche et
Capar {1987).

L’équipe mobile

Dans ce modeéle, un groupe de travailleurs dispense un
service spécifique comme I'entretien ménager dans
différents endroits de la communauté. 1l implique le
déplacement d'une équipe de 3 2 8 personnes le plus
souvent en camionnette. Selon Bellamy et al., (1988), il
est souhaitable qu’il y ait quelques personnes non
handicapées dans I’ équipe. L'intégration est réalisée par
les contacts avec les personnes non handicapées présentes
sur les sites de travail et par Putilisation des ressources
de la communauté comme les restaurants, les magasins,
etc.. Selon I"étude de Kregel et Wehman (1989), 8,6%
des usagers des nouveaux services travaillent dans des
équipes mobiles.

Le fonctionnement en é&quipe mobile implique la
recherche active de contrats de travail. Le superviseur
qui accompagne I’équipe doit également enseigner les
taches aux ftravaillenrs et les superviser dans
[’accomplissement de ces tiches. A ces responsabilités
s"ajoutent les tiches inhérentes & 1a gestion d’une petite
entreprise.

Selon I'étude de Ellis et al. (1990), les &équipes mobiles
oeuvrent presqu’essentiellement dans les secteurs de
I'entretien des édifices (46,8%) et de I'entretien des
terrains (31,9%).

Le modele de I’ équipe mobile est une alternative valable
dans les endroits peu industrialisés comme en milieu rural
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ou dans les petites villes od il y a peu de travail
(Wehman, ,1988). 1! permet de regrouper toutes les
petites tiches disponibles dans une communauté pour
procurer de ’emploi rémunéré 3 quelques travailleurs.
C’est un modele flexible puisqu'il s’adapte aux besoins
de Ia communauté. H sensibiilise enfin les citoyens 2 la
cause de lintégration du fait de la visibilitd¢ des
travailleurs.

Le regroupement de travailleurs handicapés est aussi le
principal inconvénient de ce moddle. Il est donc
préférable  d’opter pour [I’intégration individuelle
lorsqu’il y a des opportunités d’emploi. Le travail varie
beaucoup selon les lieux et les saisons et cela peut
constituer un obstacle pour les travailleurs qui performent
mieux dans le contexte de taches stables (Gardner et al.,
1988).

Ce mod2le est de plus en plus fréquemment utilisé au
Québec,  On retrouve par exemple des équipes
d'entretien ménager ou des équipes offrant I'entretien des
terrains en été comme en hiver.

La petite entreprise

Il s’agit d’une petite entreprise regroupant de 3 3 8
tavaitleurs qui produit le plus souvent un bien ou un
service. Elle doit &tre située 3 c6té de d’autres
entreprises. C’est le modele qui ressemble le plus 2
I"atelier traditionnel. Pour respecter la philosophie des
nouveaux programmes, il faut prendre diverses mesures:
mixage d’employés handicapés et d’employés non
handicapés; organisation du travail favorisant les contacts
avec les personnes non handicapées; utilisation des
ressources de la communauté, etc. (Bellamy et al., 1988).
Les travailleurs doivent &tre rémunérés en relation avec
leur productivité (Webman, 1988). Seulement 4,2% des
usagers des nouveaux services d"encadrement utilisent des
services de ce type (Kregel et Wehman, 1989).

Comme dans les autres modales, le superviseur doit
former et superviser les employés. A ces tiches
s’ajoutent diverses opérations reliées au fonctiochnement
d’une entreprise: gestion, financement,
commercialisation, marketing, coniréle de qualits,
analyse des codts, etc. (Wehman, 1988).

Ces entreprises fonctionnent souvent par sous-traitance
avec d’autres entreprises. On retrouve par exemple
beaucoup d’assemblages de pizces d’appareils de haute
technologie (Gardner et al., 1988).

Boles et al. (1984) suggerent de réserver ce type de

JUIM 1991

service pour les travailleurs qui ont constamment besoin
d’encadrement.  Selon Wehman (1988) ce modele
conviendrait aux personnes présentant de graves
difficultés sur le plan social ou au niveau du
comportement, & celles qui travaillent trés lentement ou
encore & celles présentant des lacunes importantes au
niveau des soins de base.

Cest le modele le plus restrictif. Certains auteurs le
contestent et le considérent comme une mesure ségréguée
(McLoughlin et al., 1987). Aussi faut-il sérieusement se
poser 1a question si les services de ce type sont vraiment
nécessaires avant de les instaurer. En plus d’8tre
complexes 2 gérer, ils sont coteux 2 opérer (Wehman,
1988).

Au Québec, la formule de type "petite entreprise” est peu
répandue. On note également que leur survie 2 Jong
terme est difficile en particulier en période de récession
économique. Par contre, on peut les considérer comme
autant d’expériences de travail qui constituent des écoles
de formation non négligeables,

A titre d’exemple, mentionnons une expérience de
collaboration entre une entreprise privée et la
“coopérative de travailleurs en déroulage et
transformation de bois Montmagny-L'Islet” (Perrin,
1987). L'entente a pris fin en raison de difficultés
financitres, mais treize jours apr2s la fermeture, quatre
membres de la coopérative avaient trouvé un emploi
tandis que les autres furent associés 2 d’autres partenaires
dans de nouvelles formules de démarrage d’entreprises.
Une telle entente prévoit qu’un entrepreneur fournit les
ressources financidres, le matériel et les installations
alors que le S.AH.T. est responsable de la main-
d'oeuvre, de sa formation et de son encadrement. I
prend aussi en charge la recherche de subventions et la
promotion. Les services d'emploi et I’éducation des
adultes  (secteur scolaire) complatemt "expertise
nécessaire aw niveau de la formation.

Dans d’autres situations, une corporation 2 but non
lucratif peut acheter directement une entreprise pour
Fopérer. Par exemple, 2 Alma au Lac Saint-Jean, une
corporation s’est portée acquéreur d"une station d’essence
avec lave-autos et service de dépanneur. Le commerce
est opéré par des personnes vivant avec un handicap
physique et par des personnes présentant une déficience
intellectuelle (Gravel, 1986).

Ces formules conviennent tout particulidrement aux

régions plus faiblement industrialisées od le nombre
d’emplois disponibles est moins élevé. L’implantation
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d'un tel projet apporte aux participants plus qu'une
expérience de travail; elle constitue une source de
valorisation exceptionnelle puisqu’elle leur donne le
sentiment de posséder et de contrdler leur compagnie tout
en participant a la gestion.

TRAT
L'APPROCHE

Dans la partie précédente, nous avons déerit 1'approche
de I'emploi avec encadrement. La présente section
aborde les ditférentes étapes d’implantation de cette
approche. Nous traiterons donce de la connaissance du
milieu de travail, de 1'¢valuation du travailleur, de
I'analyse de V’emploi, du pairage entre la personne et
1’emploi, de la formation, des stratégies de maintien en
emploi de méme que de I'apport de quelques acteurs
impliqués dans le processus d'intégration au marché du
travail.

IMPLAN DE

La connaissance gy milien de travail

Pour arriver 3 identifier les types d’emplois les plus
appropriés aux besoins des personnes que nous
représentons, nous devons tout d’abord &tre familiers
avec le marché du travail de notre milicu. Nous pouvons
nous-mémes faire cette démarche de tamiliarisation.
Celle-ci peut commencer par 1" €laboration d’une liste des
catégories d'emplois disponibles dans notre localité. Le
marché du travail est constitué en effet de plusieurs
secteurs <’ activités tels que le secteur manufacturier, les
entreprises de services, le miliew hospitalier, les
entreprises de construction, etc... Pour chacun des
secteurs identifiés, on peut dresser une liste des
employeurs oeuvrant dans le domaine tout ¢n recueillant
des informations préliminaires comme le numéro de
téléphone, |'adresse, le type d’entreprise, etc... qui
pourront plus tard nous guider dans notre recherche
d’emploi. La démarche suivante consiste 2 sélectionner
les types d’emplois qui conviennent le mieux aux
capacités de notre clientele (Moon et Griffin, 1988). I
y aurait, selon plusieurs auteurs, des secteurs d’emplois
{ex.: conciergerie, industrie 1égere, restauration, etc.)
ol le placement des personnes ayant une déficience
intellectuelle est plus probable (Leclerc et al., 1980;
Rusch et Mithaug, 1980). Moon et Griftin (1988)
recommandent quant i eux d'identifier les types
d’emplois ob prévalent de hauts taux de vacance et de
roulement de personnel.

L'autre voie possible et aussi grandement utilisée consiste
2 suivre le circuit régulier en passant par les organismes

de promotion (les centres de main-d’oeuvre) ayant une
connaissance du marché régulier de travail. Ces
organismes peuvent nous référer & des employeurs
potentiels,

Une autre alternative possible pour repérer les
employeurs potentiels consiste 2 solliciter 1"appui de
I'entourage social du travailteur qui désire un emploi
(Azrin et Besatel, 1983). Les membres de la famille ot
les amis de la personne connaissent parfois trés bien les
employeurs potentiels de leur milieu.

Apras avoir répertorié les secteurs d’emploi et identifié
les entreprises et les employeurs potentiels nous pouvons
passer A la phase suivante qui consiste 3 contacter ces
employeurs.  Le contact direct avec ceux-¢i est
grandement facilité s’ils possédent une connaissance duv
service, Dans notre sondage, il ressort que les
organismes accordent beawcoup d'importance 3 la
promotion de 1’agence.  On utilise les feuillets
&'information, les documents publicitaires et on §8’assure
d'une représentation de [D"organisme auprds des
entreprises et des agences de placement. En fait, toutes
ces méthodes visent d obtenir I"opportunité d’avoir des
entrevues avec les employeurs afin de discuter de la
possibilité d’engager une personne handicapée.

L'év vailleur

L*évaluation de la personne est une étape importante du
processus d'intégration au marché du travail. Elle
consiste 2 identifier ses caractéristiques afin de mieux la
connaitre. If est largement reconnu que la connaissance
du candidat favorise 1'orientation et I’accessibilité auw
travail {Culver et al., 1990).

Selon Moon et Griffin (1988} I’ évaluation sert a obtenir
des informations sur les éléments suivants: motivation
3 obtenir un emploi; goiits et intéréts professionnels;
hahiletés de travail dans le domaine d’emploi envisagé;
comporternents adaptatifs; attitude des parents, etc.

L'agent d'intégration peut obtenir ces informations en
rencontrant et en ohservant le candidat. 1l peut également
rencontrer les parents et les intervenants qui connaissent
hien fa personne. L’éde des expériences de travail
antérieures peut s’avérer fort utile de méme que
interprétation des évaluations formelles et informelles
{professionnelles, sociales, psychologiques, médicales,
etc.) (Moon et Griffin, 1988).

De nos jours, plusieurs auteurs (Halpern et al., 1982)
suggerent le développement et I’ utilisation d’instruments
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d’évaluation professionnelle qui abordent les aspects
fonctionnels du travail. Il s"agit de mesurer les habiletés
nécessaires 2 la performance de la tiche. Le "Job Skills
Inventory" (Belmore et Brown, 1978) et le "Vocational
Assessment and Curriculum Guide™ analysent 1'emploi
selon trois niveaux: [l’identification des habiletés
professionnelles et sociales, I'observation directe en
sitwation de travail et I’énumération des habiletés religes
au transport et i 1’autonomie.

Au Québec, il y a, 2 titre d’exemple, |'Inventaire des
Habiletés Socio-Professionnelles (Marquis et al., 1986;
Devin et al., 1989). Cet outil est composé de trois
sections, La premidre est complétée suite 2 une
observation du sujet en sitvation de travail; elie sert &
identifier les habiletés professionnelles et sociales de la
personne. La deuxidme permet de transformer les
habiletés en objectifs comportementaux pouvant faire
’objet d’un programme d’entrainement. La dernidre
permet de tracer un prefil de la personne.

L’ *emploi

Une fois que I'on connait les besoins de la personne il
faut trouver un emploi qui lui convient. Apréds avoir
repéré et contacté un employeur potentiellement intéressé
il faut analyser |'emploi proposé. A cette fin nous avons
retenu la méthode préconisée par Renzaglia et Hutchins
(1988).

1l faut ¢”abord recueillic des informations générales sur
I’emploi envisagé: tille de I'entreprise, taux de
roulement du personnel, salaire, bénéfices, horaire de
travail, accessibilité du transport en commun, etc..

Apres avoir recueilli ces informations préliminaires il
faut déterminer les exigences de ’emploi que I’on peut
regrouper en trois catégories, 11y ad’abord les habiletés
de travail directement reliées aux tiches (ex.: assortir le
linge foncé, plier une serviette, etc.). I y a aussi les
habitudes de travail typiques d'un travailleur responsable
(ponctualité, assiduité, comportements sociaux adéquats,
etc.). On note enfin les comportements adaptatifs qui
peuvent &tre sollicités dans un contexte de travail
(langage, mobilité, habiletés académiques, etc.).

Les habiletés de travail reliées aux taches peuvent &tre
identifiées en entrevue avec I’employeur ou mieux encore
en observant des travailleurs exécuter les tiches. Les
méthodes utlisées pour le faire sont nombreuses et
peuvent aller de descriptions narratives des tiches
exécutées (Rusch et Mithaug, 1980) 2 Iutilisation de
fiches mattresses décrivant les habiletés nécessaires par
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type d’emploi (Hutchins et al., 1986).

Les habitudes de travail et les comportements adaptatifs
nécessaires pour accomplir le travail demandé sont
souvent identifiés en entrevue avec 1’'employeur car ils
sont plus difficiles 2 observer. Le recours 2 des outils
déja existants comme le Vocational Assessment and
Curriculum Guide et I'Inventaire des Habiletés Socio-
Professionnelles peut s’avérer utile 2 cette fin.

Le pairage entre les caractéristiques du travailleur et les
exigences de I’emploi est une étape trés importante du
processus d’intégration en emploi.

Moon et Griffin (1988) recommandent d’effectuer un
examen préliminaire A partir des informations générales
recueillies sur I’emploi envisagé. Celles-ci peuvent &tre
utilisées pour déterminer si Pemploi  correspond
globalement aux besoins du travailleur, Ce dernier n’est
peut-8tre pas intéressé par exemple par un horaire de
nuit.

Toujours selon les m&mes auteurs il faut par la suite
procéder 2 une analyse plus poussée afin de réaliser la
compatibilité entre les exigences de L’emploi et les
habiletés et caractéristiques du travailleur. Par un
pairage judicieux on peut minimiser les écarts entre les
capacités et les exigences. Meme s'il subsiste des écarts
la candidature ne devrait pas &tre rejetée pour autant
(Menchetti, 1990). L’agent d'intégration peut élaborer
un plan dintervention incluant des objectifs
’entrainement et 8i nécessaire des adaptations atténuant
les déficits de la personne. Les adaptations 2
*environnement peuvent toucher les modifications de 1a
tiche, le support du personnel, les aménagements
physiques et les arrangements fonctionnels thoraire,
transport, etc.). L’agent d’intégration fera une liste des
adaptations et autres stratégies pouvant 2tre employées
pour favoriser l'intégration de la personne dans son
environnement de travail.

formati vaill

Une fois que I'agent d’intégration a introduit le
travailteur dans son nouveau milieu il doit le former en
lui enseignant d*abord ses tAches.

En premier lieu I’agent doit déterminer I'organisation des
routines de travail de fagon b pouvoir les enseigner. 1
doit identifier d’une part, les routines qui se répetent
régulibrement et d’autre part, celles qui sont épisodiques.

1%



Dans le cadre des routines répétitives, certaines tiches
sont organisées de fagon séquentielle, du début 3 la fin,

Pour plusieurs de ces routines, I’agent peut facilement
établir une séquence et assister le travailleur dans la
réalisation de la tiche. Comme Ja tiche est répétitive,
il sera plus facile d’assurer |'enseignement. L’agent doit
aussi identifier les routines épisodiques, c’est-a-dire les
tAches qui se produisent de fagon variable (ex.: laver les
fendtres 2 A 3 fois/semaine, nettoyer la machinerie une
fois par mois). Ces routines sont souvent plus difficiles
3 enseigner en raison d’une grande variation dans leur
cycle ou dans leur fréquence. En fait, i"agent doit en
produire 1'inventaire et préparer des stratégies qui vont
permetire d’intégrer ces taches 2 I'intérieur de la cédule
de travail de I'employé.

Pour enseigner ces routines 1’agent d’intégration peut
avoir recours 3 des technologies d’enseignement
planifiées. L’analyse de tiche par exemple a été
développée de fagon 2 permettre un enseignement
individualisé et adapté au contexte de travail.

De fagon plus particulitre, cette procédure identifie: 1)
les indices ou stimuli qui vont permettre au travailleur de
savoir quand émettre la réponse 2) les conséquences qui
signalent que 1a téponse est satisfaisante 3) les stratégies
qui facilitent [I'apprentissage d’une performance
adéquate 4) la méthode de correction d’une réponse 5)
les éléments pouvant faciliter le maintien des réponses
acquises et 6) les procédures facilitant la généralisation
des habiletés (Renzaglia et Hutchins 1988).

L'agent doit également amener le travailleur 3 adopter
des habitudes de travail et des compertements
correspondant aux attentes du milieu. Dans le cadre d'un
milieu de travail, les employés peuvent tre plus ou
moins tolérants face aux comportements d’une persotine
handicapée. De plus, il arrive que les attentes ou les
préjugés ne soient pas exprimés ouvertement et I’agent
ne pourra connaitre ce qui est problématique. Il est
préférable d'identifier préalablement les habiletés, les
attentes et les exigences des employés de I’entreprise.
Dans chaque milieu de travail, il existe des &léments
culturels importants qui permettent 2 un individu de
s'intégrer 3 un groupe. Une analyse des composantes
sociales permet donc de dégager des objectifs
d’intervention qui souvent ne peuvent ressortir de
1’évaluation des habiletés du sujet car elles sont reliées
3 I'environnement.

Le mainti ol

A cette étape, nous abordons les principaux facteurs qui
influencent le maintien de la personne en emploi.
Généralement, aprés la période de formation, nous
diminuons gradueflement notre présence tout en nous
assurant que le niveau de production demeure constant,
C’est lorsque les niveaux de production et d’adaptation
rejoignent les exigences du milieu que nous pouvons
diminuer la supervision du travailleur et mettre en place
des mécanismes de suivi 2 méme les ressources de
I’entreprise. Le retrait de I'intervenant et I'implantation
de mécanismes de maintien ne se font toutefois pas sans
probiéme. Laprésence d’un agent d'intégration dans une
entreprise peut créer une certaine dépendance du milieu
envers cet intervenant {French et Bell, 1984). De plus,
fe travailleur peut se conduire différemment en présence
ou en I’absence de I’agent, ce qui a pour effet d'invalider
les observations (Rusch et Menchetti, 1981). Enfin,
affecter un agent offrant un support intensif A long terme,
peut devenir irés onéreux. Pour toutes ces raisons, il
devient important de planifier un retrait progressif.
Cependant, dans le souci d’assurer un encadrement
adéquat, nous devons examiner le role que peut jouer
I"environnement naturel.

Dans la perspective de privilégier le support naturel de
I’environnement, il est possible de recourir &
I'implication d’un compagnon de travail pour supporter
le stagiaire dans ses contacts quotidiens. 1l peut méme
assister et encadrer le stagiaire dans son emploi. De cette
fagon, le role de 1'agent d’intégration s’oriente plutdt
vers celui du consultant.

Toujours afin de favoriser le maintien en emploi nous
devons considérer un ensemble de facteurs. Ainsi la
qualité et la quantité de travail fournies s’averent des
&léments trds importants. !l apparait également essentiel
de s"assurer qu'une procédure de vérification de la tiche
soit instaurée et que des mécanismes de correction
puissent &tre implantés. Les conditions environnemen-
tales telles que les sources de distractions (lumidre,
température, etc.) et la présence des autres employés sont
aussi 2 considérer. Il en va de méme pour les facteurs
reliés 3 'ambiance du travail tels que les conflits
personnels ou les problemes d'application de la
convention collective, sans oublier les facteurs extérieurs
au milieu de travail comme le transport, le logement et
la participation des parents.
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La place des acteurs
La famille

Il n’y a pas si longtemps, les parents &taient peu ou pas
du tout impliqués dans le processus de placement a
Pemploi de leur fils ou fille. Lz tendance générale
voulait que I'on confie aux professionnels le soin de
déterminer les orientations de ces dermiers. Toutefois,
il est apparu assez rapidement que I’'implication positive
des parents peut grandement favoriser I'intégration au
travail (Kiernan et Koegal, 1980; Kochany et Keller,
1981). Nous savons tout d’abord, que les parents
poss&dent une bonne connaissance de leur fils ou fille et
qu'ils peuvent constituer une excellente source

d’information (Schultz, 1986). Leur implication ne-

s'arréte pas 1a. En effet, ils peuvent participer a la
recherche d’emploi en raison de leur connaissance du
milieu. lls peuvent aussi aider en exergant une influence
sur les attitudes, la motivation et les comportements face
au travail,

L’employeur

En procédant 2 un relevé des écrits dans ce domaine,
nous constatons que plusieurs recherches abordent les
attitndes des employeurs 2 1'égard de Pintégration au
travail des personnes handicapées (Cohens, 1963; Phelps,
1965; Chenevert, 1986; Chevrotidre, 1987). Ona étudié
par exemple si le degré de scolarité (Phelps, 1965;
Cohen, 1963), I'age {(Sandler, 1980) et le sexe (Sandler,
1980} des employeurs exeraient une influence sur la
perception de I’intégration an travail des personnes
handicapées. Les résultats de ces &udes semblent
cependant contradictoires et ne permettent pas de dégager
des déterminants importants. Si les caractéristiques
personnelles sont peu révélatrices, les employeurs
partagent cependant différentes attentes. Nous
reviendrons plus tard sur ces attentes dans la partie
discussion.

L’agent d'intégration

L'aide et I'encadrement auprdés du travailleur sont
dispensés par I’agent d’intégration et se définissent
comme de 1’assistance dans le placement, I'analyse,
I’entrzinement et le maintien en emploi. L’agent
d’intégration est un employé d’un centre de réadaptation
ou d’un organisme de placement; il offre des services
permettant % la personne handicapée d'intégrer un milien
de travail. Pour y parvenir, I'agent doit développer des
retations avec les personnes significatives et les services
du milien. Son rdle consiste A faciliter le déroulement
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des opérations. Il occupe une responsabilité importante
dans la démarche d’intégration car i{ informe les parents
sur le fonctionnement de leur fils ou fille, organise le
transport du travailleur, établit les contacts avec le miliev
de travail, assure la formation de la personne et établit
des stratégies de maintien en miliey de travail.

De fagon générale, le rdle de I"agent d’intégration peut
varier en fonction des besoins de 1a personne handicapée,
des caractéristiques du milieu de travail et de 1a nature
des services dans la communauté.

LA RECHERCHE ET LA FORMATION

Au début des années "70, différentes études ont démontré
que les personnes présentant une déficience intellectuelle
pouvaient acquérir des habiletés d’emploi spécifiques.
Les recherches, d’abord dirigées en ateliers ségrégués,
se sont graduellement orientées vers le milien de travail
régulier. Bien des modeles furent explorés depuis cette
épogue, mais un rtelevé de littérature couvrant les
dernitres années nous indique qu’au Etats-Unis le
moddéle d'emploi avec encadrement occupe maintenant
presque toute la place dans les préoccupations des
chercheurs. On apprend d’abord qu’un relevé effectué
dans 27 états entre 1986 et 1988 indique un taux de
croissance trés impressionnant dans la  quantité
d’implantation de ce modile. De 9 633 expériences
recensées en 1986 on passe 2 16 490 en 1987 puis i
24 804 en 1988 (Shafer et al., 1990).

On analyse également la performance économique du
modzle d’emploi avec encadrement, Ainsil analyse cofit-
bénéfice au cours de la premiere année d’implantation
permet d’estimer que ce modele est moins coliteux pour
la société et pour les payeurs de taxe que le modele en
atelier et qu'il rapporte davantage aux employés profitant
du programme (Tines et al., 1990). Deux émdes ont
estimé les colts d’une place en atelier ségrégué. On
estimait ce montant annuel 3 3 500,00 $ U.S. en 1979
(Intaglia et al., 1979) alors que cette somme passait
5300,00 § U.S. en 1987 {Nobie et Conley, 1987). En
comparaison dans une éde longitudinale dirigée durant
six (6) ans dans le cadre de I’emploi avec encadrement,
on évalue le coflt total par personne pour toute cette
durde 3 3463,008U.S., ce qui signifie environ
600,00 § U.S. de moins qu™une place en atelier ségrégué
pour un an (Wehman et al., 1985).

Des études mettent en évidence la variation dans la

quantité moyenne d’heures d’entrafnement offertes en
fonction du temps. I.'étude de Kregel et al. {1988)
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indique clairement que dans le moddle de supervision
individuelle, 1a quantité d’heures de supervision diminue
de fagon considérable au cours d’une année et ce,
indépendamment du nivean de déficience intellectuelle
diagnostiqué. On passe d’une moyenne de 30,38 heures
par semaine au tout début 2 0,42 heures 3 la cinquante-
deuxidme semaine. L’étude indique que plus de 1a moitié
des interventions sont offertes durant les cing premidres
semaines, et que plus de 80% sont dispensées apris 17
semaines. Les résultats d'une seconde étude (Johnson et
Rusch, 1990) concordent en ce qui concerne le modele
de supervision individuelle. Par contre, 1a quantité de
supervision nécessaire ne diminue pas de fagon
significative au cours d’une année pour les modeles de
supervision en groupe,

Dans une autre émde, on trace le portrait des utilisateurs
de ’'approche emploi avec encadrement (Kregel et
Wehman, 1989). On constate que les candidats
possedent peu d’expérience de travail, mais que tr2s peu
d’entre eux (moins de 8%) présentent un diagnostic de
déficience sévere. Puisque différentes études ont
démontré que ces personnes pouvaient offrir des
performances au-deld des attentes de départ dans des
tiches spécifiques, les auteurs proposent de temter
d"augmenter la proportion de ces candidats au programme
national d’emploi avec encadrement.

Une antre étude arrive 2 la conclusion que les personnes
présentant une déficience intellectuelle référées dans une
forme d'emploi avec encadrement sont significativement
meilleures sur le marché du travail compétitif que celles
ayant fréquenté un atelier ségrégué (Goldberg et al.,
1990).

Toujours en rapport avec ce type d’approche, on
g’intéresse 2 analyser les obstacles 3 I'implantation de
I’'emploi avec encadrement et on propose des solutions
{Rhodes et Drum, 1989). Dans la méme perspective, on
identifie quelles modifications pourraient &re apportées
anx plans légal et politique pour favoriser I’expansion de
I'emploi avec encadrement (Kregel et al., 1989). Nous
reviendrons sur ces sujets dans la discussion.

On tente aussi de dresser un profil des superviseurs des
programmes d’emploi avec encadrement (Winking et al.,
1989). On découvre qu’une expérience en affaires
s’avere aussi importante que celle en services aupres des
personnes et qu'en moyenne, ces intervenants possédent
une formation académique de 4 ans de nivean collégial
(systéme scolaire américain).

La perception et les caractéristiques des employeurs
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offrant des opportunités aux personnes présentant une
déficience intellectuelle préoccupent également les
chercheurs. On apprend qu’aux Etats-Unis, les petites
ou les grandes entreprises engagent davantage de
personnes que les compagnies de taille moyenne et que
les secteurs touchant I’administration publique, Jes
transports et les industries de services constituent des
secteurs privilégiés d"emploi (Craig et Boyd, 1990). On
constate également que les employeurs sont généralement
satisfaits de la performance des personnes présentant une
déficience intellectuelle mais que le taux de satisfaction
augmente envers celles qui re¢oivent une supervision
(Shafer et al., 1987).

Des études sont également répertorides sur 1'interaction
des travailleurs présentant une déficience intellectuelle
avec les employés des entreprises fréquentées
(Lignugaris-Kraft et al., 1988) ainsi que sur les facteurs
favorisant ces contacts (Chadsey-Rush et al., 1989; Rusch
et al., 1990). Enfin une émde portant sur les stratégies
de préparation 3 U'emploi dans le cadre scolaire
(McDonnel et al., 1989) et une aotre étude traitant des
facteurs influengant I’aspiration des parents face 2 la
formation professionnelle de leur fils ou fille (Seyfarth
etal., 1987) complitent le relevé de littérature américain.

Au Québec, les recherches sont évidemment moing
nombreuses. Il est facile d'identifier des thdmes majenrs
qui correspondent certainement aux difficultés rencontrées
dans la pratique quotidienne. On s’intéresse d’abord de
fagon importante 2 I’évaluation. On peut, entre autre,
identifier "la Batterie Prédictive d’ Adaptation au Travail ”
(Ateliers Centre du Québec, Centre de Réadaptation Le
Cap et I'Université du Québec a Treis-Rividres), un
systtme informatisé de concerdance entre les habiletés
socio-professionnelles et un poste de travail en entreprise
(Centre de Réadaptation La Spirale). L'Inventaire des
Habiletés Socio-Professionnelles provenmant d’une
recherche dirigée par le Mont St-Aubert, le Centre Louis-
C. Dupuis et le Pavillon Toupin (Marquis et al., 1986;
Devin et al.,, 1989), et enfin, un outil de compétence
d’intégration socio-professionnelle (Centre Butters).

La mesure de la productivité constitue une difficulté
importante rencontrée par les agents d’intégration. Trés
peu de méthodes sont &laborées jusqu’a aujourd’hui. On
fait part de travaux en ce sens dans le rapport d’étape
d'une recherche dirigée dans la région Laurentides-
Lanaudidre (Brabant et al., 1990).

On est également préoccupé 2 la fois par le portrait des
employeurs potentiels, par 1a fagon de les approcher ainsi
que par le contenu de différentes étapes d'intégration A
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I'emploi. Ces sujets sont traités dans une recherche
portant sur la réceptivité des employeurs (Madgin et
Foucher, 1989; Foucher et al., 1990).

Enfin, des formules d'intégration diverses souvent
dirigées sous forme de projets pilotes intéressent au plus
haut point les praticiens du résean. Différentes Studes-
terrain sont citées aux sections précédentes de cet article.

En terminant cette section, on doit indiquer que certaines
questions de notre sondage touchaient les besoins en
formation et les préoccupations de recherche. On
constate que les besoins identifiés sont diversifids et
qu'ils illystrent la période de questionnement 2 laquelle
nous sommes actuellement confrontés concernant
Porientation a prendre. Plusieurs désirent aborder le
monde du travail et les employeurs de la fagon fa plus
efficace possible. La plupart des préoccupations sont trds
pratiques et concrétes: on cherche des moyens pour
améliorer I'efficacité du placement et du maintien en
emploi. Par contre, certains répondants indiquent gue
leurs préoccupations se concentrent également vers la
formation sociale des personnes desservies en plus de la
formation professionnelle et de I'intégration en emploi
régulier.

DISCUSSION

L’emploi avec encadrement et les différentes formules
qui en découlent semblent constituer une avenue pouvant
nous aider A résoudre les défis qui originent des limites
du modele de type préparatoire. Nous allons d’abord
examiner les différents obstacles qui restreignent
I"application optimale de ces modeles d’assistance au sein
de notre collectivité. On peut sommairement les
regrouper sous trois grands thémes: les barridres
d’origines idéologique et philosophique, la structure des
services et les difficultés imposdes par les limites de nos
connaisances théoriques et pratiques et enfin, les
obstacles de nature politique et 1égislative. Par la suite,
nous serons en mesure de recommander certaines avenues
que pourrait emprunter le développement québécois dans
ce domaine.

Les obstacles

Les barritres d’origines idéologique et philosophique
La remise en question des valeurs est 3 I'origine des
nombreuses transformations actuellement préconisées

dans notre mode de dispensation des services. La
présomption de compétence de la personne et la
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valorisation de son role social constituent notamment des
pierres d’assises de ces boulversements.

Dans la pratique quotidienne il arrive encore, et ce,
méme parmi les dirigeants des différents réseaux de
services destinés aux personnes présentant une déficience
intellectuelle, de rencontrer des attitudes surprotectrices
qui vont & I’encontre de ces principes. De fagon plus
particulidre chez les employeurs, un cheminement s’est
accompli au contact des promoteurs de I'intégration en
emploi, cependant Madgin et Foucher (1989) identifient
encore des perceptions de nature surprotectrice. Si %0%
des employeurs interrogés croient aux capacités de travail
de ces personnes, 45% croient qu’ils peuvent agir en
milieu de travail régulier contre 55% qui les associent
davantage A des centres spécialisés.

Les autres réticences ou interrogations des employeurs se
rapportent & la quantité d’encadrement requise, i la
crainte de ne pas &tre supportés par un centre spécialisé
et 2 1a complexité de la tache (Madgin et Foucher, 1989;
Foucher etal., 19%1). On sedit également préoccupé par
1a capacité de production, par le manque de polyvalence
des travaillenrs de m2me que par wn éventuel risque
d'accident plus élevé chez ces personnes. Il importe de
préciser que la pratiqgue dément cette dernidre croyance.

La struciure des services et les limites de nos
connaissances

L’implantation des §.A.H.T. sous un modgle de type
préparatoire a constitué un progrés important au ¢ours
des années "70. On cherche aujourd’hui des approches
pouvant davantage favoriser I’acces au monde du travail.
Selon Bellamy et al. (1988), aux Etats-Unis le taux de
placernent en  provenance des ateliers se situe
approximativement & 12%, mais on constate un retour
d’environ 9% au cours de la premidre année. Au
Québec, en 1988-89 moins de 3% des travailleurs ont pu
accéder i un emploi en milieu de travail régulier ou en
C.T.A.. En parallele, nous constatons une augmentation
des travailleurs (10,4 %) participant 3 des expériences de
stage en milien de travail régulier. On voit souvent ces
personnes compléter d’autres stages préparatoires ou
méme parfois revenir en atelier. L’expérience n'aboutit
done pas nécessairement 2 un réel débouché en emploi.

La récente implantation de la fonction d’agent
d’intégration a permis de réaliser des rapprochements
tangibles avec le monde du travail. Il reste cependant
beaucoup d’efforts 2 faire, en particulier dans le
développement de techniques de support et
d’enseignement visant I’intégration des personnes en



emploi ou le développement de leur compétence. Si
certaines technologies permettent I’apprentissage de
tiches complexes (Rush & Mithaug, 1980; Bellamy et
al., 1979) pen d’intervenants font appel A ces stratégies
en milieu natrel. Les recherches dans ce secteur
revétent pourtant une importance particulizre puisque e
manque de polyvalence des travailleurs et la lenteur du
rythme de travail figurent parmi les obstacles
fréquemment identifiés (La Ruche et Capar, 1987).

Les obstacles de nature politique et législative

La grande majorité des travailleurs en formation
bénéficient des programmes de 1a sécurité du reveny, Ii
n’est donc pas surprenant de constater que la premikre
crainte exprimée consiste A perdre I'allocation d’aide
social ainsi que les privildges secondaires y étant
rattachés (médicaments, transport, etc.). Ce probleme
revét une importance encore plus marquée lorsqu’on se
voit attribuer le titre d’inapte A I’emploi. Non seulement
une telle appellation traduit un effet démotivant, mais en
plus le manque de cohérence et la rigidité des regles
d’application des différents programmes gouvernementaux
empéchent I’accs A une rémunération au-dela de 100 $
CAN. par mois sans subir de coupures sévires du
programme d’assistance sociale (Palmer, 1990).

Partant du principe que les personnes sont productives
mais non compétitives il faudrait, comme aux Etats-Unis,
permettre aux travailleurs de recevoir un salaire
équivalent 3 la part du travail accompli, le reste des
besoins pouvant &ire comblé par les programmes de
sécurité du revenu. Madgin et al. (1989) résument bien
cette situation en insistant sur le fait que ces personnes
"ont besoin de subventions 2 la rémunération pour
compenser leur manque de productivité en entreprise,
d’un contexte législatif spécifique qui ne limite pas la
durée de leur stage, de formules de subventions 2
I’emploi qui tiennent compte de leurs caractéristiques et
qui constituent un gain évident par rapport i I'aide
sociale”.

Dee tels incitatifs financiers au travail, en plus d’2tre en
parfaite harmonie avec la philosophie et les objectifs
poursuivis par les services de formation i I'emploi, ne
feraient que des gagnants. D’abord, le travailleur qui
retrouverait la dignité et la satisfaction d’avoir mérité
Pargent qui lui est versé, Ensuite, I'employeur qui
paierait uniquement pour un travail de qualité satisfaisant
le développement de son entreprise et enfin, 3 moyen
terme de telles mesures permetiraient d’envisager une
diminution des colts assumés par les contribuables.
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La complémentarité entre les différents services de
formation au travail et les milieux d'emploi gagnerait A
etre améliorée. On a vu précédemment que Ja présence
d’un répondant disponible pour I'employenr réduisait de
fagon notable ses appréhensions,

La mise en place de telles politiques devrait non
seulement assouplir les ragles des programmes de
subventions, mais devrait également permettre
I'adaptation de certains emplois. On pourrait ainsi
compenser le manque de polyvalence de certains
stagiaires et on pourrait également envisager des horaires
souples qui correspondraient aux besoins de plusieurs
personnes présentant des besoins plus complexes (La
Ruche et Capar, 1987),

Enfin, ii ne faut pas seulement adopter des mesures
Eégislatives idéales, mais également prévoir leur
application. A ce sujet, le plan d’embauche mis de
I"avant par 1"Office des personnes handicapées du Québec
peut servir d’exemple. Chaque entreprise comportant
plus de 50 employés devait soumettre un plan visant i
adapter les méthodes de travail et le processus
d’embauche pour faciliter I'acces en emploi aux
travailleurs présentant un handicap. L’intention est
excellente mais le suivi de cette mesure a démontré que
"plusieurs employeurs se sont acquittés de cette
obligation 1égale minimale en soumettant un plan sans
toutefois songer sérieusement 3 I’implanter” (Palmer,
199).

Les projections pour I'avenir

Le développement des réseaux de formation et
d’intégration en emploi devrait tenir compte des
multitudes données présentées dans cet article, Les
différents appuis 4 la progression de ce secteur au
Québec qu’il s’agisse de la recherche, de la formation ou
des aspects légistatifs devraient agir de fagon concertée
vers un objectif commun; celui de favoriser et de
promouvoir Pacces optimal 2 la formation
professionnelle et % ’emploi sous toutes les formes qui
peuvent répondre aux besoins particuliers des personnes
présentant une déficience intellectuelle,

Dans le projet de réforme du régime de santé et des
services socianx du Québec (MSSSQ), 1990), des mesures
sont prévues visant 3 favoriser I'intégration sociale et
professionnelle des personnes handicapées. On parle de
relancer le programme gouvernemental d’intégration a
I’emploi des personnes handicapées dans la fonction
publique (2% de la main-d’ceuvre employée),
d’intensifier les plans d’embauche de personnes
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handicapées dans les entreprises et enfin, d’accroitre le
pombre de places dans les programmes d’apprentissage
au travail (MSSSQ, 1990).

$i ce demnier objectif est louable, il reste 3 souhaiter que
les places créées puissent se faire sous différents types de

formules qui nous aideraient A& relever les deux
principaux défis auxquels nous sommes actuellement
confrontés au Québec qui consistent, rappelons-le en
terminant, a favoriser I'intégration en milieu régulier de
travail des personnes fréquentant les ateliers et 3 assurer

la transition entre le stage et ’emploi rémunéré.
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