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Résumé :

Cette recherche vise (a) & étudier les facteurs environnementaux, organisationnels et
psycho-sociaux menant & des situations de handicaps en milieu de travail pour les
personnes ayant des troubles de la communication, et (b) & identifier les stratégies d’adap-
tation pouvant étre mises de Uavant par Uindividu et Uemployeur afin de faciliter ’inté-
gration au travail de ces personnes. Les données ont été recueillies auprés de personnes
avec troubles de la communication, d’intervenants professionnels et d’employeurs. Quatre
obstacles majeurs émergent des analyses: les téches assocides au travail en groupe, la
charge de fravail, le bruit et la technologie orale-auditive. Enfin, les attitudes et les
comportements sociaux des collegues et des superviseurs seraient aussi des barriéres
importantes & Uintégration au travail. Les résultats suggérent que plusieurs des obstacles
pourrgient éfre ameindris ou éliminés par des strarégies spécifiques adoptées par
Uindividu ou par l'employeur.

La communication occupe une place importante dans le monde du travail. Les change-
ments technologiques ont forcé le secteur manufacturier 2 compter davantage sur la
mécanisation de leurs opérations, forgant les individus A se recycler dans le secteur tertiaire
ol la communication est un outil de travail prépondérant. Les prévisions actuelles indiguent
que plus de 75 % des nouveaux emplois qui seront créés le seront dans le secteur des services,
un milieu od la demande d’habiletés de communication sera croissante (Guérin & Wills,
1992). En conséquence, les individus avec des incapacités relies i la parole, au langage et &
I"audition devront faire face A des difficultés d’adaptation supplémentaires,

Pour ces individus souffrant de problémes de communication (audition, parole ou
langage), cette réalité du monde du travail peut devenir une sonrce de frustration et surtout
donner lieu & des situations de handicap qui peuvent éventuellement dégénérées en situations
de discrimination (Laroche, 1994, Mayo, 1988). Plusieurs plaintes relatives au milieu de
travail ont été déposées aux Commissions canadienne, québécoise et ontarienne des droits de
la personne par des individus atteints de problémes d’audition (Laroche, 1994).

Un trouble de la communication est défini comme «une incapacité dans I'habileté i
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recevoir, transmettre, traiter et comprendre les concepts verbaux et non verbaux ainsi que les
systémes de symboles graphiques» (American Speech-Language-Hearing Association,
1995), Un trouble de la communication peut se manifester au niveau de I"andition, du langage
et/ou de Ia parole. Son degré de sévérité peut s’étendre de léger & profond et le trouble peut
gtre congénital ou acquis. En 1986, un sondage indiquait que 30 % des Canadiens ayant des
incapacités avaient des difficultés reliées au langage (6 %) et & I'andition (24 %) (Statistics
Canada, 1990). Toutefois, le sondage de 1986 n’identifiait pas nécessairement les individus
ayant des troubles de la communication plus subtils, tels que des troubles de bégaiement et
de compréhension non reliés 2 I"audition découlant d’un accident cérébro-vasculaire ou d’un
traumatisme cranien (Johnson, 1987). Tous ces groupes penvent vivre des situations difficiles
de réintégration au travail.

Les recherches actuelles suggdrent que plusieurs facteurs auxquels sont confrontés, en
milieu de travail, les personnes avec troubles de la communication pourraient affecter leurs
chances de réinsertion & I'emploi ou la possibilité d’&tre considérées équitablement dans les
processus de dotation et d’évaluation. Cette littérature suggére que ces obstacles seraient liés
4 P'environnement de travail, aux exigences des emplois, aux conditions de travail, aux
rapports psycho-sociaux et i certaines politiques et systémes organisationnels de ressources
humaines.

Environnement de travail, emplois et conditions de travail. Bien qu’il 'y ait aucune
raison de croire que les personnes atteintes de perte auditive ont moins d’habiletés & se
trouver un emploi, des études indiquent que ceux-ci ont plus de difficulté & conserver leur
emploi et sont moins satisfaits en ce qui concerne les caractéristiques intrinseques du travail
(ex.: variété, autonomie, possibilité de carridre, etc.) ( Kyle & Wood, 1985; Thomas &
Herbst, 1980). Ces recherches suggdrent que cerlaines caraciéristiques reliées a environne-
ment en général, aux tiches de 'emploi et aux conditions de travail sont peu adaptées a leur
trouble, créeraient un obstacle i leur satisfaction et & leur adaptation, et entraineraient des
départs prématurés.

Ainsi, au niveau de 1'environnement de travail, on peut penser gue I'utilisation massive
d’équipements de communication (téléphone, répondeur automatique, ordinateur parlant) et
1'aménagement physique des licux de travail (ex. : bureau 3 aire ouverte) créent des barridres
qui nuisent 3 I'intégration au travail. Sur ce plan, Rolfland et Belin (1991) pensent que des
facteurs extrinsdques (ex. : le mangue d’adaptation des milieux de travail) compromettent le
retour au travail des personnes atteintes de troubles du langage. D’autre part, au niveau de
I'emploi, les nouvelles formes d’organisation du travail (ex. : groupe autopome et partielle-
ment autonome) pourraient s’ avérer des obstacles susceptibles de rendre difficile I'adaptation
au travail des personnes avec des troubles de la communication. Par exemple, un travail en
groupe qui exigerait de traiter simultanément des informations verbales en présence de bruit
dans une situation stressante pourrait s’avérer une barriére pour plusieurs personnes avec un
trouble de Ia communication.

Rapports psycho-sociaux. Les interactions avec les clients, les collegues et le super-
viseur peuvent s’avérer une difficulté pour les personnes atteintes de certains troubles et créer
des barridres sur le plan social. Dans une étude récente, Hétu, Getty et Waridel (1994) ont
montré gue les sujets ayant des pertes auditives craignaient d'étre pergus négativement et
tendaient & s’isoler pour cacher leur incapacité. Rice (1995) a montré que I'aliénation sociale
était un factenr affectant I’accessibilité & "emploi pour les personnes ayant un bégaiement,
Pour leur part, Rolland et Belin (1991} ont montré que des obstacles reliés & 1’acceptation
sociale (ex. : manque de soutien des collzgues de travail) compromettaient le retour au travail
des personnes vivant des trouble du langage suite & un accident cérébro-vasculaire.

Organisation et systémes de gestion des ressources humaines. Les biais négatifs défa-
vorables aux personnes atteintes de troubles de la communication peuvent étre particu-
lierement importants lors de Pentrevue de sélection. Nous savons que les premieres
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impressions négatives de la part d’un interviewer non averti orientent un biais défavorable
qui affectera la décision finale d’embanche (Jackson, Peacock & Smith, 1980). Les incapa-
cités, méme lorsqu’elles sont indépendantes des exigences d’emploi, peuvent facilement étre
pergues comme des traits non désirés et entrainer les erreurs de premiére impression et de
halo défavorables 4 I'individu. Dans ce sens, les recherches de Barmette et Haccoun (1995)
ont montré que les évaluateurs orientent facilement leurs jugements vers la négative lorsque
les traits sont considérés socialement indésirables. Pour leur part, Rolland et Belin (1991)
soutiennent que lors da processus de sélection, les troubles de la communication sont plus
critiques que les autres types d’incapacités, car la premigre impression est souvent basée sur
Phabileté & communiquer. Plusieurs études indiguent que la perception des personnes ayant
des troubles de la communication par les gens de leur entourage tendrait 4 &re négative
(Beukelman, Kraft & Freal, 1985; Hétu, Getty & Waridel, 1994; Kalinowski, Stuart &
Armson, 1996; McKinnon, Hess & Landry, 19863,

Un autre obstacle & I’embauche et & I'insertion au marché du travail semble &tre relié au
type d’instruments psychométriques utilisés pour choisir les candidats, Nous savons que les
tests d’aptitudes cognitives pour évaluer Ie potentiel des candidats lors de la sélection sont
largement utilisés au Canada {(Gertkate, Havsdorf & Cronshaw, 1992). Ce type de tests de
sélection utilisent de I'information dite verbale (ex. : grammaire, compréhension verbale),
¢’est-a-dire un des types d’information le plus difficile 2 traiter par les personnes ayant un
trouble de la communication, et ce en raison méme de leur incapacité. En effet, compte tenu
que les personnes avec un trouble de la communication ont souvent été défavorisées dans
P apprentissage de P'information verbale, il est raisonnable de penser que leur performance
ces tests pourrait en étre affectée. Sur ce plan, Nester (1984) soutient que dans un processus
de sélection, les personnes avec un trouble de la communication ont une probabilité plus
grande d’étre évaludes sur leurs incapacités plutdt que sur les dimensions requises par
I'emploi. Ceite remarque est également plausible en ce qui concerne I’entrevue de sélection.
De plus, ’absence de validation des tests d’aptitudes cognitives auprds de cette population
risque d’avoir un impact adverse défavorable & ce groupe (Nester, 1984). Sans instrument de
mesures approprié, adapté et validé aupres des individus ayant des incapacités de commu-
nication, le jugement demeure basé sur des biais psychométriques.

Une fois dans un emploi, ces personnes sont confrontées au systéme de promotions
internes. En effet, les recherches actuelles indiquent que la diminution des chances d’avan-
cement serait un probléme important auquel font face ces personnes. Les études indiquent
que, pour ces individus, le statut d’emploi et les opportunités d’avancement seraient compto-
mis. Ainsi, Macl.eod-Gallinger (1992) a trouvé que les femmes atteintes de surdité &tajent 33
% moins employées que ies autres femmes. Par ailleurs, Felsenfeld, Broen et McGue (1994)
ont montré que le statut d’emploi était plus bas pour les personnes avec des troubles
phonologiques. Pour leur part, Rice et Kroll (1994) indiquaient que 70 % des sujets interrogés
s¢ voit imposer des Hmites d’emploi en raison de leur probléme de bégaiement. En dehors
des limites fonctionnelles des individus, certaines raisons liées i la gestion des ressources
humaines pourraient expliquer ces résultats. Par exemple, la formation fournie par les
entreprises pourrait ne pas étre adaptée aux individus avec troubles de la communication et
ainsi réduire leur chance d’acquérir des compétences additionnelles néeessaires pour accéder
& des emplois supérieurs. Il est possibie aussi que les décisions de promotion sur la base de
la compétence soient masquées par le trouble de la communication au méme titre que les
décisions lors de la sélection,

Les promotions sont souvent relides au résultat de I"évaluation du rendement. Nous
savons que le processus d’évaluation du rendement est facilement entaché d’erreur de juge-
ment provenant des idées précongues (Barrette & Haccoun, 1995). Nous savons aussi que les
caractéristiques signalétiques tefles que "age (Arvey, Miller, Gould & Burch, 1987), la race
{McDonald & Hakel, 1985), le sexe (Gorman, Clover & Doherty, 1978; Heilman & Martel},
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1986) et Ihistoire personnelle du sujet (London & Hakel, 1974) influencent le jugement lors
de Pévaluation. A ce jour, avcune recherche n’a vérifié I'impact des troubles de la commu-
pication sur les résultats de Pévaluation. On peut émettre 'hypothése d’une relation
désavantageuse sur ce plan pour les personnes avec troubles de la communication.

Obstacles et stratégies d’adaptation.

La premi2re réaction & de tels résultats est de penser gu’il est tout 2 fait normal que ces
personnes se retrouvent surtout dans des emplois non professionnels ou sans responsabilité
de gestion, et ol la communication est évidemment moins importante. Toutefois, certains
chercheurs suggirent que la situation est plus complexe. En effet, la relation entre les exi-
gences d’emplois et les incapacités de la personne n’est pas toujours transparente (Hétu,
1993; Nester, 1984). 11 est permis de se demander si ce sont toujours les incapacités des
personnes qui créent un obstacle 2 la réalisation de I'emploi ou si les postes ne sont pas suffi-
samment adaptés. Dans une étude intéressante auprds des persompes ayant subit un
iranmatisme crdnien, Johnson (1987) a trouvé que la seule présence de problémes de
communmnication ou de limites cognitives 1’ étdit pas suffisante pour empécher la réintégration
dans I’emploi. En fait, les conditions de travail étaient le facteur ayant le plus d’influence sur
la capacité de la personne & retourner au travail. Quoique Ia thérapie pouvait minimiser les
probiémes de communication de la personne, les nombreux obstacles en milieu de travail,
auxquels elle faisait face, continuaient 2 I'écarter des emplois cotrespondant & ses compé-
tences. Ces résultats sont intéressants car ils souldvent toute 1'importance d’identifier les
barridres inconnues qui limitent I'accs au travail et & les faire connaitre aux employeurs. La
sensibilisation des employeurs & ces types d’incapacités pourrait favoriser une plus grande
implication de ceux-ci dans la modification ou I"adaptation de "environnement et des postes
de travail.

Actuellement, les stratégies on les moyens utilisés pour favoriser une intégration au
marché du travail des personnes avec un trouble de la communication sont essentiellement
de type thérapeutique et sont Hvrés par des spécialistes du langage/parole et de I'audition. En
fait, les employeurs aussi bien que les intervenants n’ont actuellement aucun guide pratique
leur permettant d’identifier les obstacles de travail qui nuisent & I'intégration, et les stratégies
les plus efficaces pour la favoriser.

1t est important de souligner que les difficultés vécues dans le milieu de travail par les
personnes avec troubles de la communication ne sont probablement pas le résultat d’un
mangue de bonne volonté de la part des employeurs. Ces derniers n’ont jamais véritablement
été sensibilisés aux besoins des personnes ayant ces incapacités, Les employeurs ont besoin
détre informss de la nature des troubles de la communication, des méthodes appropriées
pour les évaluer, des obstacles a I'intégration et des stratégies qui la facilite. Une des fagons
de répondre aux besoins d'intégration au travail des personnes avec troubles de la communi-
cation est premitrement d’identifier les facteurs qui empéchent ou en facilitent I"accds. Bien
que la revue de littérature précédente en suggére quelques uns, aucune étude systématique n’a
été faite pour cerner 'ensemble des principaux obstacles et les stratégies susceptibles de
faciliter I'intégration au travail. Le but de la présente recherche vise & répondre 2 ce mangue
afin de contribuer & une meilleure compréhension des situations de handicap qui limite
Pintégration, en milieu de travail, des personnes atteintes de troubles de la communication.

Objectifs de la recherche.

Les objectifs de la recherche sont (a) de répertorier les obstacles pergus menant a des
situations de handicaps en milieu de travail pour les persommes ayant des troubles de la
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communication, ¢’est-2-dire des obstacles qui pourraient les empécher d’&tre embauchées ou
de s’intégrer au travail, et (b) d’identifier les stratégies d’adaptation pouvant étre mises de
1"avant par I'individu et I’employeur afin de faciliter I'intégration au travail de ces personnes,

Six familles de troubles de la communication sont considérées dans 1'étude: (1) les
troubles de Ia parole (ex. dysarthrie) regroupent les probl2mes associés 2 la clarté de la parole
et peuvent se manifester par une voix nasale, une parole monotone, par la difficulté A produire
des sons clairs, de longues phrases et la nécessité pour certains d’utiliser un tableau de
communication électronique, (2) le bégaiement est un trouble qui affecte le débit de la parole
et s’observe par la répétition de parties de mots, le prolongement de sons, I'insertion de sons,
de syllabes ou de phrases, (3) la laryngectomie totale implique 'absence de cordes vocales
et I'atilisation d’une méthode alternative pour communiquer (ex. larynx artificiel),
{4} I'aphasie est un trouble de langage associé A une 1ésion cérébrale, suite par exemple A un
accident cérébro-vasculaire et paut entrainer, entre autres, une difficulté 3 trouver les mots, la
substitution de mots, une parole de style télégraphique, des problémes de lecture et d'écriture,
(5} les troubles d’audition référent aux problémes de réception d’un message auditif et
peuvent entralner principalement une difficulté & entendre certains sons, 3 comprendre la
parole dans le bruit, A localiser les sources sonores et peuvent étre accompagnés de bourdon-
nements d’oreille, (6) les troubles de la voix regroupent les problémes avec la qualité de la
voix tels gu'une voix rauque, trop aspirée, des pertes de voix ou une voix avec un timbre gui
ne convient ni & I'ige ni au sexe (trop aigue ou trop grave).

Méthodologie

Sujets

Compte tenu du caractere exploratoire de la recherche, une approche qualitative a 6té
privilégiée pour recueillir les données quant A la perception des sujets sur les obstacles et les
stratégies. Trois catégories de sujets ont participé 4 la recherche: (1) 75 personnes atteintes
de troubles de la communication réparties en 16 groupes; (2) 28 intervenants professionnels
(audiologistes et orthophonistes) oeuvrant auprés des individus avec troubles de la commu-
nication et répartis en 4 groupes; (3) 12 employeurs répartis en 2 groupes. Dans tous les cas,
un nombre relativement égal de participants anglophones ef francophones ont €6 recrutés
afin de contrfler les biais potentiels qui pourraient survenir concernant la langue de la
communication. Les individus avec troubles de la communication ont été recrutés au sein des
associations ou des groupes de soutien de I'Outaonais et de la région de Montréal, des centres
hospitaliers ou de réadaptation. Un soin particulier a été porté afin que chaque grande famille
de troubles de la communication soit représentée le plus également possible. En ce qui
concerne les critéres de sélection des sujets, ceux-ci devaient avoir entre 10 et 15 ans Pexpé-
rience ou étre activement 2 la recherche d’un emploi. Pour leur part, les employeurs ont été
identifiés via les rapports financiers annuels et par Pentremise d’associations profes-
sionnelles. Ils ont été choisis sur la base des critdres suivants: (a) leur taille, soit pius de 400
employés, et ce afin de s’assurer d*un minimum de mouvement de personnel A U'intérieur de
I'organisation, (b) les secteurs secondaire et tertiaire en nombre égal afin de représenter un
étendue suffisamment large &’ emplois, (¢) le maintien d’un équilibre entre le secteur public
et privé, et (d) Ia présence d’un(e} professionnel(ie) en ressources humaines avec au moins
5 années d'expérience dans le domaine afin d’obtenir une perception basée sur une variété
d’expériences. Les intervenants {orthophonistes et andiologistes) ont été sollicités par I’entre-
mise de 1’ Association Canadienne des Orthophonistes et Audiologistes et I'Ordre des ortho-
phonistes et audiologistes du Québec. Ceux-ci devaient avoir au moins 5 ans d’expérience
comme intervenants dans le domaine et une pratique professionnelle leur ayant permis de
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toucher & I'un ou I'autre des troubles de la communication.

Parmi les sujets avec troubles de la communication, 46 % sont francophones et 54 %
anglophones. La moyenne des années d’expérience de travail est de 27 ans (E-T =11 ans).
53 % des sujets ont un niveau universitaire, 13 % un degré collégial et 34 % un niveau
secondaire, En ce qui concerne I'age, 20 % des sujets ont entre 20 et 40 ans, 59 % sont entre
40 et 60 et 21 % ont plus de 60 ans. La majorité, soit 88 %, détenait un emploi A plein temps
avant d’&tre affecté par le trouble de la communication. L' éventail des activités et des emplois
actuels des sujets est large soit 14 % occupe des emplois de bureau, 45 % des emplois
professionnels ou techniques, 5 % des emplois de gestion, 4 % sont retournés aux étades,
18 % sont en chomdge, et 14 % ont pris leur retraite. Les sujets atteints de troubles de la
communication se répartissent comme suit soit 14 bégues, 14 laryngectomisés, 13 malenten-
dants, 10 dysarthriques, 14 aphasiques et 7 avec trouble de la voix. En ce qui concerne la
répartition des intervenants professionnels, on retrouve 15 audiologistes (7 anglophones,
§ francophones) et 13 orthophonistes (8 anglophones, 5 francophones). Enfin, 12 employeurs
proviennent du secteur tertiaire’ également répartis en 2 groupes sur la langue de travail
francaise et anglaise.

Procédure de cueillette

La cueillette de données a combiné ’approche du groupe focus pour I'obtention des
perceptions (Morgan, 1988) et celle du groupe nominal pour la sélection et la pondération des
obstacles les plus importants (Brunelle, Drouin, Godbout et Tousignant, 1988). Afin d'uni-
formiser les approches entre les animateurs et d’ajuster Ia démarche, deux pré-tests de la
cueillette de données ont été effectués soit un auprés d'un groupe de personnes avec un
trouble de la communication (7 begues) et un avtre auprds d’un groupe représentant les
employeurs (4 personnes},

A leur arrivée, les participants, assis autour d'une table en groupe de 4 2 7, ont été invi-
tées A lire une lettre d’information sur le projet, & compléter un formulaire de consentement
et un questionnaire d’information biographique. Chaque séance, d’une durée de 3 heures, a
16 enregistrée sur bande audio afin de permettre aux chercheurs de revenir & la source pour
vérifier ultérieurement, si nécessaire, la compréhension de certains obstacles et stratégies
dont le sens anrait pu &tre mal compris. Les participants ont ét¢ informés des raisons de
I'enregistrement et que les bandes seraient détruites une fois le projet de recherche terminé.
La permission d’entegistrer et d’utiliser uniquement leur prénom fut obtenue suite & ces
explications.

Phase 1: Exploration des obstacles. La premiére tiche & effectuer fut présentée aux
participants soit: de répertorier les obstacles percus reliés au milieu de travail qui selon eux,
les personnes avec troubles de la communication, ménent & des situations de communication
difficiles et qui pourraient les empécher d'étre embauché ou de s'intégrer au travail. AT'aide
de I’animateur (chercheur), les participants se sont exprimés jusqu’a épuisement des idées
(environ 1 heure). Chaque obstacle a été inscrit sur une feuille volante au fur et & mesure de
son expression, en vérifiant A intervalle régulier si I'inscription correspondait 2 Iidée émise.
Par la suite, 2 descriptions d’emploi, tirées de la Classification Canadienne des Professions
(C.C.D.P. 1989), soit celle de policier(2re) et d’agent(e) de voyage, ont été présentées et Ines
3 haute voix. Une cueillette des obstacles percus sur la base de ces descriptions suivait. Lors
de cet exercice, les participants devaient assamer avoir la formation et I'expérience suffisante
pour postuler 2 ces emplois. Ces descriptions ont été choisies sur la base de la variance des
tiches de communication exigées et sur la facilité & &tre comprises par tous, Cet exercice
visait & stimuler les participants A produire d'avantage d'idées et obtenir, sur une base stan-
dard, le point de vue de divers groupes (employeurs, personnes avec troubles de la commu-
nication, intervenants). Dans le cas des intervenants et des employeurs, les instructions ont
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€té adaptées afin que ceux-ci s’expriment sur les obstacles auxquels, selon eux, les personnes
avec troubles de la communication font face dans le milieu de travail et par rapport aux 2
descriptions d’emploi.

Phase 2: Identification des obstacles principaux. La deuxiéme tiche a été présentée aux
participants soit: d'identifier dans Uensemble des obstacles répertoriés ceux ayant le plus
d’importance. La procédure du groupe nominal a été utilisée pour sélectionner les obstacles
les plus importants et leur attribuer une pondération. De 16 4 59 obstacles ont été identifiés
par les différents groupes. En ce qui concerne Ia technigue du groupe nominal, Brunelle et al.
(1988) indiquent que le nrombre d’éléments finaux & sélectionner, ici des obstacles, est
fonction du nombre d’énoncés distincts fournis par le groupe soit 7 éléments si le nombre
total d’énoncés varie de 16 2 18, 8 éléments si le nombre est entre 19 et 21 et 9 éléments
lorsque plus de 22 énoncés sont identifiés. Pour effectuer cette tiche, chaque sujet a regu un
“ nombre de cartons correspondant au nombre d’cbstacles 3 sélectionner, et devait y inscrire
individuellement le numére de ’obstacle choisi ainsi que son rang (ex. : 9, le plus important,
a 1, le moins important), Par 1a suite, les résultats ont été compilés pour Pensemble des parti-
cipants du groupe et les obstacles ayant obtenu le plus de points ont ét8 retenus.

Phase 3: Identification des stratégies. La troisi®me tiche fut présentée aux participants
soit: d'identifier les stratégies ou moyens pouvant étre mis de Uavant par les employeurs ou
par les personnes avec troubles de la communication et qui permettraient de surmonter les
obstacles retenus & I'étape précédente. Chaque obstacle retenu i I’étape précédente a été
inscrit dans la partie supérieure d’une page volante. Pour chaque obstacle pris séparément,
les participants ont exprimé leurs points de vue sur les diverses stratégies possibles qui
faciliteratent {"intégration des individus avec troubles de la communication. Chaque stratégie
exprimée a été inscrite au fur et & mesure sous "obstacle désigné. Cette procéduze 2 perrnis
d’identifier en tout 186 obstacles répartis comme suit soit 136 obstacles provenant des
participants avec des troubles de la communication, 32 obstacles obtenus des groupes
d’intervenants et 18 pour les employeurs

Classification des gbstacles en facteurs et choix des stratégies

L’ohjectif de cette étape visait & regrouper les obstacles dans des catégories ayant un
sens cormmun et & y associer les stratégies correspondantes. Le fondement théorique de base
ayant servi 4 la classification provient de la Classification Internationale de Déficiences,
Incapacités et Handicaps (C.LD.LH. Fougeyrollas, Cloutier, Bergeron, Coté, St-Michel,
1996). Ce document est un répertoire de facteurs représentant les caractéristiques externes et
internes & I'individu ayant une déficience ou une incapacité et qui influencent sa performance
comme membre de la société (ex. barritres architecturales, estime de soi). Dans une approche
gualitative, il est recommandé de procéder A partir de jugement des mémes experts dans un
processus de vérification et d’itération continue (Miles & Huberman, 1984). Trois itérations
furent nécessaires avant de développer une classification finale. Le processus suivant a été
suivi: (2) deux des chercheurs ot deux assistants ayant participé A toutes les phases de la
recherche ont classé individuellement 50 obstacles pris au hasard par rapport aux facteurs de
la CLD.LH. Par la suite, une rencontre de groupe a permis d’identifier fes différences de
classement, de clarifier et de compléter les définitions de certains facteurs de la C.LD.LH. et
de définir de nouvelles catégories d’obstacles impossibles 2 classifier; (b) encore une fois, 50
autres obstacles pris au hasard furent 4 nouveau classés individuellement par les mémes
personnes. Une discussion de groupe a suivi 13 ol les classements divergeaient et les
définitions des facteurs ont été clarifides jusqu’a 1'obtention d’un consensus; (¢} finalement
Pensemble des obstacles ont &€ catégorisés individuellement par chaque membre du groupe.
Cette procédure a été effectuée pour les obstacles provenant des intervenants, des employeurs
et des participants avec troubles de la communication, Les obstacles classés par 3 juges sur
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4 sous le méme facteur ont été retenus pour les analyses suivantes. Cecl représente 101 des
136 obstacles® fournis par les personnes avec troubles de la communication.. Toutefois, tous
les obstacles provenant des intervenants et des employeurs ont obtenu le degré d’entente
interjuge de 3 sur 4.

Analyse préliminaire des résultats et discussion

Le tableau 1 présente le classement par facteur des 101 obstacles identifiés par les sujets
avec troubles de la communication. Le nombre total d’obstacles classifiés sous chaque
facteur est représenté dans le tableau par e chiffre entre parenthése. Les facteurs regroupant
le plus d’obstacles sont considérés comme les plus importants. Ce tablean montre qu’en
dehors des obstacles reliés 4 Pintégrité du syst2me (limites fonctionnelles imposées par le
trouble; 1.1 an tableau) et aux comportements (limites que s’imposent le sujet; 1.2 au
tableau), les obstacles importants sont reliés surtout & I'organisation du travail et aux attitudes
et comportements des autres. En ce qui concerne 1'organisation du travail (2.4 au tableau),
guatre obstacles majeurs émergent soit, en ordre d’importance, les tiches impliguant de
J'interaction en groupe {ex. réunion), Ia charge de travail ou la productivité, le bruit et la
technologie orale-auditive. Enfin, les attitudes et les comportements sociaux des collggues et
du superviseur (3.1 au tablean) sont aussi identifiés comme des barridres importantes 3
I’intégration au travail. Il est intéressant de noter qu’au niveau de }'organisation du travail,
Pobstacle le plus important pour I'ensemble des personmes avec troubles de la
communication est le travail en groupe. Plus spécifiquement, la tenue de réunion, le travail
en équipe et 'exposé formel devant un groupe représenteraient les situations les plus
importantes qui limiteraient I'intégration dans I'emploi. Toutefois, cette barriere, qu’est le
travail en groupe, a été percue comme secondaire par les intervenants professionnels (1
groupe sur 4) et les employeurs (1 groupe sur 2). L’analyse montre aussi que 1a pression pour
une productivité élevée créerait une autre limite pour les divers groupes consultés. Ce dernier
obstacle est aussi pergy comme une limite par les deux groupes d’employeurs. De plus, le
bruit imposerait une difficulté 3 travers tous les groupes de sujets quelque soit leur trouble de
la communication, mais serait reconnu comme une barridre surtout par les audiologistes.
Aucun des employeurs n’a soulevé le bruit comme pouvant faire obstacle  I'intégration au
travail. Toutefois, la participation prochaine d’employeurs du secteur secondaire pourrait
venir modifier ce résultat, Sur un autre plan, tous les groupes sont unanimes pour retenir les
technologies orale-auditives (ex. répondeur) comme des barridres importantes qui
limiteraient I'intégration des personnes avec troubles de la communication. Enfin, les atti-
tudes et les comportements sociaux des colldgues et du superviseur représenteraient une autre
difficulté importante a surmonter. Sur ce dernier point, les données supportent les résultats de
multiples recherches qui montrent que la perception négative de Pentourage rend difficile
I'accessibilité ou la progression en emploi pour les personmes avec troubles de la
communication (Beukelman, Kraft et Freal, 1985; Hétu, Geity et Waridel, 1994; Rolland et
Belin,1991). 1] est intéressant de noter que le processus de sélection (critéres d’embauche et
entrevue de sélection) pergu comme un obstacle majeur de la part des 2 groupes
d’employeurs et par une partie des intervenants n’a pas été soulevé par les personnes avec
troubles de la communication.

La gravité du trouble de la communication peut limiter en soi I'accessibilité a certaines
tiches de travail; les obstacles reliés A Pintégrité du systdme organique en sont des exemples.
D'autre part, la perception subjective de ses propres capacités, représentée ici par les
obstacles reliés aux comportements, risques de devenir de réelles barrires psychologiques en
amenant I'individu 3 s’exclure lui-méme de certains emplois. Toutefois, les résultats obtenus
dans la troisidme phase de la cueillette indiquent que plusieurs des obstacles & I'intégration
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au travail pourraient &tre contournés ou éliminés par des stratégies efficaces adoptées par
I'individu ou par I'employeur. Lors de cette phase, plus de 500 stratégies ont €18 proposées
par les divers groupes de sujets. Le tableau 2 présente des exemples de stratégies d*adaptation
associées 4 3 des obstacles discutés précédemment dont celui du processus de sélection. Une
analyse sommaire indique que la plupart des stratégies proposées sont trés variées et trag
spécifigues (ex. microphone). Des analyses comparatives seront nécessaires afin de classifier
ces stratégies selon leurs caractéristiques, les évaluer en terme de faisabilité, de cofits et
d’efficacité et ce, afin de permettre I’élaboration de programmes d’intervention cohérents et
pratiques pouvant s’ adresser aux intervenants, aux employeurs et aux personnes atteintes de
troubles de la communication.

Tableau 1 Classification des 101 obstacles & Pintégration au travail percus par les per-
sonnes atteintes de troubles de la communication (75 participants répartis en 16 groupes)

1.1. Obstacles reliés & Pintégrité du systéme

organique (12):

— fatigue {5};

- Pentretien de la prothése{3}

- la qualité de la voix {1}

~ difficulté de mémorisation {1}

~ Apparence physique d’incohérence{1}

— organisation de la journée selon les soins regus
{1}

1.2. Obstacles reliés au comportement (8):

- ne pas accepter son incapacité, I'ignorer, le
cacher {2}

-~ "appréhension de réactions négatives {1}

-- gentiment d’isolation {1}

~ devoir expliquer son incapacité et ses
comportements d adaptation (proximité){2}

- nécessité de se répéter; la peur de s'affirmer (2}

1.3, Facteurs reliés i la situation financitre

personnelie

~ gueyn

2.1. Criteres d’embauche (1):

- ne pas &tre considéré pour un poste {1}

2.2. Evaluation de sélection:

- AUCURN

2.3, Evatuation de rendement:

— qucHn

2.4 Organisation du travail

2.4.1 Aspects technologiques

2.4.1.1. Technologie orale-anditive (8):

~ nécessité d'utiliser le téléphone on un systéme
de communication verbale (ex, répondeur, bofte
vocale) {8}

2.4.1.2. Technologie communication écrite:

- QCUN

2.4.2.1. Bruit {(9):

- bruit; broit de fond; bruit inconsistant {9}

2.4.2.2. Qualité de I’air 3):

—qualité de 1"air {2} et manque " humidité {1}

2.4.2.3. Aménagement physique:

— aucun

24.2.4. Nature:

— aucun

2.4.2.5. Lumiére:

- aucun

2.4.3, Absence de programmes spéciaux

d’adaptation du milieu de travail;

- aucumn

2.4.4. Charge de travail / productivité (14)

- rythme et vitesse des tiches & accomplir;
pression du temps pour effectuer le travail (ex.
devoir écrire ou parler vite) {14}

2.4,5. Téches et responsabilités excluant la

technologie (28):

— interaction en groupe: travail en équipe,
rencontre sociale ou de groupe; réunion; échange
a plusiears, écoute sélective {16}

- tiches demandant de I"effort physique{2}

- lecture{3}

- parler dans une situation inattendue ou
d'urgence {3}

- écouter ou parler en méme temps que d’effectuer
une autre tdche {1}

- nécessité d’avoir une excellente communication;
discater avec clients {3}

.1, Attitudes et comportements sociaux (14):

— perception négative des autres (ex. stupide,
moing intelligent) {5}

- perception négative du mot cancer {1}

- impatience des autres {5};

- e faire ridiculiser {1},

- &tre marginalisé ou observé {2}

3.2. Politigue d*emploi:

~ Atcun

3.3. Programme de supports socio-

Economiques:

— gucun

34. Programme de sensibilisation:

-~ 2UCHD

3.5. Caractéristiques de Pinterlocuteur (3):

- tonalité de la voix des gens, accents, personnes

qui parlent trop bas {3}

Le chiffre entre parenth@se () représente le nombre total d'obstacles classés dans cette catégorie.
Le chiffre en accolade { } représente le nombre de groupes qui ont identifié " obstacle sous ce facteur.
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Conclusion

Cette étude s’inscrit dans un projet de recherche qui vise 3 mieux comprendre les situa-
tions de handicaps qui limitent I'intégration des personnes avec troubles de la communi-
cation. A la fin de cette étude, les auteurs seront en mesure de proposer un mod2le conceptuel
de recommandations concrétes pour I'embauche, le maintien et le développement des
employés atteints de ces incapacités. Ce modele devrait fournir aux divers intervenants
(conseiller en gestion des ressources humaine ou en relation industrielle, psychologue indus-
triel, conseiller en réadaptation, analyste des emplois, audiologiste et orthophoniste) des
instruments leur permettant d’évaluer plus objectivement les habiletés des individus,
d’adapter les postes de travail et d’éviter la discrimination dans I’emploi.

Les recherches futures pourraient s’intéresser & (a) valider un instrument d’analyse de
poste et de diagnostic du milieu de travail permettant d’identifier rapidement et avec pré-
cision les exigences des emplois sur le plan de Ia communication, (b) identifier Ies situations
qui créent le handicap ainsi que les stratégies d"adaptation spécifiques & celles-ci, (¢) déve-
lopper un instrument pour mesurer avec fidélité les degrés d’habiletés de communication
chez les individus, (dy étudier la validité écologique (c.A.d. la corrélation entre les résultats
des instruments d’évaluation des exigences des emplois et les habiletés des personmes 3
réaliser les tiches du poste), (e} développer des outils d’évaluation efficaces et modulaires
permettant une sélection du personnel sans discrimination.

Cetie recherche a permis d'explorer une réalité jusqu’ici pratiquement inconnue mais
tout & fait réelle pour les centaines de milliers de personnes atteintes de troubles de 1a commu-
nication, Les exigences de plus en plus grandes en compétence de communication feront en
sorte que les personnes atteintes de ces incapacités risques d’&tre systématiquement exclues
du marché du travail si aucune action n’est prise pour réduire ou éliminer les obstacles
auxquels elles sont confrontées, L identification de ces obstacles et des stratégies est un
premier pas dans ce sens, Ainsi, de la méme fagon que nous sommes devenus familiers avec
les modifications architecturales associées aux rampes pour les fauteuils roulants, des
modifications aux conditions de travail et des changements aux mentalités pourraient faciliter
la réintégration de ces ressources humaines.
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Notes

1 Ce projet est subventioané par le Conseil de Recherche en Sciences Humaines du Canada et le Secrétariat &
fa condition des personnes handicapées. Ce projet est également supporté et réalisé en partenariat avec les organisation
suivantes: Québec Téléphone, La Banque Nationale, la Commission canadienne des droits de la personne,
P’Association des laryngectomisés de Montzéal, Canadian Voice Care Foundation, Canadian Hard of Hearing
Association, Société Canadienne de I'Ouie, Canadian Association for People who Stutter, Association Canadienne des
Orthophonistes et Audiologistes.

2 Au moment de la rédaction de cet acte de congrés, la cueillette auprés des employeurs é1ait en cours, Seuls
les résultas de deux groupes sur quatre sort compilés. Deux autres groupes d’employeurs du secteur secondaire seront
inclus nltérieurement.

3 Des analyses de contenu 2 partir des bandes audio 8’avérent nécessaires afin de clarifier la compréhension
des 35 obstacles n’ayant pas atteint le degré &' entente désirée. Ces zmalyses sont en cours et pourraient venir modifier
le classement actuel présenté dans e tableau 1.
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