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_E MOT DE L'AFMD

Cet e-book est |le résultat d'un atelier
d'echanges que I'Association Francaise des
Managers de la Diversité (AFMD) a animé avec
la participation de ses entreprises adhérentes
sur le theme de la gestion de carriere des
personnes en situation de handicap. Si l'atelier
d'eéchanges n'a pas permis de réepondre a
toutes les questions que souleve ce sujet, il o
neanmoins permis de recenser les principaux
questionnements des entreprises et de
recueillir des exemples de pratiques que les
entreprises mettent en ceuvre pour pouvoir y
repondre.

Loin de préetendre a l'appellation

de « meilleures pratiques », les cas
orésentes donnent a voir les réponses
organisationnelles concretes en matiere de
gestion du handicap. C'est ainsi que les huit
videos préeparées pour I'occasion, occupent
une place a part dans le dispositif proposé,
en ce sens qu'elles donnent la parole aux
acteurs et resituent les enjeux humains de
la gestion des parcours des personnes en
situation de handicap.

L 'objectif etait également de multiplier

les points de vues, en invitant les experts
identifiés tout au long de ce voyage O
partager leurs visions et leurs expériences
avec les lecteurs.




INTRODUCTION

Les initiatives en faveur de la participation des personnes en
situation de handicap ala vie en société ne datent pas d'hier. Et
pourtant, le handicap reste encore largement un sujet tabou, tant
dans la société que dans I'entreprise. Une étude de 'APEC souligne
que « La peur de blesser bride et le sujet est évité, ce qui revient en
quelgue sorte acréer un cercle vicieux :si on n‘en parle pas, le sujet
reste tabou ; si le sujet reste tabou, par définition, on n'en parle pas.
Et les difficultés, comme les appréhensions, restent »..

L'insertion professionnelle des personnes en situation de handicap
demeure un veritable enjeu de societé : leur taux de chdmage est
deux fois plus important que la moyenne nationale. La loi préconise
que chaque entreprise de 20 salariés et plus (en poste depuis

plus de 3 ans) emploie au moins 6% de travailleurs en situation

de handicap. Or, la plupart d’entre elles n‘atteignent pas la moitié
de cet objectif. Par ailleurs, les travailleurs handicapeées sont le

plus souvent employés dans les secteurs les moins qualifies (74 %
contre 50 % de 'ensemble des actifs). Seuls 6 % d’'entre eux sont
cadres contre 186 % des actifs et moins de 2% occupent des postes
de direction? . Si le faible niveau de formation initiale est souvent
avance comme le facteur explicatif des difficultés auxquelles ils
sont confrontes sur le marché du travail, celui des discriminations
subies ne doit pas étre sous-estime.

L'obligation faite aux entreprises en matiere d'emploi de personnes
en situation de handicap vise a rectifier cette situation. Pour étre
effective, elle doit néanmoins obligatoirement s‘accompagner

d’'un important travail de pédagogie et de sensibilisation. Compte
tenu de 'ampleur du phénomene qui touche un grand nombre de
personnes a difféerents moments de leur vie, il devient imperatif que
le sujet du handicap soit davantage banalise, aussi bien au sein de
la societe que dans le milieu professionnel.

'"APEC (2009) « Le handicap en entreprise. Recrutement et management »,
Les études de I'emploi cadre, novembre 20009.

« L'acces a I'emploi des personnes handicapées en 2011 », Dares
Analyses n° 066, octobre 2013 ; « Emploi et chémage des personnes
handicapées », Synthese Stat n°1, Dares, novembre 2012 ; « L'emploi des
travailleurs handicapés dans les établissements de 20 salariés ou plus
du secteur privé », Dares Analyses n°0/70, novembre 2013.




De fait, la méconnaissance du handicap, les stéréotypes et
préjugés négatifs dont il fait 'objet entravent l'intéegration
professionnelle des personnes concernees. De plus, la visibilité du
handicap ou sa nature (physiologique, psychologique ou mentale)
sont autant d’élements qui impactent la perception des difficultés
associees. Si le handicap moteur semble étre le plus familier, les
handicaps invisibles, et parmi lesquels le handicap psychique,
cristallisent toutes les peurs. Les responsables Ressources
Humaines, comme les managers, peuvent alors se sentir démunis
et avoir le sentiment de manquer de connaissances pour intégrer
et manager les personnes avec ce type de handicap.

Face a ces constats, ce e-book interactif propose des elements
permettant de « reconstituer le puzzle », de batir et piloter une
politique handicap et de creer un environnement favorable g
'integration durable des talents pour I'égalité des chances reelle.
| met également a votre disposition des outils pour le maintien
dans 'emploi et le développement de carriere des personnes en
situation de handicap. Tout un programme pour poursuivre les
efforts engagés vers un veritable handi-management |

NP %

des personnes RERTNR
pensent qu’un RARNY
handicap aura une RTRTN
influence négative L

JEIERY

sur le recrutement
d’'un candidat

68%
des personnes en situation
de handicap considerent
que leur handicap conduit
a une reduction de leur
capacité de travail

’Centre interfédéral pour I’'égalité des chances (2012),
Barometre de la diversite : Emploi.

“Eurostat database : http:/ec.europa.eu/eurostat/web/health/
disability/data/database




PROBABILITE DE LA SURUENUE
DU HANDICAP AU COURS D'UNE VIE

PROFESSIONNELLE

ENUIRON 38%

des personnes
handicapées
ont entre 50
et 64 ans

ROSAUME UniP

6%

des enfants ont un handicap

16%
des personnes en dge de
travailler ont un handicap

45%
des personnes de plus
de 55 ans ont un handicap

'6

1T MILLIONS

de Britanniques ont une
maladie incapacitante
de longue durée,

une déficience ou

un handicap. Les
déficiences les plus
courantes sont celles
qui affectent la mobilite
des personnes, leurs
capacités a soulever des
charges ou a les porter

>Office for National Statistics (2012), Labour Force Survey, Quarter 2
®Tendances, La lettre des études de 'AGEFIPH, n® 7 - janvier 2007




SEULEMENT 15%
des handicaps sont acquis a la naissance ou pendant I'enfance

DANS Y467% DES CAS

Le vieillissement et les maladies non professionnelles survenant en
cours de vie constituent la premiere cause de handicap

0
1° %
des déficiences ont les accidents du travail et les maladies
professionnelles pour origine

2 1personne sur 2 sera confrontee a une situation de handicap
i au cours de sa vie,

'i\ 'ﬁ' 'A.‘ 'i' 1 sur b5 (22%) en raison d'une déficience

i 'ﬁ' 1sur 3 (33%) en raison d'une maladie invalidante

SUR DE PERSONNES D'AGE ACTIF

9.2 MILLIONS 4.9 MILLIONS 13 MILLION

déclarent un indiguent une d’entre elles ont obtenu
probleme limitation de leur une reconnaissance
de santée durable ou capacité de travail administrative de leur

un handicap handicap

CHAQUE ANNEE, ON ESTIME A

LE NOMBRE DE PERSONNES
DE 20 A 60 ANS CONNAISSANT
UNE SITUATION DE HANDICAP.



Alors que le handicap touche un nombre
important de personnes, et ce partout dans
le monde, il s‘agit d'un sujet encore méconnu,
notamment lorsqu’il est question de leur
rapport au travail et a l'entreprise. On peut
souligner a ce titre le manque d'études et
de recherches sur I'impact du handicap sur
la vie professionnelle de personnes qui en
sont touchées. Nous proposons quelques
éléments de contexte général permettant
de mieux appréhender le cadre juridique,
social et sociétal dans lequel évoluent les
personnes en situation de handicap.




comme des personnes qui vont étre plus dans la compassion
vers des personnes en situation de handicap,
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1.1LE HANDICAP

ET UEGALITE DES CHANCES

LA LOI FRANCAISE DU 11 FEVRIER 2005 POUR L'EGALITE
DES DROITS ET DES CHANCES, LA PARTICIPATION ET LA
CITOYENNETE DES PERSONNES HANDICAPEES

L'une des avancées de la loi de 2005 a été de proposer une
nouvelle déefinition du handicap, qui, pour la premiere fois,
integre toutes les formes de déficience (physique, sensorielle,
mentale, cognitive, psychique) et dépasse l'approche
strictement médicale en soulignant le role de I'environnement
dans la constitution du handicap : « Constitue un handicap
toute limitation d’activité ou restriction de participation a la
vie en societé dans son environnement par une personne en
raison d'une altération substantielle, durable ou définitive
d’'une ou plusieurs fonctions physiques, sensorielles, mentales,
cognitives ou psychiques, d'un polyhandicap ou d’'un trouble
de sante invalidant. » (Art.L.114 du Code de 'action sociale et
des familles).

Dans le sens de la loi, « est considérée comme travailleur
handicapé (TH) toute personne dont les possibilités d'obtenir
ou de conserver un emploi sont effectivement réeduites par
suite de l'altération d’'une ou plusieurs fonctions physiques,

sensorielles, mentales ou psychiques. » (Code du travail,
art. L 323-10)

Cette loi apporte une nouvelle définition du handicap qui a le
mérite d'introduire la notion d’environnement de |la personne.
Elle reaffirme le principe de non-discrimination en raison

du handicap et I'égal acces a l'ensemble des dispositifs de

la politique de I'emploi et de la formation professionnelle.
L'approche que cette loi entend instaurer est radicalement

QUELLE EST UOTRE ATTITUDE A L'EGARD DE LA LOI
« HANDICAP » ? (TYPOLOGIE BAREL & FREMEAUX, 2012)

¢




LES DISCRIMINATIONS LIEES AU HANDICAP
DANS L'EMPLOI PRIVE, PAR SLIMANE LAOUFI

Chef du péle emploi privé, Défenseur des droits

L'emploi privé concerne plus du tiers des saisines du Défenseur
des droits en ce qui concerne la discrimination. En 2012, le
critere de |'état de santé et du handicap etait le 1°" critere
iINnvoqQué, avec 26 % des réclamations (22,5 % pour l'origine,

6 % pour les activités syndicales, puis le sexe, 'dge, la grossesse,
etc.). L'acces et le maintien dans 'emploi sont des composantes
essentielles de la lutte contre I'exclusion des personnes
handicapées, qui apparait indissociable de I'impératif de non-
discrimination fondée sur le handicap.

Dans I'emploi privé, les discriminations liées au handicap

dont le Défenseur des droits est saisi concernent aujourd hui
essentiellement des refus de 'employeur de prendre les mesures
appropriees pour permettre aux personnes handicapeées
d'acceder al'emploi puis d'exercer les fonctions qui leur sont
confiées (obligation dameéenagement raisonnable).




RAPPEL SUCCINCT DU CADRE JURIDIQUE
DES PROBLEMATIQUES TRAITEES DANS L
POLE EMPLOI PRIVE

e 4 1 Le principe de non-discrimination discrimination suppose
de ne pas traiter différemment des personnes placées
dans des situations comparables en raison d'un critere
orohibé, tel que le handicap ou I'état de santé. Ce
orincipe est rappelé a l'article L.1132-1 du Code du
travail. Ce principe, qui a servi de fondement & la loi du
11 tévrier 2005 et & la Convention internationale relative
aux droits des personnes handicapées, est une traduction
de l'idée d'un « accés & tout pour tous ».

| s'applique & tous les stades de la vie protessionnelle des salariés
(accés a I'emploi, déroulement de la carriere, rupture du contrat
de travail] et implique notamment

< |'inferdiction de refuser I'accés & I'emploi & une personne en
raison de son handicap : foute personne doit ainsi étre recrutée
sur la base de ses compétences et de ses potentiels ;

< |'impossibilité de fonder une mesure individuelle, ou méme
collective, sur le fait que le salarié est handicapé : le handicap
ne peut ainsi justifier un refard dans |'évolution de carriére, une
affectation & tel ou tel service, ou un licenciement (voir notamment
la problématique des licenciements disciplinaires fondés sur des
manquements directement liés au handicap ou au traitement
médicamenteux suivi par le salarié. ..);

< |a sanction des comportements constitutits de harcélement moral
i&s au handicap d'un salarié, ou méme d'un membre de so
tamille {discrimination par association) ;

< |'inferdiction de subordonner I'accés a I'emploi ou & tout
autre poste ou avantage & la condition que la personne soit
handicapée. Cet impératit doit étre concilié avec |'obligation
d'emploi de personnes handicapées a hauteur de & % de I'eftectit

b




Contactez

le défenseur des droits
www.defenseurdesdroits.fr

0969390000

ETREDEFENDU
ESTUNDROIT
POURMOIAUSSI!

CHAQUE ANNEE, LE DEFENSEUR DES DROITS TRAITE
PLUS D’UN MILLIER DE DOSSIERS DE DISCRIMINATIONS
A L'EGARD DES PERSONNES HANDICAPEES.

LE DEFENSEUR
DES DROITS
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@ ENTRETIEN AVEC DOMINIQUE VELCHE
Professeur refraité de I'Ecole des hautes études en santé publique

(EHESP)

QUEL A ETE LE ROLE DE 'EUROPE DANS LA PRISE EN
COMPTE DE CETTE PROBLEMATIQUE DANS DIFFERENTS
PAYS 2 LE HANDICAP, EST-CE UN SUJET EUROPEEN 2

PEUT-ON DEGAGER DES PROFILS DES PAYS SELON
LES PRINCIPES AU FONDEMENT DES POLITIQUES EN
MATIERE DU HANDICAP ET DE L'EMPLOI ¢

PEUT-ON PARLER D’UN MODELE EUROPEEN DE L'EMPLOI
DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP 2



Dans le cadre de I'Union européenne, lapproche mise en avant
est celle de la non-discrimination, comme aux Etats-Unis.

Les Ameéricains ont adopté ce principe avec lAmerican with
Disabilities Act (ADA) (1990). La France a été relativement réactive
a ce sujet, puisque la loi du 12 juillet 1990 introduit le handicap
parmi les criteres de discrimination prohibés par la loi, une
premiere dans un pays européen. Incluse au Code pénal, cette
disposition s‘avere peu praticable par les personnes handicapées,
contraintes de faire la preuve de la discrimination. D'autres pays,
et surtout d'autres lobbies, ont vu la l'occasion de rompre avec
une forme de surprotection et de réintroduire la régulation par
les lois du marché. Dans certains milieux associatifs proches du
Forum europeen des personnes handicapées, puissant lobby
aupres de la Commission européenne fortement investi par

les Anglo-Saxons, on n'hésitait pas a proner 'abandon, voire
'interdiction, des quotas, pour les remplacer par un dispositif
bannissant toute discrimination. Le premier succes dans cette
direction a eté l'inclusion, en 199/, du handicap dans Ilensemble
des criteres d’interdiction de discrimination prévus par larticle
13 du Traité dAmsterdam. Cela a eté vécu comme une victoire
et comme la preuve d'une réelle prise en compte du probleme a
'echelle de 'Union. Le principe était pose, ne restait plus qu'a en
prévoir la mise en pratique.

C’était déja le cas au Royaume-Uni, qui, en 1995, avait remplacé
la vieille obligation d'emploi de trois pour cent par le Disability
Discrimination Act (DDA). Les associations britanniques de
personnes handicapées refusaient la stigmatisation liée a la
reconnaissance du handicap nécessaire au systeme de quotas
et trouvaient contradictoire de faire valoir ses incapacités pour
acceder aun emploi. Le ministere du Travail trouvait également
contre-productif dimposer un type d'employée aux employeurs.

Entre-temps (2000), la Disability Rights Commission (DRC)

‘Conseil francais des personnes handicapées pour les questions
européeennes (2006), Dynamiser 'emploi des personnes handicapees.

« Mesures appropriées » : des ouvertures européennes, p. 14

°Loi 2005-102 du 11 février 2005 pour I'égalité des droits et des chances, la
participation et la citoyenneté des personnes handicapées.

Holtmaat, R. (2014). 5% legal quota reserving jobs for people with
disabilities. Netherlands. European Network of Legal Experts in the
Non-discrimination Field, 13 February 2014.
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DES SITUATIONS CONTRASTEES ENTRE LES PAYS MEMBRES

Le taux d’emploi (personnes ayant un emploi divisée par

la population totale) est de 47,3 % pour les personnes
handicapées, alors que, pour les personnes non
handicapées, le taux est de 66,9 %. Les comparaisons

par pays font apparaitre un taux d’emploi des personnes
handicapées élevé en Suede (66,2 %), et de plus de 60 %
pour le Luxembourg, I'Autriche et la Finlande. Les plus bas
taux d’emploi sont enregistrés en Hongrie (23,7 %) et en
Irlande (29,8 %).

En matiere de taux d’emploi, parmi les plus grandes
difféerences entre la proportion de personnes handicapées
et non handicapées dgées de 15 a 64 ans, ce sont la
Hongrie et les Pays-Bas qui ont les plus mauvais réesultats
dans I'UE 28 (37,4 points), alors que le Luxembourg

(2,4 points), la Suede (9,5 points) et la France (9,9 points)
enregistrent les meilleurs. Si I'ltalie, I'lrlande et la Grece
ont de bons taux, ceux-ci sont faibles pour le Danemark, la
Républigue tcheque, la Finlande et les Pays-Bas.

ROYAUME UNI

Selon I'enquéte nationale sur la main-d'oceuvre’™, en 2012, la
probabilité qu'une personne en situation de handicap soit
employée est plus elevee qu'en 2002, mais elle reste beaucoup
moins elevée que celle des personnes sans handicap. Ainsi,
seulement 46,3 % des personnes handicapées en dge de
travailler sont en emploi, comparé a 76,4 % des personnes en
age de travailler n‘ayant pas de handicap. Un ecart de 30,1
points, représentant plus de 2 millions de personnes. A noter : cet
ecart s’est reduit de 10 points durant les 14 dernieres années et
est resté stable entre 2010 et 2012.

YOffice for National Statistics (2012), Labour Force Survey, Quarter 2




1.2 TRAURILLER RUEC LE HANDICAP -

QUELLES CONDITIONS DE TRAUAIL ET
D'EMPLOIEN FRANCE ET EN EUROPE ?

PROFILS DU TH EN FRANCE

les protils des travailleurs en situation de handicap dittérent du reste des
salariés dans les organisations qui les emploient.

EN MOYENNE LEUR POPULATION EST DAVANTAGE MASCULINE

¢

64%

des bénéficiaires

de I'OETH dans les
établissements non
couverts par un accord
sont des hommes

59%

des salariés du
secteur privé sont
des hommes

/

EN MOYENNE LEUR POPULATION EST AGEE

‘ La part de plus
de 40 ans est de

La part de |I'ensemble
des salariés est de

77% 53%
AU NIVEAU DE LEUR QUALIFICATION
Les ouvriers sont Les chefs d’entreprise,
.0 surreprésentés ' cadres et professions
G(j:; (53% contre 30% '0. intellectuelles
) M parmi I'ensemble AIAA | spéricures sont

des salariés) sous-représentés
(5% contre 21%)

PROFILS DE 'EMPLOI DU TH
24% 13%
des travailleurs des travailleurs
handicapés travaillent handicapés travaillent &
& temps partiel

temps complet




'EMPLOI DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP :
QU'EST-CE QUI CLOCHE ¢

Selon les données de I'enquéte sur la main-d'‘ceuvre européenne
conduite par Eurostat en 2011, 'un des principaux obstacles @
'emploi cité par les personnes en situation de handicap est le
manqgue d'opportunites demploi appropriées, cité par 30 % de
personnes, quelle que soit leur catégorie d’'adge. Dans certains
pays, tels que la Bulgarie, 'Estonie, la Grece, la Croatie, la
Lituanie, la Slovaquie ou la Lettonie, ce facteur est cité par 50 %
des répondants.

Les femmes citent plus souvent les raisons familiales. Pour la
catégorie d’'age 15-24 ans, il s’'agit principalement d'un manque
de qualification (36 %).

D'autres facteurs peuvent jouer, comme le manque de flexibilité
de la part des employeurs ou les problemes d'accessibilité des
transports, qui comptent pour 60 % en Suede, aux Pays-Bas, en
|slande ou au Danemark.

QUELLES BARRIERES A 'EMPLOI, SELON LES PERSONNES AGEES DE
15 A 64 ANS SIGNALANT DES RESTRICTIONS SUR LEUR POSTE DE
TRAVAIL EN EUROPE 2

0
10
20
30
40
50
60
70
80
90

100

SEXE AGES

FEMMES HOMMES 15-24 25-34 35-44 45-54 55-64

() Responsabilités familiales

@ Maonqgue de qualifications/d’expérience

@ Manqgue de perspectives d’'emploi appropriées

@ Autres raisons personnelles ou liées & I'environnement
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Au-delda de ces chiffres, que savons-nous du rapport des

personnes en situation de handicap au travail? Quel regard
portent-elles sur leur parcours professionnel? Comment
percoivent-elles les principaux freins a leur emploi?

ETUDE D’ ADECCO FRANCE

« INTEGRATION ET PERCEPTION DES
PERSONNES HANDICAPEES SUR LE MARCHE
DU TRAVAIL » (2013)

Afin de dresser un état des lieux de l'intégration des personnes
handicapées dans le monde du travail, Adecco a lancé & la fin 2012
"étude « Intégration et perception des personnes handicapées sur le
marché du travail ».

Cette étude a été menée auprés des personnes handicapées inscrites
chez Adecco et ayant une reconnaissance officielle du statut de
travailleur handicapé. Les résultats sont fondés sur les réponses des

1 987 répondants représentatits des personnes handicapées inscrites
chez Adecco en termes d'ége, de genre, de CSP et de types de
handicap.

74%
estiment 56%
que la pour les
situation des personnes
personnes déclarant
handicapées souffrir d'un
dans les handicap
509, entreprises 47% « lourd»
stagne ou se
des personnes 29 pensent que
S dégrade eur handica
handicapées <P
. est un frein &
se déclarent =
e eur carriére
satisfaites de :
leur parcours professionnelle

professionnel

"Selon l'auto-évaluation par les personnes interrogées de l'influence de leur
handicap sur leur vie professionnelle et personnelle, sur une échelle de 1 a 5.



’OBSERVATOIRE QUALITHRAVAIL
QUELS SONT LES LEVIERS D'AMELIORATION
DE LA QUALITE DE VIE AU TRAVAIL SELON L'AVIS
DES TRAVAILLEURS EN DIFFICULTE DE SANTE?

D'aprés le barométre QualiTHravail® (édition 2015), les trois leviers
sont le sentiment d'étre acceptéle) par son manager et ses collégues
au regard de sa situation de handicap, |'existence d'un aménagement
spécitique et le partage de la situation de handicap avec |'entourage
professionnel.

Parmi les éléments de vie au travail percus comme étant les plus
adaptés, les travailleurs confrontés aux problémes de santé citent

> |es relations avec les collegues;
- |q clarté et le réle dans les taches & réaliser:

= |a fréquence d'utilisation des NTIC dans leur activité
professionnelle.

Au regard de ces réponses, les personnes en difficulté de santé sont-
elles finalement si dittérentes du reste des salariés ¢ La qualité de
"environnement social et celle de |'organisation du fravail constituent
en réalité des éléments clés indispensables au bien-étre au travail de
tout un chacun.

e graphique reprend les moyennes des modalités de réponse sur
‘ensemble des répondants.

~x. : la population QualiTHravail® considere en moyenne que les
relations avec les collegues sont I'élément le plus adapté en termes
de conditions de fravail.
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COMPORTEMENT SUPERIEUR SI DIFFICULTES 00
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ADEQUATION, TRAVAIL ET VALEURS O

PARTICIPATION AUX DECISIONS
CHANGEMENTS

CHARGE DE TRAVAIL




e

Luc Henau
G S

°Maya Hagege

@ LA BELGIQUE

En Belgique, 70 % des responsables RH déclarent que |'état
de santé du candidat a un impact sur la sélection finale'.
Ce critere peut donc avoir une influence négative, méme
apres l'invitation a un premier entretien d'embauche.

Si les responsables RH adoptent a premiere vue une
attitude positive vis-a-vis du recrutement de personnes
handicapées, ils soulignent malgré tout un certain nombre
d'obstacles et de conditions.

= Propres ala fonction : les responsables RH estiment que
toutes les fonctions ne se prétent pas aux personnes
handicapées.

= Propres au handicap :ils ne voient pas d’objection au
recrutement de personnes souffrant d'un handicap physique
leger. En revanche, un handicap physique plus lourd, de méme
que des troubles mentaux ou psychiques, constituent de plus
grands obstacles.

30%

des organisations interrogées ont engagé une personne
handicapée au cours des trois derniéres années.

Ce sont avant tout les grandes organisations dans

le secteur tertiaire qui affichent les scores les plus
élevés. Les organisations qui déclarent avoir mis en
place une politique de diversité emploient un nombre

significativement plus élevé de personnes handicapées.




ELODIE DARRICAU
CABINET EN DROIT SOCIAL CAPSTAN

QUELS SONT LES CAS QUE YOUS RENCONTREZ LE PLUS
SOUVENT PAR RAPPORT A 'EMPLOI DES TRAVAILLEURS
HANDICAPES ¢

Les problématiques des
employeurs jalonnent
'ensemble de la relation
contractuelle. Selon
'expérience et la culture

de |'entreprise, les cas de
discrimination au recrutement
sont encore fréquents. Les
employeurs peuvent également
étre mal & l'aise lors de la
découverte du handicap
postérieurement & |’entretien
d’embauche. Ils ont |'impression
d’avoir été trompés, ce qui
peut les conduire & commettre
des actes de discrimination,

a défaut de dialogue et d’accompagnement. D’autres, au
contraire, souhaitent afficher leur politique de recrutement et se
mettent en difficulté en réservant des postes & des personnes en
situation de handicap, ce qui conduit & une rupture d'égalité,
qui est interdite. Mais les cas les plus sensibles, & mon sens,
demeurent ceux inhérents & la naissance du handicap au cours
de la relation de travail, et plus particuliérement a la suite d'un
accident du travail ou d’'une maladie professionnelle. Selon

les moyens et la taille de I'entreprise, la nécessité d’aménager
le poste de travail ou de repenser |'organisation du travail en
conséquence peut étre décourageante et malheureusement
conduire & une sortie de |'emploi. Il est donc important
d’améliorer la prévention des risques professionnels et le
traitement de leurs conséquences lorsgu’ils se réalisent.

2Centre interfédéral pour I'égalité des chances (2012), Barometre de la
diversité : Emploi.




1.3 PARENTHESE HISTORIQUE PAR
DOMINIQUE UELCHE, ANCIEN
ENSEIGNANT-CHERCHEUR DE L'EHESP

LA PROBLEMATIQUE DE L'EMPLOI DURABLE POUR LES
PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP, COMMENT
S'EST-ELLE CONSTRUITE AU FIL DU TEMPS AU SEIN DE LA
SOCIETE FRANCAISE @

LU\

ALORS COMMENT CE DISPOSITIF A-T-IL ETE APPLIQUE ET
AVEC QUELS RESULTATS 2

\
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—
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Rappelons tout d'abord que rechercher a favoriser I'acces @
'emploi durable pour des personnes présentant des incapacités
est une démarche relativement récente a l'aune de l'histoire

de nos civilisations. Les autorités gouvernementales ne s'en
sont préoccupées que tres tardivement, laissant a l'initiative
d’'actions caritatives la tache de realiser les premiers essais
dans ce domaine, a l'instar des entrepreneurs philanthropes de
la seconde moitié du XIX® siecle, qui ont créé des ateliers pour
infirmes dans ou a coté de leurs usines, préfigurant ainsi ce que
deviendront les ateliers protéeges.

Il a fallu que les deux guerres mondiales transforment l'invaliditée
en probleme démographique pour que les gouvernements et
les parlements de la plus grande partie des pays belligerants
se saisissent du sujet et initialisent une véritable politique. La
premiere action fut de réeparer les blessés, dans un premier
temps pour les renvoyer au front, bien sur, et, quand cela

n‘avait pas de sens, pour combler, a l'arriere, les déficits de
main-d’ceuvre. Mais il a bien fallu se rendre compte que les
employeurs n‘embauchaient pas ces éclopés.

L'objectif était donc de donner quelques atouts aux infirmes de
guerre « rafistolés » : améliorer leur niveau de formation ou, dans
l[a grande majorité des cas, les former a de nouveaux métiers.
Dans ce contexte post-guerrier, le reflexe quasi-unanime fut aussi
de voter 'obligation pour les employeurs, privés ou publics selon
les pays, demployer leur part d’'invalides de guerre, instaurant
ainsi les quotas d'emploi. En France, la situation est telle qu’il

est legitime de demander aux entreprises de dix salariés et plus
d'avoir parmi leurs effectifs au moins dix pour cent de personnes
invalides de querre ou assimilés (loi du 26 avril 1924).

or



Le handicap recouvre une grande variete de
situations, ce qui nécessite des approches
personnalisées, voire « du cas par cas ».
Mais de quoi les entreprises ont-elles besoin
poUr que ces approches soient efficaces?

Quels sont les acteurs aimpliquer dans la
déemarche et quels sont les outils a mobiliser
dans chaque cas? Pour bdtir et réussir sa
politique handicap, il faut savoir fedérer et
mobiliser 'ensemble des parties prenantes
au sein de l'entreprise et bien au-dela de
ses frontieres. L'emploi des personnes

en situation de handicap n'est pas une
affaire de la fonction RH (ou de la mission
handicap), mais nécessite 'engagement et
la participation de multiples acteurs.




BATIR
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POLITIQUE
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SITUATION
HANDICAP




2.1 CHRTOGRAPHIE DES ACTEURS
DU MANAGEMENT DU HANDICAP

TF1

MISSION
HADICAP

SANOFI
COLLABORATEURS

CFE-CGC
DELEGUES
SYNDICAUX

SERVICE
DE SANTE
AU TRAVAIL

SNCF

MEDECIN
COORDINATEUR

RESEAU DE
REFERENTS

AIR FRANCE

SALARIE
EN SITUATION
DE HANDICAP

ETHIK
INVESTMENT

MANAGERS

CHSCT
ACTEUR DE LA STEF

PREVENTION
DES RISQUES ER GO

PROFESSIONNELS

AGEFIPH
SAMETH
MDPH

ACTEURS
EXTERNES

QUELS LEUIERS D'ACTION AUEC LE MANAGER ?
Conférence HANPLOI 2012 // table ronde n°3
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LA MISSION ACTION HANDICAP
TF 1

- f— r -
;‘ y R T T = Tl
’ REJOIGNEZ—Nous ]
LEGROI]PE

TF1 @ mis & plat le réle de dittérents acteurs impliqués dans lo
politique handicap, et I'a explicité dans son accord collectit relatit &
"intégration et au maintien dans |'emploi des personnes handicapées
2014/2015/2016. Ainsi, parmi ces acteurs, outre la mission
Actions handicap (MAH), on trouve les rétérents diversité-handicap,
le service de la santé au travail, avec le médecin du travail et les
assistants sociaux, les référents sécurité-incendie, mais aussi la
direction des achats ainsi que les organisations syndicales et les IRP.
'accord explicite ainsi le réle de la mission Actions handicap,
notamment en rapport avec le développement des carriéres des
collaborateurs handicapés.
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2.2 METTRE LES ACTEURS EN MUSIQUE
POUR UNE POLITIQUE BIEN
ORCHESTREE

L’OREAL
QUID DU ROLE
DE LA DIRECTION ¢

VERS UNE POLITIQUE
DE HANDICAP
INTEGREE

PILOTAGE DE LA PILOTAGE DE LA
POLITIQUE HANDICAP POLITIQUE HANDICAP
CENTRALISE DECENTRALISE

La création d'un pdle handicap, aussi important soit-il, ne
doit pas déresponsabiliser d’autres acteurs dans l'entreprise.
Les responsables handicap sont les personnes-ressources,
certes, mais l'intégration durable des personnes en situation
de handicap nécessite I'implication de tous les acteurs de
'entreprise, surtout des encadrants directs.

QUI MANAGE ? ACTEURS ET SYNERGIES
Conférence HANPLOI 2012 // table ronde n°2
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LOREAL

FRAN(K'S MY NAME, HoLAI MY NAME IS RICARDo AND | AM A
FROM L'OREAL H& IN (LICHY - MY NAME IS PAUL, | HAVE BEEN HR GENERALIST. I'VE BEEN A DIABETI(
1 HAD A MoToRBIKE A((IDENT BECAVSE | WAS WORKING IN oPERATIONS FoR § SINCE 1 WAS § YEARS oLb, AND YES,
TEXTING. | HAVE A DoUBLE FRACTURE, AND YEARS AND MY TEAM HAS BEEN DIABETES IS WHAT WE (ALL AN INVISIBLE
NEED A FEw MoNTHS WITH THIS (AST. I REALLY GREAT SINCE DAY I. DISABILITY .
GUESS [T HAPPENS SOMETIMES.
HELLo, | AM LISA AND THE (Fo HI, M EVA, MY NAME 1§ LU(Y,

ofF MY (oMPANY. | AM PASSIONATE A BEAVTY ADVISoR FoR LANCOME | WORK IN RS AND AM DYSLEXI(.

ABOUT MY JoB. AS You (AN SEE, AT A MAJoR DEPARTMENT STORE. DID You KNow THAT

I'M IN A WHEELCHAIR, BUT WATCH | KNow SIGN LANGUAGE THAT [T'S A DISABILITY €VEN IF [T IS NoT

olT, | MoVE FAST! MAKES SoME oF MY (USTOMERS VISIBLE?

FeeL THAT THE BRAND (ARES FoR
THEM.

DIVERSITY DRIVEN
LOREAL

Pour 'Oréal, leader infernational des cosmétiques, beauté et
diversité sont intimement liées. Sa présence mondiale, le portefeuille
diversifié de ses marques et la richesse de ses équipes lui permettent
d'intégrer le concept de diversité & tous les niveaux, pour mener &
bien sa mission qui se résume au slogan « Lla beauté pour tous ». Ce
point de vue est incarné au plus haut niveau de l'entreprise & travers
son présidentdirecteur général, Jean-Paul Agon, qui réattirme la
nécessité pour |'entreprise d'étre exemplaire en matiére d'intégration
et d'emploi des personnes handicapées : « Un effectit diversitié dans
toutes les fonctions et & tous les niveaux renforce notre créativité

et notre compréhension des consommateurs, et nous permet de
développer et de commercialiser des produits qui sont pertinents. »
Pour I'Oréal, le handicap est I'une des composantes des diversités,
comme |'ége ou |'origine socio-ethnique.
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0.3

La loi du 11 fevrier 2005 a instauré une obligation de négocier
sur 'emploi de travailleurs handicapés tous les ans au niveau
de l'entreprise et tous les trois ans au niveau de |la branche.
Cette obligation de négocier a pour objectif de sensibiliser

les partenaires sociaux a la thématique du handicap et de
favoriser la conclusion d’accords sur I'insertion professionnelle
des travailleurs handicapés.

En 2014, la DGEFP a evalué les accords de branche, d'entreprise
et d'établissement conclus et agréés par les services de 'Etat :

au total, 131 accords agréés par les services de I'Etat, et échus
en 2011 et en 2012.

Sur I'ensemble des accords étudiés, le taux moyen d’emploi
de travailleurs handicapés en fin d’accord est de 3,868 %.

Ce taux a augmenté de 0,75 point de pourcentage entre
‘lannee précédant l'accord et |la derniere année d'application
de l'accord. Les entreprises sous accord agrée avaient en
moyenne un taux d’emploi de travailleurs handicapés supérieur
ala moyenne nationale pour la méme période. Selon une
étude de la DARES, en 2012, la part des travailleurs handicapés
s'établissait a 3 % sur le champ des établissements non
couverts par un accord spécifigue alemploi des personnes
handicapées.

LE NIVEAU DE LA NEGOCIATION

La négociation s'effectue essentiellement au niveau de
‘'entreprise (68 % des accords étudiés) et du groupe (16 % des
accords). |l existe peu d'accords d’établissements, et seulement
cing accords de branche (3 % des accords étudiés).

GENERATIONS D’ACCORDS

3




0 LA PLACE DU MAINTIEN DANS L'EMPLOI

DANS LES ACCORDS EN FRANCE

Plus de 90 % des accords contiennent un plan de maintien
dans I'emploi. Globalement, ['analyse des actions réalisées
met en lumiére la priorité donnée a |'axe maintien dans
‘'emploi. Ce constat conforte le caractére obligatoire, &
oartir de 2015, d'un plan de maintien dans I'emploi dans
a négociation des accords agréés au fitre de |'obligation
d'emploi des travailleurs handicapés, & l'instar du plan
d'embauche. les établissements semblent avoir bien compris
qu'une politique de maintien dans I'emploi dynamique

dans l'entreprise est un outil efficace pour lutter contre la
désinsertion professionnelle des travailleurs handicapés, si
'on en juge les budgets dédiés (premier poste de dépenses),
et face aux difficultés de recrutement de travailleurs
handicapés.

LES ACTIONS LES PLUS COURANTES CITEES DANS
LES ACCORDS

> |'adaptation des postes de travail est la mesure la plus
fréquemment mobilisée : 10600 mesures recensées
dans les accords étudiés. Les aménagements sont opérés
en lien avec le médecin du travail et |'ergonome. Sont
évoqués également des travaux d'accessibilité au-dela
de I'obligation légale d'aménagement des sites (salles
de réunion) et de |'environnement de travail (accessibilité
numérique), ainsi que des aides quotidiennes au fransport
entre le domicile et le lieu de travail, et & la formation.

~» Reclassements ou changements de postes. Un

&) LES ACCORDS EN IDF
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DU MANAGEMENT DU HANDICAP... A CELUI DE LA DIVERSITE

L'approche du handicap en entreprise enrichit-elle le
management de la diversité? A 'occasion d’un groupe de travail
mene avec ses entreprises membres, 'Association Francaise
des Managers de la Diversitée (AFMD) pose un certain nombre
d’interrogations et apporte des éléments de réeponse.

13TAexte initialement paru dans « Management - Cap sur la performance »,
Etre Handicap Information, 2014, n°133. Disponible sur http.// boutique.
etrehandicap.com/ boutique
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La gestion de |a diuersite releuerait-elle dauantage de la
somme des modes de gestion de chacune de ces differences —
femmes, seniors, personnes handicapées.. —, ou s agit-il dune
philosophie managériale globale en entreprise, capable d'aller
au-dela de ce « triptyque » pour intégrer d autres diuersités,
comme celles des croyances relipieuses ou des orientations
seruelles, sans oublier bien euidemment celle qui a éte 3
I'origine de 'émergence du mouuement pour |3 promotion de I3
diversite : |a diuersiteé des origines...? ,

Elena Mascova
Responsable des études a TAFMD

Le handicap aurait-il une place a part dans ces diversites?
L'approche du handicap en entreprise a-t-elle pu enrichir le
management de la diversité, et si oui, en quoi? A 'occasion
d’'un groupe de travail mené avec ses entreprises membres
sur le theme de |la gestion de carriere des personnes en
situation de handicap, 'AFMD propose plusieurs pistes de
reflexion.

LE HANDICAP : « DIVERSITE DES DIVERSITES »

« Le handicap illustre parfaitement l'idée de la “diversite

des diversités”, car, derriere le denominateur commun du
handicap, nous retrouvons des situations tres variables qui se
caractérisent par des parcours professionnels et medicaux
différents », explique Elena Mascova. D'emblée, cela rend
caduque toute recette unique en matiere de gestion des
parcours professionnels. Le handicap devient davantage un
raccourci qui renvoie a certains types de problématiques
recurrentes (adaptation des postes, aménagement du temps
de travail...) plutdt qu'une catégorie pertinente pour l'action
managériale au quotidien.

Le handicap a également permis de revisiter le lien entre
la performance et la diversité : « Qu'apporte une personne




[lous le rappelons
3 chaque fois, le
management de I3
diversite ne se limite
pas au domaine des
ressources humaines,
mais s etend bien au-del?,
auX parties prenantes : les
clients, les fournisseurs,
les usagers, 13 societe
Ciuile...

y

Elena MASCOVA
Responsable des études a 'TAFMD
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TEMOIGNAGE

JOHAN TITREN
DIRECTEUR EGALITE DES CHANCES — ADECCO FRANCE

les politiques handicap ont éfé mises en place dans les entreprises bien
avant celles de diversité. la gestion de I'exception est encore trop souvent

au ceeur des politiques handicap et de sa législation dans le monde du
fravail et dans la société, leur conférant un cété dérogatoire. A contrario, les
politiques diversité nous apprennent a gérer la singularité et la différence.
Cefte singularité peut s'exprimer de diverses maniéres : par une couleur

de peau, par une origine sociale, par une situation de handicap... Il faut
qu‘on apprenne & appliquer cetfe approche au handicap et l'inclure dans
cet esprit de gestion de singularité. Je suis persuadé que cela contribuera &
renouveler les politiques handicap.

LES MANAGERS EN PREMIERE LIGNE

LAFMD étend les réflexions aux personnes qui choisissent de

ne pas opter pour le statut de travailleur handicapé ou encore
celles souffrant de maladies non reconnues mais qui impactent
la vie au travail, et qui n'‘entrent pas dans les politiques formelles
d’emploi des travailleurs handicapés. Comment I'entreprise
peut-elle gérer cette différence de I'état de santé? Comment
peut-elle concilier les objectifs de performance et les besoins
individuels? Dans tous les cas, le réle des managers de proximité
est crucial. Il leur incombe de faire face a ces différences au
quotidien. lls sont en premiere ligne lorsqu’il s‘agit d’accueillir et
d’accompagner les situations qui « posent probleme ». Sans une
préparation en amont, qui passe notamment par des formations
les familiarisant avec le management des diversites, ils peuvent
etre déemunis, en perpétuant sans le vouloir les anciens schémas
et des stéréotypes sur les difficultés d’intégration de certains
types de publics.
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) SANOF!
INTEGRER LA POLITIQUE HANDICAP DANS UNE POLITIQUE
GLOBALE DE VIVRE-ENSEMBLE POUR LE DEPLOIEMENT DES
VALEURS DE L'ENTREPRISE A L'INTERNATIONAL

Entreprise de sante, Sanofi s'impose d’étre exemplaire en
matiere d’'intégration et de développement des carrieres
des personnes en situation de handicap. Avec pres de
100000 collaborateurs dans le monde, dont pres de
28000 en France, I'entreprise s'engage pour atteindre les
objectifs de la Convention des Nations unies sur les droits
des personnes handicapées : éliminer les discriminations
et I'exclusion, et favoriser un environnement de travail
valorisant la diversiteé.

COMMUNIQUER SES BONNES PRATIQUES A TOUTES
SES FILIALES...

Sanofi a saisi 'occasion de la Journée internationale des
personnes handicapées pour realiser une video, proposee
comme un outil de sensibilisation a toutes ses équipes a
travers le monde. Outre |le fait de rappeler un nombre de
constats relatifs a la realité du handicap dans le monde,
elle valorise des initiatives menées dans six pays (Mexique,
Brésil, Japon, Eggpte, Hongrie et France). L'objectif est

-

©Denis Feli




GROUPE ERAM
CREER UNE CULTURE COMMUNE DU HANDICAP
A TRAVERS UNE CAMPAGNE DE SENSIBILISATION

THANDI GUICH?
'EST DE QUI?

THANDIGUOI?  THANDIGUSIT
L ) T ')

TORPTOM
GRANDS PRIX
RSE 2018

_f v gl FT Rty

Le groupe Eram est le premier fabricant francais de
chaussures et 'un des premiers distributeurs de prét-a-
porter en France. Historiguement, la politique handicap du
groupe portait surtout sur les actions de reclassement et de
maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés, géerées

pouvant aller de 1,2 % a 20 %.

par les etablissements de facon autonome. En résultaient des
situations tres disparates en termes de taux d'emploi des TH,
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« Le principe de non-discrimination ne sapplique,

en matiere d'emploi, qu'a compétence égale. Or, non
plus individuellement, mais en tant que groupe, les
données statistiqgues montrent, sans conteste, que les
personnes handicapees en dge de travailler ont de
plus faibles niveaux de formation que leurs collegues
dits valides. Cela tient a la constitution de ce groupe
ceux qui ont des deficiences depuis leur enfance ont
généeralement vu leur acces ala formation initiale
entrave par les soins ou les incapacitées; les accidenteés
du travail, deuxieme groupe y participant, sont
souvent des travailleurs peu qualifiés; ceux qui sont
victimes de maladies invalidantes sont souvent des
personnes qui N‘'ont pAs pu se soigner correctement, et
sont donc issus de milieux detfavorisés; les accidentés
de voiture sont plus nombreux parmi ceux qui ne
peuvent se procurer des vehicules en bon etat, ou
chez des jeunes qui n'ont pu terminer leur formation
professionnelle initiale. En consequence, en termes
de population, c'est une vue de l'esprit de penser que
les personnes handicapées seraient a égalité avec les
autres si les attitudes discriminatoires étaient levées.
Au-dela du simple niveau de formation, un autre
désavantage peut étre observe, cest la difficulte
pour un candidat a llemploi handicapé de faire ses
preuves, cest-a-dire de trouver un nouvel emploi, ou
de trouver une place ou se reclasser apres un accident
ou une maladie. Eh bien, si les quotas d'emploi etaient
le petit plus qui peut réduire ces deux désavantages
porimaires, en forcant pour ainsi dire la décision des
employeurs, ils généreraient ce que I'on pourrait
nommer une egalisation des chances, dynamique
ayant pour horizon la fameuse égalité des chances,
chere ala non-discrimination. »

Dominique Velche,
Ancien enseignant-chercheur de 'lEHESP
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3.

CREDIT AGRICOLE SA \
FAUTIL ASSURER UN SUIVI SPECIFIQUE DES CARRIERES
DE COLLABORATEURS EN SITUATION DE HANDICAP?

En 2012, ala suite d'un diagnostic sur la place des personnes
en situation de handicap dans l'entreprise, le groupe Crédit
Agricole SA a initié le suivi des carrieres de cette catégorie

de collaborateurs. Inscrit dans I'accord handicap du groupe
201-2013, ce suivi consiste en I'analyse annuelle des

données statistiques relatives al'évolution de carriere des
collaborateurs handicapeés. L'enjeu est de comprendre le
déroulement des parcours professionnels et leur évolution dans
le temps : suivre les carrieres des personnes embaucheées et
faire des comparaisons selon différents criteres.

Le troisieme accord en faveur de 'emploi des personnes
handicapées 2011-2013 contient les dispositions qui visent un
suivi rapproché des mesures mises en place. Trois indicateurs
ont été retenus a cette fin : taux de mobilité au cours de
carriere, taux d'augmentations individuelles et acces a la
formation de personnes handicapées (en 'absence d’outil
commun au niveau des filiales, seules les formations financees
sur le budget diversité et handicap sont prises en compte).
L'implication de I'equipe SIRH est cruciale pour pouvoir
consolider les données. D'autres informations permettant
d'analyser les mobilités sont egalement recueillies, comme

le changement de l'intitulé du poste ou de la localisation
géographique du collaborateur ou de 'employeur (mobilité
intra-groupe). En général, un collaborateur dont la situation
professionnelle reste identique au bout de trois ans va susciter
une interrogation. L'équipe diversite et handicap contrdle

la validité du systeme de recueil et d'analyse des données
(vérification via des exemples nominatifs).
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QUELS SONT LES PREMIERS CONSTATS ¢

L'évolution professionnelle des salariés handicapés suit les
tendances de la moyenne des autres collaborateurs, ce qui
veut dire qu'en termes d'évolutions de carriere, il n'y a pas
d’'effet de décrochage entre travailleurs handicapeées et non
handicapés. Cependant, les résultats doivent étre interprétés
avec préecaution, car, in fine, ils ne présument pas de l'absence
de risque de discrimination. En tout cas, I'entreprise fait tout
pour s'‘assurer que personne ne soit « oublié » . si, pour un cas
individuel, les indicateurs sont négatifs, 'equipe diversité et
handicap se charge de contacter |le correspondant qui traitera
le probleme localement et en direct.

DANS QUELLE MESURE FAUT-IL DIFFERENCIER LES
COLLABORATEURS EN SITUATION DE HANDICAP ALORS QUE
LE MOT D'ORDRE EST L'EGALITE DES CHANCES ¢

Faut-il créer des procedures tailléees sur mesure pour ces
personnes, et si oui, avec quelle justification? Le groupe ne
souhaite pas créer de procédures particulieres. La différence
de traitement se justifie uniguement dans les cas des
aménagements de poste ou des temps de travail, ou d'un
accompagnement spécifigue demande par le travailleur
handicapeé.

Les resultats de ce suivi sont communiqués annuellement aux
représentants syndicaux, et mensuellement lors de comités
mobilité réunissant les RRH de chaque filiale. Ces réunions
permettent de passer en revue les postes ouverts ou les CV
de collaborateurs en recherche de mobilité. A la demande de
ces derniers, 'equipe diversité et handicap peut intervenir
aupres des managers qui recrutent les TH et leur rappeler
'importance de ne pas se focaliser sur le handicap, qui

sera compensé par un amenagement specifique, mais sur
les compétences du collaborateur uniguement. Ces rappels
paraissent importants pour s'‘assurer que les travailleurs
handicapés bénéficient du méme traitement que d'autres
candidats.
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IBM \
LE SUIVI DE CARRIERE DES TH :_
INDICATEURS ET MESURE DES ECARTS

Afin de s‘assurer de I'équité de ses procédures de gestion

des ressources humaines, IBM a mis en place un systeme de
monitoring qui permet de s'assurer que les « IBMers » reconnus
travailleurs handicapés béenéeficient des mémes opportunités de
développement de carriere.

L'Observatoire des carrieres assure |la réalisation de ce
diagnostic, dont l'objectif est de comparer un nombre
d’'indicateurs en matiere de remunération, de classification

des promotions, d'acces a la formation, etc. Ces résultats sont
systematiquement restitues a la direction, aux RRH et au réseau
PHARE (Personnes handicapées et responsabilités de I'entreprise).

Le diagnostic permet donc de deceler les chantiers prioritaires
qui détermineront les actions a mettre en place. En complément
des process RH classiques, les collaborateurs en situation de
handicap peuvent solliciter leur N+2 pour reftlechir a leur projet
professionnel et avoir une vision plus globale des opportunités
de carriere et des évolutions dans I'entreprise. Afin de construire
leur projet, ces salaries peuvent par ailleurs bénéficier d'un
coaching personnalise réalise par un membre de I'équipe de
coaches interne.

FUNDAZIONE ADECCO PER LE PARI OPPORTUNITA
EN PARTENARIAT AVEC ADECCO TRAINING

A la demande d’une banque italienne, la Fundazione Adecco a
crée, avec Adecco Training, un parcours de formation aux enjeux
de management du handicap. Cette démarche faisait suite a
un barometre de climat social et de qualité de vie au travail qui
démontrait que les employées avec un handicap étaient moins
motivés dans l'exercice de leur travail que les autres salariés.
lIs avaient le sentiment d’étre bloqués dans leur carriere et de
ne pas avoir les mémes opportunitées professionnelles. L'autre
constat était que ces memes employés recevaient peu de
formations pour evoluer et développer leurs compétences, et
qu’'aucun suivi de leur carriere n‘avait éte mis en place au sein
de I'entreprise pour pallier ces lacunes.
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Encourager les employés a percevoir leurs collegues
handicapes comme tout autre en les associant a une
activité commune (formation de developpement
personnel, team-building...)

Les RRH ont, eux aussi, été formés pour mieux comprendre
'approche et s‘approprier la démarche. Des entretiens se sont
déroulés individuellement, permettant de mieux comprendre
les besoins et les motivations de ces employées qui se sentaient
« mis al'écart ». Dans ce projet, Fundazione Adecco per le

Pari Opportunita a eu un rdle de conseil et d'expertise aupres
d’Adecco Training.

Son objectit est d'aider les personnes éloignées de I'emploi
entrer sur le marché du tfravail gréce aux actions d'orientation,
d'accompagnement et de tormation. Chaque année, elle met en
olace une trentaine de projets qui ciblent certaines populations
([personnes handicapées, seniors, personnes éloignées de I'emploi,
tfemmes célibataires avec entant, efc.). 'objectit est d'apporter le
soutien nécessaire aux personnes et de tavoriser leur intégration
durable dans I'emploi.

la fondation a mis en place un systéme de monitoring permettant
de suivre le parcours de chaque personne intégrée.

Plus de 80 % des contrats temporaires sont transformés en contrat
a durée indéterminée.




3.

La loi de 2005 a introduit I'obligation pour les employeurs
de prendre « les mesures appropriees en fonction des
besoins dans une situation concrete, pour permettre a
une personne handicapée d'accéder a ou de conserver

un emploi correspondant a ses qualifications, de l'exercer
et d'y progresser, ou pour qu une formation lui soit
dispenseée, sauf si ces mesures lui imposent une charge
disproportionnée ».

Attention ! Le refus par ’'employeur de prendre les
mesures appropriees peut étre considéere comme une
discrimination a I’égard de la personne handicapée.

QUE SIGNIFIE L'EXPRESSION « MESURES APPROPRIEES » 2

Synonyme des aménagements dits « raisonnables » des postes
de travail, ces mesures doivent-elles se limiter aux postes

de travail a proprement parler? La difficulté d'appréciation
resulte de 'absence de texte identifiant clairement ces
mesures. Les juges demeurent cependant compréhensifs en
ce qui concerne la mise en ceuvre de cette obligation, explique
Flodie Darricau, juriste au cabinet en droit social Capstan.

Elle ajoute que « ces mesures sont des mesures individuelles
adaptees au cas par cas ala situation de la personne au
regard de la nature du poste, de son handicap et de son degré
d'autonomie. Elles visent a restaurer une égalitée de traitement
entre ces personnes et celles qui ne sont pas handicapées.

Les aménagements sont en général d'ordre physique
(aménagement des locaux, du poste et des equipements)

ou organisationnel (adaptation des rythmes de travail et des
taches), ou portent sur une offre de formation adaptée. Quant
au caractere disproportionné, il s'apprecie également in
concreto en tenant compte des coUts financiers de la mesure,
de la taille et des ressources financieres de I'entreprise, et de la
possibilite d'obtenir des aides publiques ».
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COMMENT METTRE EN PLACE CES
AMENAGEMENTS ¢

L S'AGIT A CHAQUE FOIS DE CONSIDERER CES AMENAGEMENTS
SOUS L'ANGLE DE LEUR ADEQUATION A L'EGARD :

= DE [A PERSONNE EN SITUATION DE HANDICAP:

= DU POSTE DE TRAVAIL:

= DE 'ENTREPRISE.

Comme toute solution, il est necessaire de faire
une eualuation dans le temps.

Certes, a la premiere installation, pour uérifier
|'adequation auec le handicap, mais aussi parce
que le handicap peut éuoluer dans le temps et quiil
y 3 donc, peut-etre, a modifier les solutions et a
les adapter pour une meilleure utilisation. Alors,
parfois, nous n'auons pas de solution « Out of the
box ».

Et donc, dans cette hypothese, nous deueloppons
une solution ad hoc.

Jean-Philippe Blanchard,
Responsable Innovation, Groupe Crédit Agricole SA
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Selon I'étude d'Adecco France « Intégration et perception des
personnes handicapées sur le marché du travail » (201 3]

54% 40%

disent avoir des personnes

besoin handicapées affirment

d’aménagements pourtant ne jamais

pour le bon avoir bénéficié

exercice de leur d’aménagements au

fonction cours de leurs différents
emplois

le fait d'avoir bénéticié systématiquement d'une adaptation du
poste de travail augmente considérablement la satistaction de sa
trajectoire professionnelle (/6% contre 59% en moyenne).

Cette étude a permis d'identifier les principaux leviers de la
satistaction professionnelle des travailleurs handicapés, et
apporte une vision renouvelée sur les politiques d'intégration
orofessionnelle. Pour mieux gérer les parcours professionnels

de leurs collaborateurs en situation de handicap, les entreprises
doivent désormais prendre en compte ces facteurs pour conjuguer
au pluriel leurs politiques d'emploi.

RENAULT
' ACCESSIBILITE UNIVERSELLE

Renault concoit sa politiqgue handicap de maniere
globale, en tenant compte non seulement des besoins
potentiels de ses salariés, mais aussi de ses clients,
fournisseurs et partenaires. Pour répondre aux attentes
de toutes les parties prenantes, Renault a decidé de
contribuer a l'objectif d'accessibilité de ses sites en
France. Inspirée et aidée par l'association Jaccede,
'entreprise a élaboré un guide d’'accessibilitée :
Jaccede@Renault.

s
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Jaccede, association qui defend le concept
d'accessibilitée universelle, a mis au point

le premier guide collaboratif des « bonnes
adresses » accessibles en 2006, Jaccede.
com. Alimenté par les utilisateurs, ce guide
permet de recenser différents lieux publics
et de les classer par niveau d’accessibilite,
aidant ainsi les personnes a mobilité

réduite d mieux gérer leurs déplacements.
S'appropriant le concept, Renault a créé

le guide Jaccede®@ Renault pour 15 de ses

24 sites en France. L'entreprise a établi des
fiches de lieu pour faciliter 'acces aux sites,
aux salles de réunion, aux différents services,
etc., destinées aux personnes handicapées.
Jaccede a accompagneé les audits
d'accessibilité des sites Renault. Ce guide est
notamment disponible sur le réseau social
Handi@ Renault (onglet dédié).
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L'élaboration de fiches et I'évaluation de 'accessibilité des
lieux de travail et de vie par le biais d'un groupe d'acteurs'
répondent de maniere pragmatique aux besoins et aux
attentes du terrain. Menée dans un esprit d’échange et de
partage, cette demarche permet en effet de sensibiliser et
de professionnaliser sur le sujet des acteurs d'entreprise a
priori éloignés de ces préoccupations. Au-dela de la mise

a disposition d'outils, leur formation apparait cependant
indispensable pour qu’ils appréhendent avec justesse les
répercussions des differentes situations de handicap et les
besoins en matiere d'accessibilité qui ne sauraient se limiter
a la seule accessibilitée physique au bati. Car, rappelons-le,
le principe d'accessibilité pour tous, quel que soit le type
de handicap, ne se limite pas au seul acces aux locaux,
mais induit d’'autres questions, comme celle de 'acces a
'information.

Enfin, au-dela de la formation et de la mise a disposition
d'outils, on ninsistera jamais assez sur l'intéerét d'associer

UN LIEU DE TRAVAIL ACCESSIBLE C'EST :

=P ACCEDER AU SITE
P ACCEDER A SON POSTE DE TRAVAIL

=P ACCEDER A 'INFORMATION

=P ACCEDER AUX SERVICES

“A l'origine, ce sont les collaborateurs eux-mémes qui ont évalué
'accessibilité des différents lieux de vie par le biais d'un parcours
spéecifique et en s‘appuyant sur des fiches d'évaluation.

il




les services de communication électronique font partie de la vie
quotidienne de la majorité des Francais etf, de ce fait, peuvent
&tre considérés comme des services fondamentaux. En partant
de ce constat, la Fédération francaise des t#élécoms a signé le
@ juin 2011 la Charte d'engagements volontaires du secteur
des télécommunications pour faciliter |'accés des personnes
handicapées aux services de communication électronique.
Concréetement, les signataires s'engagent &

oroposer des produits ef des services accessibles aux
personnes handicapées ;

informer le grand public des ofires accessibles aux

E PROJET ACCEDE

UNE DEMARCHE INNOVANTE ET COLLABORATIVE
POUR FAVORISER 'ACCES DE TOUS A L'INFORMATION
NUMERIQUE

QU’EST-CE QUE L’ACCESSIBILITE NUMERIQUE 2

Rendre accessible un support de communication ou

de travail numérique (sites web, intranets, applications
meéetiers, documents Word ou PDF, vidéos, applications
mobiles...), c’est permettre a tous, et notamment aux
personnes en situation de handicap (handicap visuel,
auditif, moteur, etc.), d’'avoir acces a l'information et aux
fonctionnalités.

La prise en compte du handicap et des bonnes pratiques
d’'accessibilité numérique est cependant encore trop
rare dans de nombreux projets. C'est pourquoi Atalan,
sociéte de conseil spécialisée dans l'accessibilité du Web
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Vous savez,

Il existe des souris
adaptees tres

performantes pour
les personnes

handicapees

LA COLLABORATION AU CCEUR DU PROJET

Les resultats des projets AcceDe sont issus d'un travail
collaboratif qui regroupe les différentes parties prenantes
(entreprises, professionnels de la communication,
associations de personnes handicapées, écoles, médias
spécialises...), afin d’étre le plus concret possible et le
plus proche des besoins des utilisateurs, et de prendre en
compte au mieux les contraintes des uns et des autres.

UNE RECONNAISSANCE FRANCAISE ET INTERNATIONALE

Les résultats des projets AcceDe sont aujourd’hui fortement
reconnus, en France et al'étranger (Canada, Espagne,
Danemark, Australie, Union européenne...) pour leur qualité et
leur intérét pour faire progresser l'accessibilite numérique. La
démarche AcceDe Web a notamment eté recompensée par

ih




TEMOIGNAGE

DOMINIQUE BELLION
RESPONSABLE MISSION HANDICAP CHEZ BNP PARIBAS

l'identification, le partage et le respect de bonnes pratiques en
accessibilité numérique sont indispensables pour garantir ['accessibilité
d'internet et des documents BINP Paribas & tous les utilisateurs, y
compris aux personnes en situation de handicap. C'est pourquoi nous
sommes partenaire d'Atalan depuis 2009, en participant aux projets
AcceDe PDF et AcceDe VWeb.

Ces projets confribuent & la « conduite de changement », enjeu
important des années a venir viscavis de nos parties prenantes :
collaborateurs, filiales, territoires, clients et actionnaires.

Nos objectifs € Permetire & nos salariés en situation de handicap de
poursuivre leur parcours professionnel en intégrant fout ce qui peut y
concourir, et fenir notre réle de groupe citoyen, d’acteur économique @
I'écoute de ses clients handicapés ou non handicapés.

['engagement en matiére de politique handicap s'inscrit dans le long
terme. Et, pour réussir, il faut compter avec 'accessibilité numérique.

RENDRE LES SITES INTERNET ACCESSIBLES

Avec la généralisation de I'accés a Internet, les personnes en
situation de handicap ont |'occasion de s'inscrire dans la vie sociale
et professionnelle. Pour que ces sites soient accessibles & tous et &
chacun, IBM a lancé l'initiative Social Accessibility, élaborée par

le laboratoire de recherche de Tokyo. Le centre européen d'IBM
oropose de rendre les sites Infernet accessibles aux internautes
handicapés grace & une méthodologie d'évaluation et & des outils
spécifiques.
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STEF
I'ERGONOMIE AU SERVICE DE 'AMENAGEMENT DE POSTE

Stef, leader du transport et de I'entreposage sous température
dirigée en Europe, signe son premier accord en faveur des
personnes en situation de handicap en 2006 et, dans la
foulée, crée la mission handicap. Au vu des contraintes metier
et de la pénibilité importante sur certains postes, qui pouvait
piloter cette mission? Stef a clairement opté pour un(e)
ergonome. L'ergonomie n'est pas seulement 'aménagement
des postes de travail. Elle recherche la préservation de la
santé des salariés, 'ameélioration des conditions de travail et
I'efficacité du systeme (productivité), pour une plus grande
performance.

Alors que cette démarche concernait au départ la mission
handicap, I'entreprise I'a aujourd’hui elargie aux sujets de la
santé et de la sécurité au travail. En 2014, Stef emploie trois
ergonomes sur des missions différentes au sein du groupe. De
plus, une politique globale pour I'amélioration des conditions
de travail se met en place au niveau du groupe, pilotée

par un département santé et sécurité au travail, avec des




La réalite, c est que
les postes les moins
contraignants sont
deja occupes par

des personnes en
restriction.

Jonc les postes
disponibles diminuent
fortement.




[ES ETAPES CLES |

ETABLIR
UN DIAGNOSTIC

UN ENTRETIEN INDIVIDUEL
POUR UNE PAROLE PLUS « LIBRE »

LA REMISE EN POSTE

SENSIBILISER
POUR MIEUX ACCOMPAGNER




DE LA DEMARCHE

I organise alors une visite du poste de travail atin
d'intervenir pour ce salarié, mais aussi pour foufe
"équipe. 'ergonome intervient pour mener une étude
ergonomic de la fonction occupée : analyse de
"activité, identitication des taches qui accentuent les
difficultés et les restrictions d'aptitude. .. L'implication
du médecin du travail est essentielle & ce stade, afin
de trouver des solutions compatibles avec les aptitudes
et les restrictions médicales du salarié. Le responsable
de la mission handicap fait un premier entrefien avec
e salarié, son responsable et le médecin du travail,
nour aborder la situation du salarié, revenir sur son
narcours protessionnel, et parler de son activité, de
ses faches et des maux qu'il rencontre.

Ce premier entretfien ef I'étude ergonomique
permettent de définir s'il y a besoin d'un maintien
dans ['emploi et au poste de travail, d'un reclassement
sur le site & un autre poste, d'un reclassement sur

un autre posfe du groupe, ou d'une reconversion
protessionnelle & I'extérieur du groupe. Une condition
sine qua non du bon déroulement de la procédure est
que tous les acteurs impliqués s'orientent vers le méme
obijectit. En fonction du diagnostic et de la volonté des
acteurs, le salarié sera orienté vers felle ou telle option.




PLUSIEURS ELEMENTS SONT ESSENTIELS A
LA REUSSITE D’UNE TELLE DEMARCHE

LA DIRECTION DOIT PORTER LES VALEURS DE PRESERVATION
DE LA SANTE AU TRAVAIL, DE QUALITE DE VIE AU TRAVAIL ET
D' AMELIORATION CONTINUE.

'ENSEMBLE DES ACTEURS CONICERNES PAR UNEE SITUATION
(LE DIRECTEUR DE SITE, LES RH, LES SALARIES, [ES MEDECINS DU
TRAVAIL) DOIVENT PARTAGER LES MEMES INFORMATIONS.

IL EST IMPORTANT DE MOBILISER LES ACTEURS DANS LA DUREE.

LA PRECOCITE DE 'ALERTE EST UN ELEMENT INDISPENSABLE.

LE COUT DE L'INVESTISSEMENT NE DOIT PAS ETRE SOUS-ESTIME,
MAIS NE DOIT EN AUCUN CAS REMETTRE EN CAUSE LA
FAISABILITE D'UN PROJET.

L EST TRES IMPORTANT DE LAISSER AU SALARIE UN TEMPS
D' ADAPTATION AU NOUVEAU POSTE.

EN PARALLELE, STEF A CREE UN LABORATOIRE D'EXPERIENCES : TEST
DE MATERIEL DEVELOPPEMENT D'ELEMENTS TECHNIQUES. .. LES
SOLUTIONS MISES EN PLACE SONT DEPLOYEES POUR 'ENSEMBLE
DU PERSONNIEL ET AMELIORENT LES CONDITIONS DE TRAVAIL DE
MANIERE GENERALE.




3.3

Si d’aucuns récusent 'emploi du terme de « handi-management »,
estimant que le management d'un collaborateur en situation de
handicap ne nécessite pas d'approche spécifique, il peut toutefois
etre utile d'améliorer la connaissance de réalités inhérentes

a certains types de handicaps, et des outils qui existent pour
repondre au mieux aux besoins de ces personnes.

Cette connaissance permet tout d'abord de déconstruire les
stéreotypes et de lever les tabous au sujet du handicap, qui
peuvent empécher l'intégration de personnes au sein des
équipes. Les managers sauront mieux adapter leur style de
management et apprendre a se comporter face aux différents
types de situations plus ou moins complexes qu'impliquent

le handicap et son éventuelle évolution dans le temps. Le

role du manager est également d'accompagner ses équipes
et de repondre a leurs difficultés au quotidien, pour que
'environnement de travail soit le plus inclusif possible. Pour ce
faire, il peut se tourner vers d'autres acteurs impliqgués dans

la politique handicap, comme les responsables handicap, les
services de santé au travail, mais aussi des acteurs externes
spécialisés (consultants).

La premiere semaine est cruciale pour
lintégration du salarié en situation de
handicap. Cest pendant cette période que I3
personne peut se sentir incapable de releuer
les challenges du poste et peut decider de
demissionner.
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LES CINQ CONSEILS POUR UNE INTEGRATION DURABLE
DE PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP
PAR THOMAS MERIAUX, EXPERT INTERNATIONAL DES
POLITIQUES HANDICAP ET FONDATEUR DU CABINET ABILITY :

Réussir 'implication de I'équipe des la phase
de sensibilisation. |l faut que les modules de
sensibilisation soient « impliquants » pour les
salariés qui seront en contact avec la personne
handicapée.

Cing conseils pour accompagner les équipes



Ce n'est pas parce quon a reussi lintégration
d un salarié en situation de handicap quon 3
gagne le pari.

Chaque personne est singuliere |

CASINO
DES RAISONS HISTORIQUES QUI EXPLIQUENT UNE
POLITIQUE DE HANDICAP BIEN ANCREE, MAIS PAS QUE !

A la fin de 2012, le groupe Casino affichait un taux d’emploi
de travailleurs handicapés de 11,44 %. Ce taux reflete des
efforts déeployés dans le cadre d’'une politique qui ne date
pas d’hier. En 2013, I'entreprise a feté ses 115 ans et, déja @
'origine, les fondateurs abordaient le sujet du handicap dans
les statuts de I'entreprise. Depuis, le mot reste gravé dans
'histoire de l'entreprise, bien que sa signification ait évolué
considérablement. A I'époque, le handicap était traité dans
le cadre de la politique sociale d'entreprise al'égard des
membres de la famille des gérants des magasins. Avec le
temps, la thématique du handicap s’est étendue aux relations
de travail. Le premier accord d’entreprise sur le sujet, parmi
les premiers en France, date de 1995, faisant suite a la loi

de 1987/. Outre 'emploi et le recrutement, ses dispositions
concernaient déja la question du maintien dans I'emploi.

&) OUTILLER LES MANAGERS
=) 0UTILLER LES MEDECINS DU TRAUAIL

DECRYPTAGE PAR CHRISTINE ALLARD
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TEMOIGNAGE
VICTOR*

MANAGER CHEZ AIR FRANCE

AU COURS DE VOTRE CARRIERE, VOUS AVEZ ETE
CONFRONTE A UNE MALADIE EVOLUTIVE QUI A
ENTRAINE UN HANDICAP,

COMMENT AVEZ-VOUS VECU CETTE SITUATION DU
POINT DE VUE PROFESSIONNEL 2

o/

A vrai dire, ['ai senti que la promotion atfendue ne viendrait pas. Il est
vrai que [‘ai été absent de I'entreprise pendant quelque temps et, de
ce fait, les résultats n'étaient pas au rendez-vous... A ce momentla, les
responsables des ressources humaines ont accepté de me metire sur
un poste de gestion de projets. Je ne voulais pas arréter ma carriere
parce que |'étais dans un fauteuil et que je subissais des traitements
médicaux réguliers. Ma téte marche toujours aussi bien et je peux

encore apporter beaucoup a l'entreprise !

CETTE NOUVELLE SITUATION A-T-ELLE IMPACTE VOS
RELATIONS AVEC VOS COLLEGUES ET YOS MANAGERS @

Pour le management, le plus troublant était de ne pas savoir
exactement ce que [‘avais. lls ont vu évoluer ma maladie, sans savoir
jusqu’ou cela irait. la médecine du travail est l'interface auprés de

la direction et d’autres acteurs comme les CHSCT. Elle relaie les
informations fout en insistant sur le fait qu'il n'était pas nécessaire de
mettre un nom sur la pathologie dont je souffrais. Dans certains cas,
lorsque, par exemple, il y a un risque de contamination, il est normal

de communiquer sur la maladie, mais ce n'est pas mon cas. Que I'on

“Le préenom a été changé pour garantir 'anonymat de la personne.
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Pour compléter ce témoignage, il

est utile de revenir sur ce que vit la
personne. Apres la découverte de la
maladie, celle-ci a tout un chemin

a parcourir pour l'accepter : de la
phase de déeni consistant a minimiser
'impact de la maladie a la phase
d'acceptation et d'appropriation de
celle-ci, le chemin peut étre plus ou
moins long et difficile.

Tres vite en tout cas se pose

la question de l'information a
communiquer sur la maladie au
manager et ases collegues. Faut-il
que jen parle? Sij'en parle, jusqu’ou
dois-je aller? Sije me tais, ne vais-je pas me mettre en grande
difficultée? Pourtant, taire 'impact de sa pathologie au travail
peut mettre la personne dans des situations difficiles : incapacité
a faire face, incomprehension, jugements hatifs ou stratégies
d’'evitement du collectif de travail... le témoignage met bien

en exergue ce que peut déclencher la survenue d'une maladie
évolutive en termes de comportements.

S'agissant du manager et de I'équipe, on voit bien a quel point i
est difficile pour eux d’adopter la bonne posture, et ce d'autant
plus qu’ils ne savent pas forcément ce qu’a la personne, ou plus
exactement quelles repercussions la maladie peut avoir sur
'activité professionnelle.

D'un cbté, nous avons une personne en situation de fraqilité

du fait de sa maladie, qui se caractérise par de la chronicité,

de la variabilité, des effets nombreux, dont la fatigabilitée. De
'autre, nous avons un cadre professionnel, qui, lui, se caractérise
par une recherche de la performance, par un cadre de travail
souvent assez rigide (venir au bureau, participer aux réunions...),
par des standards de production et de planification...

Pour faire cohabiter la maladie et le travail, toutes les personnes
concernees diront que le préalable est I'etablissement d’'une
relation de confiance. L'autre indication a donner au manager et
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RETUUR D ERPERIENLE

ACCOMPAGNER LES ENTREPRISES
FACE AU HANDICAP PSYCHIQUE

OLIUIER MARTIMN
CHARGE D'INSERTION PROFESSIONNELLE, ASSOCIATION UIURE

QUEL EST LE PROJET D’INSERTION PORTE PAR
L"ASSOCIATION VIVRE @

4 7\ Lassociation Vivre ceuvre depuis plus
de 70 ans & |'accompagnement des
personnes en situation de handicap
dans leurs projets d'insertion sociale
et professionnelle. Chaque année,
Vivre accueille au sein de ses structures
environ 2000 personnes, quel que
soit leur type de handicap. Le projet
de Vivre va plus loin gu’un projet
d'insertion classique : les actions de
'association se donnent pour objectit
de créer les conditions d'une inclusion
b réussie.

La notion d'inclusion fait appel & un systéme de valeurs et va
au-deld de la lutte contre les idées recues. A la différence des
termes d'« intégration », d'« insertion » ou de « participation »,
qui impliguent une certaine idée de normalisation des personnes
ou des comportements, la notion d'inclusion signifie davantage
'acceptation et la valorisation de I'autre avec ses différences.

La personne accueillie au sein des structures de |'association est
considérée comme acirice de son parcours. Nous parlons de
parcours de la personne accueillie dans le sens ou elle peut étre
accompagnée par plusieurs de nos structures & des moments
différents de sa vie et de ses besoins (soins, logements, travail.. ), et
tout au long de son insertion sociale et professionnelle.

Pour 'aider & réussir pleinement cette construction, elle est
accompagnée par des équipes de professionnels. Composées de
travailleurs sociaux, de psychologues spécialistes des relations de
travail et de chargés d'insertion professionnelle, ces équipes se
fixent pour objectif d'accompagner les personnes en situation de




TEMOIGNAGE

HERVE CHANSON

GERANT DE LA SOCIETE HANDIFFUSION, TPE SPECIALISEE DANS LE
ROUTAGE ET I'EXTERNALISATION DE TRAVAUX ADMINISTRATIFS

J'ai fait appel au tutorat pour m'aider & comprendre et a gérer la
relation de travail avec Aurélie, que je venais de recruter au sein

de I'équipe. Aurélie est une jeune femme compétente, mais dont

le comportement me déstabilisait énormément : je me demandais
fous les soirs si elle reviendrait travailler le lendemain matin. Je ne
dispose d'aucune expérience personnelle ou professionnelle en lien
avec le handicap, et je n'ai aucune compétence qui me permet
d'appréhender les difficultés causées par un handicap psychique. Je
me senfais démuni.

le tutorat m’a aidé a gérer des questions qui me dépassaient, a
ne pas mettre de l'affect dans ma facon de manager Aurélie, et a
mieux délimiter mes inferrogations personnelles et professionnelles.
Cette action a surtout amélioré la relation de travail avec Aurélie
et le savoirétre de chacun. le tuteur assurait un suivi personnel et
régulier avec Aurélie, et nous nous réunissions tous les trois une fois
fous les deux mois.

Selon moi, le tutorat permet d’exercer un management « normal » (.. )
le tutorat permet aussi d'étre plus serein dans sa relation de travail, et
donc d'éfre plus efficace.




FORMATION DES MANAGERS AUX QUESTIONS DU
HANDICAP, EXEMPLE DE L'APPROCHE PROPOSEE,
PAR CED FRANCE

FORET DoK HaRD ICHEPS
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Dans un premier temps, il est indispensable de questionner les
représentations de chacun sur le handicap. Bien sir, il existe une
détinition légale de ce que notre société considére comme le handicap,
mais il est aussi défini par la perception des représentations qu'en ont
les individus. Dés le début de la formation, tout le monde peut exprimer
sa version du handicap. le formateur ne se fait pas moralisateur. Il ne
dit pas qu'il y a de bonnes ou de mauvaises représentations. Le premier
rdle du formateur est d'éclairer le regard des managers, ce qui peut
nécessiter un cerfain temps. Il leur permet de prendre conscience du
confenu de leurs représentations en tant que telles. A la suite de ce
oremier fravail, on peut aborder la question de la réalité qui se cache
derriere le mot. Nous expliquons la variété des situations pour aborder
concretement le management. Certains managers peuvent alors s'étonner
qu’on parle de maladies invalidantes comme le diabéte, ou qu’on
integre dans le théme du handicap la soutfrance psychique. On a
beaucoup de discussions sur la distinction entre ceux qui sont considérés
comme les « vrais handicapés » et ceux « de tous les jours ».

CED France se fixe pour objectit d'aider les managers & élaborer une
posture managériale non discriminatoire.

DECRYPTAGE PAR CHRISTINE ALLARD
Médecin du travail

ACMS

Le médecin du travail peut avoir un réle dans la formation des
managers, et en particulier répondre aux questions ou aux doutes
exprimés lors des formations. Comment certaines maladies
chroniques peuvent mettre en difficulté un salarié a son poste

de travail, et donc quel type daménagement est nécessaire? Le
meédecin peut préciser le handicap physique, psychique et mental,
car, évidemment, les aménagements sont totalement différents.
Comment aider les collaborateurs pour mieux intégrer leur
collegue handicapé??
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3.4

Le handicap n'est pas necessairement permanent et acquis d
la naissance. Selon '’Agefiph, 85 % des handicaps sont acquis
apres I'dge de 16 ans. Le handicap peut donc survenir a tout
moment de la vie. Ainsi, 46 % des handicaps sont liés aux
maladies d'origine non professionnelle arrivant au cours de la
vie. Avec l'allongement de la duree de vie professionnelle, de
plus en plus de personnes seront potentiellement confrontées
a cette réalité. Les limitations professionnelles qui résultent de
la survenue du handicap ne sont pas une fatalité. |l existe des
possibilités de changer de métier, en donnant un nouvel élan a

sa carriere. Certaines branches professionnelles ont mis en place

des dispositifs permettant de telles reconversions, a l'instar de
HandiFormaBanques pour le secteur bancaire.

FORMATION TOUT AU LONG DE LA VIE : ,
UN REVE TOUJOURS INACCESSIBLE POUR LES SALARIES
HANDICAPES®?

Moins de 10 % des Européens en situation de handicap
participent aux dispositifs de formation, comparés a 21 % pour la
population sans handicap.

En Europe (26 pays), pres d'une personne dgée de 15 a 64 ans
en situation de handicap sur dix a eté al'école ou a suivi une
formation (formelle ou informelle). C'est moitié moins que
pour les personnes sans handicap. Avec des taux situés entre
20 % et 30 %, le Danemark, la Finlande, I'lslande, la Suede et la
Suisse sont les pays avec le plus fort taux de participation aux
dispositifs de formations, quel que soit le handicap considére.
Ces cing pays atteignent également des taux de participation
aux dispositifs de formation parmi les plus hauts pour les
personnes non handicapees (entre 33 % et 44 %).

Un lien similaire peut étre observé de l'autre cdté du spectre.

!




HANDIFORMABANQUES
IMAGINER UNE PASSERELLE POUR RECONSTRUIRE
UNE CARRIERE PROFESSIONNELLE

Créée en 2007/, HandiFormaBanqgues est une association
iNnterbancaire qui permet aux personnes en situation de
handicap de se former aux métiers de la banque et de
trouver du travail par la suite. La force du dispositif réside
dans le fait de réunir les banques partenaires et de partir
de leurs besoins concrets, un gage de l'intégration réussie
des candidats.

Le nombre de candidats peut atteindre jusqu'a

Huec par an, sont lus
et passes.

COMMENT LE DISPOSITIF FONCTIONNE-T-IL ¢

Le dispositif HandiFormaBanques (HFB) concerne pour l'instant
les postes de téléconseiller bancaire et de chargé d'accueil. La
mission de I'équipe HFB se déroule en plusieurs étapes : recenser
les offres de postes par villes cibles, trouver des candidats
grace a des partenariats avec les acteurs de 'emploi, réaliser
une premiere sélection des candidats et les intégrer dans le
processus de préqualification. Le dipldme n'est pas le premier
critere de sélection, et un dipldme de niveau BEP ou CAP serait
suffisant. Néanmoins, les compétences telles que l'aisance
relationnelle et verbale, le goUt pour la relation commerciale et
le sens de I'écoute du client, le dynamisme ainsi que l'aptitude @
travailler en équipe sont indispensables pour étre sélectionné.

Une premiere rencontre entre I'équipe HFB et les candidats
présélectionnes sur CV et entretiens téléphoniques permet
de présenter les exigences du programme et le processus

de formation. Un deuxieme entretien de sélection est alors
organise pour valider 'acces des candidats a la préformation,
qui consiste en un stage de sept semaines mené par 'AFPA.
Ses objectifs sont multiples : familiariser les candidats avec
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UN DISPOSITIF FLEXIBLE QUI S’AJUSTE AUX BESOINS
ET PERMET DE REBONDIR

Les candidats sont des personnes ayant eu une rupture dans
leur carriere. lls ont été coiffeurs, vendeurs, restaurateurs...;
IlIs ont travaillé dans le secteur immobilier, du soin, de |a
santé... lls ont donc une forte expeéerience de la relation client.
Cependant, ils sont peu nombreux a avoir un bac+2 (plutdt
des BEP, CAP et bac), alors que c’est le niveau minimal requis
dans le secteur bancaire. Dans le dispositif, le manque de
dipldme est compensé par I'expérience professionnelle.

Ce déphasage demande que l'apprentissage se fasse par
palier pour que les candidats arrivent aleur objectif, c'est-
a-dire obtenir leur dipldme, signer un contrat en CDI et

étre compeétents sur le poste de chargé d'accueil. C'est une
insertion progressive.

Lors de |la sélection, ce n'est pas en termes de handicap que
les recruteurs jugent. lls cherchent a savoir si les aptitudes de
la personne sont compatibles avec le poste.

Et la reconstruction professionnelle se fait des I'étape

QUELQUES REPERES

SELON AGEFIPH, SEULEMENT 20 % DES TRAVAILLEURS
HANDICAPES ONT LE BAC

LA MOYENNE D’AAGE DES TRAVAILLEURS HANDICAPES
DE POLE EMPLOI : 43 ANS

LA MOYENNE D’AGE DES CANDIDATS
HANDIFORMABANQUES : 37ANS

PLUS DE 200 RECRUTEMENTS GENERES
DEPUIS LA CREATION, EN 2007




DU CONTRAT

Le sauoir-faire d HandiFormaBanques, ¢ est I3 sélection
des profils les plus aptes au transfert de compeétence et
|'accompagnement jusqu'au poste. Il s'agit didentifier
des candidats qui ont des prérequis transposables dans
les meétiers que |'on recherche. Ici, I3 banque, mais ¢a
pourrait etre n'importe quel métier/branche. 59

Jean-Claude Faivre
Délegue général, HandiFormaBanques
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UN PROGRAMME FLEXIBLE ET EVOLUTIF

En effet, HandiFormaBanques a donné lieu a d'autres programmes,
comme HandiFormakinance pour le secteur financier et HanVol
pour I'industrie aéeronautique et spatiale. Le delegué général le
clame d'ailleurs haut et fort : « Il pourrait exister des HandiForma...
pour tous les métiers. »

HANVOL

MISE EN PLACE EN 2010, HANVOL EST UNE ASSOCIATION
QUI' A POUR BUT DE FACILTER LA FORMATION ET L'INSERTION
PROFESSIONNELLE DES PERSONNES EN SITUATION DE
HANDICAP DANS LINDUSTRIE AERONAUTIQUE ET SPATIALE.

11 ENTREPRISES MEMBRES SE MOBILISENT
20 CENTRES DE FORMATION PARTICIPENT A I'ACTION

QUELQUES CHIFFRES DU BILAN D'ACTIVITE :

67 CV RECUS EN 2010
320 EN 2011 /1 100 EN 2012

8 CONTRATS D’ALTERNANCE SIGNES EN 2010
5EN 2011/ 25 EN 2012

6 CANDIDATS ONT REUSSI LEURS EXAMENS
ET SONT EN POSTE ACTUELLEMENT.

&) EN SAUOIR PLUS
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FACTEURS
DE SUCCES

RETOUR

TEMOIGNAGE D’EXPERIENCE

TEMOIGNAGE
UNE ANCIENNE ALTERNANTE TEMOIGNE

ON SE SENT TRES FIER QUAND ON DECROCHE LE
DIPLOME

« Je travaillais dans le domaine social jusqu’a ce qu’un probléeme de
santé conduise & mon licenciement pour inaptitude. Par chance, dés
mon premier rendezvous & Cap Emploi, on m’a informée du dispositif
HandiFormaBanques, pour lequel j'ai été sélectionnée. Pour moi, le
secteur bancaire représentait la stabilité de ['emploi et des perspectives
d'évolution de carriére. J'y associais un certain prestige. La formation

& I'/AFPA m'a été tres protitable. Aprés une année d'inaction, cela m'a
oermis de me remettre dans une dynamique et de profiter de |'émulation
du groupe. [...] La formation en alternance au CFPB a également été
frés intéressante, avec d'excellents enseignants. Ce n'est pas facile,
mais, quand on décroche le dipléme, on se sent trés fier! »

EA.
Conseillere clientéle bancaire d distance a BNP PARIBAS
Saran (45)
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OlVMH

LVMH ,

ELARGIR LES OPPORTUNITES D'EMPLOI DES )
PERSONNES HANDICAPEES AU SEIN DU GROUPE GRACE
AU DISPOSITIF EXCELLHANCE

Lorsque le groupe a fait I'analyse de la répartition des
personnes en situation de handicap par métiers, le constat
a eté établi que cette proportion était bien plus forte dans
certains métiers que dans d’autres, notamment dans les
métiers de production par rapport a ceux de la vente. Or
le handicap n‘’empéche pas le talent, et il était important
pour le groupe de montrer que le handicap est conciliable
avec tous les métiers, méme ceux qui ont une fonction

de représentation. Mais comment trouver les candidats
correspondant aux exigences habituelles en termes de
formation et de maitrise des langues?

Face a la rareté des candidats en situation de handicap
réepondant aux criteres de sélection pour la vente dans le
luxe (comme avoir au minimum un niveau bac et maitriser
la langue anglaise), LVMH a lancé, en 2014, EXCELLhanCE,
un dispositif de formation pour faciliter 'acces a I'emploi

LVMH

E FUTUR DE LA TRADITION

‘eg Lambrays
Yquem

won



Recherche de partenaires et élaboration
des programmes de formation. L'objectif
est de sélectionner des partenaires de
formation de référence et de les sensibiliser
a la démarche handicap. Les formations
doivent aboutir a l'obtention d'un dipldme
reconnu. LVMH renforce ces formations par
quelgues workshops complémentaires.

Ce dispositif béneficie des divers partenariats : Péle emploi
(Handipass), Cap emploi, organisme de formation OPCA, ainsi
que le réseau des ecoles et des centres de formation.

Au total, sur une centaine de postulants, 26 candidats ont été
sélectionnés, ont signé des contrats de professionnalisation
et ont intégré I'une des Maisons participant au dispositif, et 19
sont d ce jour en formation.

Le dispositif a étée plébiscité par dix Maisons du groupe
Veuve Cligquot, Louis Vuitton France, Berluti, Parfums Christian
Dior, LVMH Fragrance Brand, Make Up For Ever, Sephora, Le
Bon marché, Les Echos et Christian Dior Couture.

Les retours de terrain sont positifs. Les quelques
difficultés a surmonter ont surtout eté liees aux formalités

&) UID¢
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UNEO
DES FORMATIONS DIPLOMANTES TAILLEES SUR MESURE POUR
LES ENTREPRISES

Deuxieme mutuelle de la fonction publique, Unéo gere la
complementaire sante de 1,2 million de personnes, les militaires
des quatre armées, en activité de service ou retraites, et leurs
familles. Dans le cadre de sa politique handicap, la mutuelle a
décidé de mettre en place, en septembre 2011, une formation
qualifiante sous forme de contrat de professionnalisation d'une
durée d’'un an a destination des personnes en situation de
handicap.

Repondre a un besoin de
recrutement en s affranchissant
du mode de recrutement
classique « bac/bac+2 +
oremiere experience » dans
son centre d'appels grace a un
parcours de formation diplomant
adapte a ses metiers de gestion
de |la relation client a distance.

B




Les candidats - majoritairement des personnes éloignées

de 'emploi ayant connu une rupture de carriere a la suite

de l'apparition du handicap - ont été recrutés grace a

Po6le emploi, d Cap emploi et aux missions locales. Au total,

51 personnes ont été interviewées lors d’'une journée de
jobdating et 26 candidats ont été présélectionnés. Parmi les
criteres de recrutement, il n'y avait pas de niveau de dipldme
exigé, mais une expérience professionnelle permettant de
mobiliser des savoir-faire opérationnels utiles au parcours de
formation proposé. A la fin de la procédure de recrutement,
dix candidats ont été retenus.

Pour mettre en place le certificat de qualification professionnelle
(CQP) « chargé de relations clientéle assurance », Unéo

s'est associé a l'lnstitut de formation de la profession de
I'assurance (IFPASS). La formation proposée par I'lFPASS
comprend l'initiation a 'ensemble des produits d’assurance
et les techniques de relations client. Un e-learning permet

Des formations pour I'embauche
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m LE RESEAU GRETA
DES FORMATIONS POUR 'EMBAUCHE :
REPONDRE AUX BESOINS DES ENTREPRISES

Le réseau des Greta concoit et propose des formations
qualifiantes ou dipldmantes, du CAP au BTS, gu'elle souhaite
adapter dans la mesure du possible aux besoins des personnes
en situation de handicap. Chaque Greta du réseau s’est dotée
d’'un responsable handicap qui s'assure de l'accessibilité de
toutes les formations pour les stagiaires handicapés, tant du
point de vue du matériel (adaptation des postes de travail), que
du point de vue péedagogique (adaptation des supports, des
horaires, des pauses...). Dans la mesure ou le référent handicap
repond a des appels a projets d’entreprises et de collectivités
territoriales pour la formation de leurs salariés, il les adapte aux
besoins des personnes en situation de handicap.

&) REFERENTIEL METIER DL
DES ORGANISMES DE FOI

Compétence
» et ingénierie

acads \ . ) au service de
P@ - reta VOS projets

e DES METIERS DE LA de formation

5 SANTE ET DU SOCIAL)))
" LA FORMATION CONTINUE.




QUELQUES INITIATIVES REUSSIES

'une des initiatives pilotes qui ont ouvert la voie & d’autres actions de
ce fype a été le partenariat avec Total en 2005. L'entreprise avait des
difficultés & recruter des personnes en situation de handicap au niveau
de quadlification demandé. Le réseau des Greta et Total ont envisagé la
création d'une formation BTS fertiaire. Au bout de deux ans de contrat
en alternance en entreprise, les personnes en situation de handicap
obtiennent généralement un contrat & durée indéterminée. Sur quatre
ans, 25 personnes ont bénéficié de la formation.

D’autres entreprises ont emboité le pas, comme le réseau de la BPCE
(Banque Populaire Caisse d'Epargne). Afin de faire bénéficier le
maximum de personnes de ces opportunités, le Greta a décliné ces
formations pour des publics spécifiques, notamment les personnes
sourdes.

Depuis 2005, dans le cadre de la Préparation opérationnelle &
‘emploi (POE) avec des financements assurés par le Péle emploi,
'Agefiph et/ou 'OPCA, le Greta M2S a mis en place des formations
en alternance courtes (de trois mois), pour les postes peu qualifiés.

le contenu de I'apprentissage est structuré en amont avec |'entreprise
oartenaire. Sur une dizaine de personnes en situation de handicap
sélectionnées & chaque promotion, cing & huit sont recrutées par

es entreprises d’accueil. Du cété du Greta, I'encadrement de la
oersonne en formation est fort. En effet, le Greta met & disposition

de 'entreprise et de la personne un referent et propose des voies de
médiation. A la demande des entreprises, cet accompagnement peut
étre prolongé pour certains profils, nolamment les personnes sourdes et
malentendantes.

QUELS SONIT LES RESULTATS DE CES ACTIONS SUR LE LONG
TERME?

Selon Anne Verger, conseillére en formation continue et ancienne

&) EN SAUDIR PLUS




MALAKOFF MEDERIC

SENSIBILISER LES FUTURS CANDIDATS AUX METIERS
ET PREPARER LEUR ACCUEIL

Tout commence en 20009,
lorsque Malakoff Médéric met
en place un partenariat avec
la Fondation d’Auteuil autour
de deux axes. Les managers
de l'entreprise accompagnent
la classe d’integration des
Apprentis d’Auteuil, qui a pour
but d'intégrer des jeunes
déficients intellectuels dans
un cursus professionnel. lls
accompagnent les etudiants
pour qu’ils puissent s'intégrer
au milieu professionnel, en

Les collaborateurs se mobilisent : | es ql d a nJ[ O con SJ[ ruire un

pour l'insertion des personnes _

en situation de handicap CV, passer un entretien de

Merci a tous les salariés qui ont joué le jeu du « Selfie »

pendant la semaine pourq I'empl(:i des p:ersonnes handicapées. @ re C r U 't e m e n 't , C O m p re n d re
wDIVERSITE ) N

s midofmedeic |5 codes O respecter dans

'entreprise... autant de sujets
qu’ils ont peu ou pas abordés. Mais Malakoff Médéric a élargi ce
partenariat al'accueil des stagiaires.

Ce stage de découverte de 15 jours a pour objectif de valider
'orientation de I'étudiant. Les stages ont lieu sur la plateforme
logistique, dans le service restauration et sur des postes
administratifs aupres des assistants.

L'entreprise peut également proposer aux stagiaires un contrat
en alternance d’'un an, avec un rythme adapté aux besoins
individuels. Outre les contacts, les éducateurs, les responsables
de la Fondation d’Auteuil et les stagiaires, la mission handicap
s‘appuie sur un réseau interne de tuteurs volontaires pour
accompagner ces jeunes tout au long de leur parcours en
entreprise. Pour certains, 'alternance est un tremplin vers un
emploi stable. Malakoff Mederic a embauché deux de ces
étudiants et a facilité l'intégration de trois autres stagiaires

au sein des prestataires de I'entreprise. Au vu des résultats

tres encourageants du projet, Malakoff Médéric a élargi ce
partenariat a d’'autres lycees en régions.
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QUATRE ETAPES CLES DE LA DEMARCHE :

ANTICIPER

Des 'embauche, plusieurs questions se sont posées
quant a l'évolution de ces nouveaux venus dans
'entreprise.

Comment gérer leur evolution dans I'entreprise et les
orienter vers la prise de nouvelles fonctions dans le futur?

Comment mettre en place des outils adaptés pour
les collaborateurs TH, mais aussi pour ceux qui les
managent ?

Ces problématiques renvoient aux perspectives de
carriere et doivent étre discutées entre le salarié
handicapée et son manager.

&) FAIRE MONTER EN COMPETENCES, EXEMPLE
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PRISE EN CHARGE GLOBALE DES FORMES POUR LES
CARRIERES DANS LE SECTEUR DE LA PROTECTION SOCIALE ET
'’ASSURANCE

L'absence de formation professionnelle adaptée est souvent citée
comme l'un des freins al'integration des personnes en situation
de handicap dans le monde du travail. Pour ouvrir le secteur de
'assurance et de la protection sociale a ces personnes, AGIRC-
ARRCO et 'Union de gestion des établissements des caisses
d’assurance-maladie (UGECAM) ont créé, en décembre 2011, un
cursus de formation professionnelle qui prépare les candidats aux
techniques et aux metiers de prevoyance : téléconseiller retraite,
préevoyance sante, technicien support informatique ou encore
assistant commercial. Les programmes se déroulent en alternance
et, ala fin de la formation, le partenariat avec 'TUGECAM engage
les entreprises a fournir des postes de stagiaires. La premiere
expérience s'est derouléee en 2012-2013, au centre de readaptation
Coubert, spécialisé dans la réadaptation professionnelle et la
meédecine physique. |l propose une prise en charge globale des
personnes en situation de handicap dans sa dimension médicale,
sociale, familiale et professionnelle. D'autres programmes ont éte
realisés en 2013, en partenariat avec les centres comme 'UGECAM
a Lille et le centre Le Belloy PROBTP a Saint-Omer-en-Chaussée.

L’originalite de cette initiative tient a la promesse d’emploi faite
aux futurs etudiants : avant le debut des cours, chaque stagiaire
rencontre I'entreprise dans laquelle il/elle souhaite travailler et
passe un entretien qui 'aide a definir son projet professionnel.
Bien que le programme n’offre, en principe, a ses participants
que des CDD, Pobtention d’un CDI est toujours possible.
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@QTALENTEGAL

@talentkgal est une association créee al'initiative de Nokia

en 2010 par Dominique Delwaide, ancienne directrice du
orogramme, dans le but d'encourager de jeunes etudiants
handicapés a poursuivre des études supérieures. Le programme
accompagne les étudiants jusqu’a l'obtention de leur diplome
(bac+2 abac+4/5) et aleur premier emploi. En partenariat

avec six établissements d'études supérieures, il permet aux
étudiants en situation de handicap de se former aux metiers

de linformatique, des réseaux de telécommunication, de

EN QUELQUES CHIFFRES

EN FRANCE, 210 400 JEUNES EN SITUATION DE HANDICAP
SONT SCOILARISES

37% D'ENTRE EUX VONT JUSQU'AU NIVEAU BAC,
SOIT 79 900 ELEVES

SEULS 4% ONT OBTENU UN DIPLOME D’ETUDES SUPERIEURES

35% DES JEUNES DE PLUS DE 20 ANS EN SITUATION DE
HANDICAP N'ONT AUCUN DIPLOME

Source : Education nationale, 2012

&) PRESENTATION EN IMAGES

cee: ) FACEBOOK ,
= POUR S'INFORMER SUR LES CAFES RH

CHAQUE MOIS, @TALENTEGAL PRESENTE LE PARCOURS METIER
D’UN ETUDIANT, D’UN JEUNE DIPLOME OU D’UN COLLABORATEUR
EXPERIMENTE
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Le maintien dans 'emploi fait partie d'une politique
globale de gestion des ressources humaines et doit
permettre a des salaries qui rencontrent des situations
constituant pour eux un handicap, de poursuivre

leur carriere professionnelle dans des meilleures
conditions. Il s‘agit de rechercher dles solutions les
plus adaptées pour chaque cas, alliant stratégies
correctrices, mais aussi preventives, car, face a
'allongement de la vie au travail et a laugmentation
des maladies professionnelles, des contraintes, voire
des situations d'inaptitude, risquent de devenir de
plus en plus frequentes. Anticiper la survenue de telles
situations devient des lors un enjeu important pour
POUVOIr construire des reponses adaptées tenant
compte du souhait des salariés et des besoins des
organisations qui les emploient.




QUTILS
MAINTIEN
EMPLO|
DEUELOPPEMENT
CARRIERES
PERSONNES
SITUATION
HANDICAP




4. 1RQTH : UNE DEMARCHE
GAGNANT-GAGNANT ?

Les perceptions et les stratégies des personnes handicapées en
matiere de déclaration de leur handicap en vue de I'obtention de
la Reconnaissance de la qualitée de travailleur handicapé (RQTH)
ne sont pas univoques. En attestent les résultats de 'étude menée
par Adecco, fin 2012, aupres d’environ 2 000 intérimaires en
situation de handicap. Si la déclaration du handicap aupres des
employeurs est ressentie par une partie des interviewés comme
une stratégie gagnante dans l'integration dans 'emploi,

IIs n‘avaient pas tous la méme perception

38 %

des personnes interrogées ayant un handicap « léger »'° et
déclarant systématiquement leur situation de handicap pensent
que cette déclaration contribue & faciliter leur recrutement. De
la méme maniére, les personnes qui déclarent ouvertement
leur handicap se disent davantage satisfaites de leur parcours

professionnel (62 % vs 53 %).

49 %
des personnes handicapées interrogées ne déclarent pas
systématiquement leur handicap.

Ces données confirment une réalité bien connue : la
déclaration du handicap est un sujet qui divise les salariés
concernés par le handicap. Plusieurs phenomenes y
concourent, qui tiennent aussi bien aux facteurs externes,
comme la persistance des stéreotypes négatifs sur le
handicap et la stigmatisation des personnes handicapées, ou
individuels, qui seraient davantage lieés au déni de handicap
par les personnes concernées.

Pour les entreprises, ces déclarations representent un enjeu
Majeur qui ne se réduit pas a l'atteinte du taux de 6 % d’'emploi

PSelon I'auto évaluation par les personnes interrogées de I'influence de leur
handicap sur leur vie professionnelle et personnelle, sur une échelle de 1a 5.

88




NEXTER , ,
ET SI LE PLUS GRAND RISQUE ETAIT DE NE PAS DECLARER
SON HANDICAP?

Entreprise francaise de haute technologie, Nexter cree des
systemes de défense. Jean-Yves Latre, responsable de la
mission handicap et prévention des risques psychosociaux, et
membre fondateur de l'association Hangagés, témoigne : « Fin
2008, j'ai été alerté par le médecin du travail sur la situation
suivante :un manager, ingénieur, responsable de contrats,
était fortement remis en cause a la fois par son équipe et

par sa hiérarchie. Cherchant a comprendre la raison de cette
évolution assez rapide, je tente d'entrer en contact avec lui.
Apres avoir insisté pour le rencontrer, jai trouvé quelgu’un
d'assez fermé, loin de celui que je connaissais. En creusant, je
comprends qu’il est atteint d'une déficience auditive évolutive
assez forte. |l doit developper une énergie importante pour
comprendre son equipe et sa hierarchie, sans toujours y
parvenir. || se fatigue énormément, ce qui explique sa baisse
de performance. Evidemment, il ne veut pas en parler, de
peur d’étre "mis au placard”... Ainsi, a commencé un long
travail pédagogique il y avait clairement un probleme de
communication, donc je lui ai conseillé de ne pas hésiter a
parler de son handicap ason entourage. S'il le faisait, je ne
doutais pas que ses collaborateurs allaient I'intégrer et l'aider.
A ce moment-1d, la situation était déja dégradée. On ne peut
pas dire que les managers sont réticents ou qu’ils ne sont pas
formés. Mais il y a une difference entre un collaborateur qui
dit parler du handicap, un manager qui dit savoir le gérer et
les actes de chacun ». Donc l'objectif du travail pedagogique
était de mettre ce collaborateur au centre, de 'accompagner
dans une reflexion ala fois sur lui-méme et sur son rapport
avec les autres. Car le vrai risque n’était pas d’étre discriminé
en raison de son handicap, mais de ne plus étre capable

de remplir sa mission, parce que les conségquences de son
handicap n'étaient pas suffisamment compensées.

« 0r, |3 solution existait : des protheses auditiues, dont le
‘reste a charge™a éte finance par notre accord.
Aujourd hui appareillé, ce manager a retrouue I3
confiance de son équipe et de sa hiérarchie. Euidemment,
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DECRYPTAGE PAR CHRISTINE ALLARD
Médecin du travail

ACMS

[l est vrai que, pour difféerentes raisons personnelles ou
professionnelles, les personnes peuvent ne pas reconnaitre leur
probleme de santé comme un handicap et encore moins se
considérer comme travailleur handicape. Le réle du medecin
du travail est a ce titre crucial, car c’est au cours de la visite
meédicale que ce type de problemes peut étre reperée. Mais |l
arrive aussi que ce soit 'employeur qui alerte les services de
santé s’il a des craintes que le salarié vive des difficultés lieées @
son etat de santé. Le médecin du travail est alors |la pour aider.

Attention, il ne s'agit pas ici d'un risque individuel, car c’est @
'employeur de faire tout son possible pour maintenir la personne
dans 'emploi. On aurait pu renverser l'optique pour interroger les
moyens qui sont a la disposition de I'employeur afin de détecter
ce type de problémes et de les pallier. A ce sujet, la RQTH

n'‘est pas une finalité en soi, mais un outil parmi d'autres que
'entreprise peut mobiliser pour faire du maintien dans I'emploi.
RQTH ou pas, le salarie doit avoir le sentiment que l'entreprise
veut le garder. C'est une sorte de visa, avec une durée de validité
limitée, ce que nous montrent tres bien les cas de reclassement.
Prenons 'exemple de quelqu’'un qui a été reconnu inapte pour
exercer son metier, par exemple, pour cause d'allergies. La
personne fait une reconversion professionnelle et trouve un
nouvel emploi. Elle est donc embauchée avec une RQTH, mais sa
pathologie n‘a aucune incidence sur son handicap. La personne
n'‘est pas obligée de renouveler sa reconnaissance, d'autant plus
qu’'on n'est pas forcément handicapé a viel L'objectif de la RQTH
est d'aider al'insertion de la personne et non pas de l'assigner @
vie au statut de personne handicapée.

&) UOIR LES FICHES

« PREUENIR LA DESINSERTION PROFESSIONNELLE »
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VERS [A RECONNAISSANCE
DE SON HANDICAP. . .

TEMOIGNAGE

VICTOR*
MANAGER CHEZ AIR FRANCE

AU COURS DE VOTRE PARCOURS PROFESSIONNEL,
ALORS QUE VOUS OCCUPIEZ UN POSTE DE

‘ ‘ MANAGER, VOUS AVEZ DU FAIRE FACE A UNE
MALADIE FULGURANTE HANDICAPANTE. DE QUEL
ACCOMPAGNEMENT AVEZ-VOUS BENEFICIE,
NOTAMMENT LORSQUE VOUS AVEZ ETE RECONNU
TRAVAILLEUR HANDICAPE?

= | a premiere étape
J'ai vite appris que mon état de santé allait se dégrader, ce qui

a remis en cause la suite de ma carriere au sein de 'entreprise
alors que [‘avais un poste qui impliquait des responsabilités
managériales importantes. le médecin du fravail qui suivait mon
cas connaissait bien ce risque et m’a conseillé, en toute franchise,
d'arréter de me batfre pour garder un poste opérationnel avec
des responsabilités. D’ailleurs, c’est lui qui m'a poussé a négocier
avec mon management pour obtenir un poste beaucoup plus
souple en termes de contraintes au niveau des horaires, de la

logistique, efc.

= La deuxiéme étape
Ensuite, je me suis tourné vers le service d’assistance sociale de
I'entreprise pour étre informé de toutes les démarches possibles
en interne et en externe. C'est ainsi que [‘appris I'existence de la
Reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH).

o/

J'ai donc rempli le dossier, non sans aide, puis j‘ai été mis en

“Le prénom a été changé pour garantir 'anonymat de la personne.




NOKIA

ACCOMPAGNE SES COLLABORATEURS DANS LES
DEMARCHES D’OBTENTION ET DE RENOUVELLEMENT
DE LA RECONNAISSANCE DU STATUT DE TRAVAILLEUR
HANDICAPE (RQTH)

Dans le cadre de son troisieme accord triennal favorisant
'insertion des personnes handicapees conclu en 2012, Nokia
s'est engagée a formaliser la procedure d'intégration et

de gestion de carriere des salariés reconnus travailleurs
handicapés. Ainsi, I'entreprise s'est pencheée sur lamélioration
de la gestion administrative de suivi des validites de déclaration
RQTH des salariés. D'une durée de validité limitee (allant d’'un
cing ans), les declarations RQTH doivent ainsi étre renouvelées
regulierement, ce qui peut s‘avérer étre une déemarche plus ou
moins longue et ardue. Pourtant, le renouvellement de ce statut
est un enjeu important autant pour le salarié que pour son
employeur dans la mesure ou il conditionne I'acces aux mesures
d'accompagnement adaptée.

Nokia a automatisé la gestion administrative des RQTH grace

a un dispositif d'alerte de fin de validité des déclarations. Des
'étape d'embauche d'un nouveau collaborateur, y compris

des stagiaires, il est possible de noter dans le systeme SIRH

de I'entreprise la qualité de travailleur handicapé. Si cette
option est choisie, un nombre d’'acteurs concernés, a linstar du
correspondant handicap local, de l'assistant social ou encore du

L’OREAL
ACCOMPAGNE LES COLLABORATEURS AYANT UN HANDICAP

La plupart des sites de L'Oréal bénéficient d'une équipe
meédicosociale sur place, qui a un role important dans
‘accompagnement des collaborateurs en situation de
handicap. Les méedecins du travail et les assistantes sociales
sont des interlocuteurs privilegiés pour évoquer le sujet du
handicap. La relation de confiance est possible, garantie par
le secret médical et professionnel, et permet ainsi a chacun de
recevoir un accompagnement individualise tant dans la sphere
professionnelle que personnelle.

g¢




DEPUIS 2009, 'OREAL A EGALEMENT M

COMMISSIONS D’ACCOMPAGNEMEN
DE COMPENSATION DU HANDICAP (CA
PROPRES A 'ENTREPRISE, QUI PERMETTE

S EN PLACE DES
T INDIVIDUEL ET

CH), DISPOSITIFS
NT DE FAVORISER

'INTEGRATION ET LE MAINTIEN DAN

S 'EMPLOI DE

COLLABORA

'EURS EN SITUATION DE HANDICAP,

N

OTAMMENT A TRAVERS -

L'amélioration de leurs conditions de travail.

La commission existe au niveau des
établissements ou des entreprises de

el L’Oréal en France. Elle est composée du
DRH, du médecin du travail (accompagné
’ o, éventuellement de l'infirmiere), de
e~ EA,; 'assistante sociale du site concerné,
LOREAL

La Reconnaissance de

i Qualité

de Travailleur
Handicapé

ainsi que d'un repréesentant du personnel
désigné parmi les membres élus du CE
et appartenant egalement a un CHSCT.
Les dossiers étudiés par la commission le
sont de facon anonyme.

Faire connaitre 'ensemble de cet
accompagnement et I'existence de la
CAICH fait I'objet de communications
régulieres dans le cadre des actions
entreprises par L'Oréal sur le handicap.
Pour aider les collaborateurs a aborder
la question, il existe une brochure dediee
accessible atous les salaries.




4.2 DU MAINTIEN DANS L'EMPLOI A
L’ACCOMPAGNEMENT DES
MOBILITES PROFESSIONNELLES

SNCF
LA CELLULE MAINTIEN DANS L'EMPLOI

Compréhension des enjeux
médicaux professionnels

Evaluation et refour Conna ] ,
d’expérience onnaissance des aménagements

et techniques de maintien

Connaissance Connaissance

des ressources des OI|:>ossi|:>i|i’rés

. , .
Internes et emp|0|

externes

AnOI|ydse des freins Connaissance de la
et des atouts réglementation

Gestion des
contradictions

= F|XER DES REGLES DE CONFIDENTIALITE

= DESIGNER LE RESPONSABLE RH COMME ANIMATEUR/COORDINATEUR

h




Depuis 2006, la mission handicap de la SNCF propose des
formations dédiees a la question du maintien dans I'emploi.
Les sessions s‘adressent al'ensemble des acteurs impliqués
dans la mise en ceuvre de la cellule de maintien dans I'emploi :
meédecins, infirmieres, assistants sociaux, responsables des
ressources humaines, managers, membres du CHSCT, etc.

Le succes de cette formation non obligatoire ne tarit pas :
1600 collaborateurs ont été formés au total. Cette formation
a constitué un levier important pour préparer la mise en place
des cellules de maintien dans I'emploi.

COMMENT FONCTIONNE LE DISPOSITIF @

La cellule peut étre declenchée lors de la visite meédicale de
pré-reprise aupres du médecin du travail apres une longue
période d’'absence. Mais elle peut egalement étre activée

a l'initiative du médecin du travail, par exemple lorsqu’un
aménagement du poste de travail est préconisé ou qu'un
reclassement professionnel avec changement d'affectation
est nécessaire, ou encore si le medecin du travail peut prévoir
des difficultés futures du salarié a tenir son poste de travail.
Tout cela se fait avec l'accord du salarié concerné.

Lorsque la mission handicap et le service RH activent la
cellule, 'objectif est de trouver la solution la plus adaptée pour

QUELQUES ETAPES A SUIVRE POUR REALISER LE PROJET
DE MAINTIEN DANS L'EMPLOI :

Analyser le poste actuel de la personne (activité,
conditions de travail, contraintes).

&) ATTENTION |
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STEF
'EVOLUTION PROFESSIONNELLE
DES SALARIES EN SITUATION DE HANDICAP

...ils le gardaient a son poste sans forcément...
—

L'évolution des parcours

Spécialiste européen de la logistique du froid, Stef propose une
offre complete de solutions de transport, logistique et systemes
d'information pour tous les produits agroalimentaires comme
pour les produits les plus sensibles. Le groupe en est déja @

son troisieme accord triennal sur le handicap et peut étre fier
du chemin parcouru : de 2,78 % au moment de la signature du
premier accord, le taux d’emploi des travailleurs handicapés
passe a 4,53 % ala fin 2012, soit une hausse de plus de 38 %.
Partant du constat que la mobilité des salariés en situation de
handicap est relativement limitée, la mission handicap s’est fixe
'objectif de favoriser I'évolution professionnelle, mais également
d'anticiper I'évolution de I'état de sante, grdce a la recherche
de postes adaptés et moins contraignants. C’est dans cet
objectif que le pdle diversite a elaboré le projet « Les journées
decouverte metiers », inspirées du projet « Un jour, un métier »
de I'"Agefiph.




« LES JOURNEES DECOUVERTE METIERS »
MODE D'EMPLO

Ce projet permet & tout salarié reconnu travailleur handicapé,
qu'il soit en situation d'inaptitude ou non, de découvrir un

autre métier du groupe et de s'engager dans un processus de
changement. Cette action se déroule en plusieurs étapes, allant
d'un entretien professionnel & la découverte du métier choisi
avec la mise en place d'un plan d'action pour I'épouser. Un kit
dédié a été réalisé pour bien expliquer la démarche aux salariés
concernes.

PRESENTATION DU PROJET :

A chaque salarié en situation de handicap
par le RRH et remise du dépliant de
présentation.

A l'issue de I'entretien, si le salarié est
intéressé par le projet, un RV est pris pour
'entretien de positionnement.

g/



LA COMMUNICATION

En amont de la mise en ceuvre du dispositif, 'équipe du

pble Diversité a d'abord préesente le projet au directeur des
ressources humaines du groupe, puis aux différents DRH métiers.
Afin de sensibiliser et de mobiliser les premiers interlocuteurs
des salariés, elle est ensuite intervenue en régions pour l'exposer
aux responsables des ressources humaines. Le dispositif peut
eétre actionné aussi bien par le salarié que par la mission
handicap ou le RH. Par ailleurs, la démarche peut étre actionnée
a la suite d'une demande de formation.

&) DECRYPTAGE

, LES OUTILS :
AFFICHES, DEPLIANTS SALARIES, JEU DE CARTES, DOSSIER
SALARIE, PASSEPORT, MEMO PARRAIN

STeF© STCF©

VOUS ETES
EN SITUATION

DE HANDICAP 2 5 LA MISSION HANDICAP ORGANISE LA JOURNEE Faire evoluer sa carriére chez STEF,

AVEC LE SOUTIEN DES RESPONSABLES RH POURQUOI PAS VOUS ?

=3 DES DUTILS SERONT A VOTRE DISPOSITION PODUR

PROFITEZ D'UNE JO HHNE—E VOUS ACCOMPAGNER AL COURS DE CETTE DEMARCHE

DE DECOUVERTE METIERS

_ N'HESITEZ PAS
A CONTACTER VOTRE

"
A
-+

RESPONSABLE RH SITE : |
PARTICIPEZ AUX JOURNEES
POUR EN SAVOIR + DECOUVERTE METIERS
/ i A [}
Mous vous proposons un accompagnement personnalise
pour faire ;ull:lzr votre caa'rién:l: sein du ;mupe 1 ‘;;'“ \%
les journées Deécouverte Métiers. mn
STEF, c'est 5 familles de métiers et plus de it o B —
30 fonctions possibles ! - - ' i
Pour distinguer tous ces métiers, demandez a votre * m: Fi m‘ﬂ?‘ i)
Responsable Ressources Humaines [RH) le jeu des . ;
5 familles et choisissez celui gue vous souhaiteriez
decouvrir,
Vous trouverez dans ce document les grandes étapes
qQui pourront vous amener a participer a ces journées
Découverte Métiers et pourguoi pas, changer de métiar !
Laissez-vous guider !
e e ey e
COULEURS COULEURS
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L' APPORT D’UN PARTENAIRE EXTERIEUR

Stef a sollicité 'Association nationale pour la formation des
adultes (AFPA) afin de 'accompagner sur ce projet. LAFPA a
mis a disposition des consultants, psychologues du travail, qui
interviennent au moment de la demande d’engagement dans
la démarche par le salarié. Ces acteurs sont parfaitement
intégrés au long du projet : le psychologue se déplace sur

site et fait le point avec le salarié sur son parcours. Il valide
ensuite la faisabilité de la demarche et intervient de nouveau
en aval du processus, lorsque le metier decouvert par le salarié
correspond a ses attentes et a ses capacités. L'expertise de
'’AFPA a été un apport important dans la mise au point de
procedures fluides.

Depuis le lancement du projet, en 2012, plus de 70 personnes se
sont engagées dans la démarche.

&) DECRYPTAGE

DECRYPTAGE PAR DOMINIQUE VELCHE
Ancien enseignantchercheur

EHESP

Ce dispositif part d’'un excellent constat : dans la difficulte
qu’il peut y avoir, en ces temps de quasi-récession, d
progresser quantitativement dans 'emploi des personnes
handicapées, une alternative qualitative peut étre adoptée.
La proposition qui est faite est d’anticiper, de susciter,
d'accompagner et de suivre ['évolution de carriere des
employés présentant des handicaps. La rédaction donne
'impression qu’il s‘agit de prévenir les effets indésirables
d'une déterioration de I'état de santé, alors que la déemarche
peut tout a fait s‘appliquer dans le cas d’évolution vers
davantage de compétence ou d'autonomie.

Les procédures suivies sont bien agencées, parfois un peu
formelles, ce qui donne I'impression de dépovuiller la personne
concernée dune partie de son pouvoir de decision. Il serait
important de garder en téte d'utiliser autant que possible les
dispositifs de droit commun et de n‘appliquer des mesures
spécifiques que lorsque cela est necessaire et que la

a9
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MALAKOFF-MEDERIC ,
FAVORISE LA FLEXIBILITE GRACE A UN SYSTEME D'INTERIM
INTERNE

Le groupe de protection sociale Malakoff Méderic a créeé en
2010 son service Mobilités ressources internes (MRI). L'objectif
de cette « agence d’intérim interne » est double : apporter
des reponses aux besoins des managers et accompagner

les collaborateurs vers de nouveaux metiers. Grace a ce
service, les salaries volontaires peuvent realiser des missions
ponctuelles dans d'autres services et s'essayer a d’autres
postes dans d’autres environnements de travail au sein de la
méme entreprise. Relié a la direction des ressources humaines,
le service MRI constituerait donc un pool de travailleurs mis
provisoirement a disposition de difféerents departements

*Les préenoms ont été changés pour garantir 'anonymat des personnes.

QUELS ENSEIGNEMENTS ?



ORANGE '
EVOLUTION PROFESSIONNELLE ET MOBILITE

Orange a mis en ceuvre une politique de 'emploi active
permettant a chacun de maitriser et de sécuriser son parcours
professionnel. Les salariés peuvent ainsi bénéeficier d'un
accompagnement adapte aleur developpement au sein

de I'entreprise, notamment a travers des entités spécifiques
appelées Orange Avenirs. Ces entites dédiées a la gestion

des ressources humaines, composéees d'une vingtaine de
personnes, sont réparties sur 'ensemble du territoire francais
et ont trois principales missions : le recrutement interne,
‘laccompagnement et l'activation de projets professionnels.

Les conseillers en développement des Orange Avenirs

aident les salariés arévéler leurs atouts, a développer leur
potentiel et leur confiance, et a souvrir aux différentes

voies professionnelles. Pour cela, plusieurs outils sont a leur
disposition : bilan professionnel, information sur les metiers et
leurs perspectives d'évolution, ateliers collectifs de préparation
de CV et d'entrainement a l'entretien...

Les chargés de recrutement interne ont en charge la
publication des offres d’emploi internes et la préselection de

LA FORMATION DOIT PERMETTRE
AUX CONSEILLERS ET CHARGES DE
RECRUTEMENT DE

= |ever leurs freins liés aux stéréotypes et de mieux appréhender
la situation des salariés handicapés qu'ils recoivent et
accompagnent ;

= savoir conseiller le manager dans la prise en compte des
impacts objectifs et subjectifs lors du recrutement d'un salarié
handicapé dans son équipe.
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TF1
EVOLUTION DES DISPOSITIFS DE SUIVI DES CARRIERES
DES COLLABORATEURS EN SITUATION DE HANDICAP

Si les objectifs d'une politique handicap restent inchanges,
comme ['égalité de traitement des collaborateurs tout au
long de leur parcours professionnel, les outils mis en place,
eux, peuvent évoluer au gré des expérimentations. Pour
tester un dispositif de suivi des carrieres des collaborateurs
en situation de handicap, TF1 a mis en place un comité

de carrieres dedié. Il devait permettre de s'‘assurer que

les collaborateurs handicapés beneficiaient des mémes
opportunités de carriere, et que les besoins lies a l'évolution
de leur handicap dans le temps etaient pris en compte. Ce
comité reunissait le directeur des ressources humaines du
groupe, la responsable diversité handicap, ainsi que les
réferents diversité et DRH des sept entites métiers (chaines
gratuites, chaines payantes, régie publicitaire, information,
production, droits audiovisuels, diversification, internet, etc.).

En amont de ce comité, les référents devaient étudier Ia
situation de chacun de |leurs collaborateurs en situation de

10
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HANDICAP ET PERFORMANCE
EN PARLER SANS TABOU

EVALUER LES PERFORMANCES

Si de nombreux managers se posent la question de savoir
comment évaluer la performance des collaborateurs handicapés, il
est bon de rappeler que I'évaluation devrait reposer sur les mémes
criteres que ceux applicables aux travailleurs titulaires d'un poste
identique ou similaire. Appliquer des criteres spécifiques risque de
renforcer les stéreotypes negatifs selon lesquels les travailleurs en
situation de handicap sont moins performants et moins productifs
que les autres. Ainsi, lors de I'entretien annuel, le manager doit
évaluer les compétences du salarig, identifier les points d'appui

et les points de progres, détecter les potentialités, clarifier les
aspirations du collaborateur et échanger sur les perspectives de
ce dernier. En revanche, une attention particuliere doit étre portée
a lorganisation du travail et aux conditions de la personne en
situation de handicap.

HANDICAP ET PERFORMANCE, LE VECU DES COLLEGUES'

88%
des

ersonnes
82% P
(& ayant un
des salariés \
ayant un collegue
At handicapé
ou plusieurs i
collegues 75% il .
80% handicapés des personnes enrizhissqn’re
e [ les interrogées considérent o ot e ¢ ,
ayant un percoivent que |'embauche des de e U': a
collegue comme aussi personnes handicapées onn\erl U
L el performants constitue un point SEAS CHEUT
[ CIEIPe r ot | travail.
n’ont pas d Image posifir et les
e G dle influence favorablement
surcharge de ‘ dans la perception de ‘
travail leur employeur

BEtude quantitative réalisée dans le cadre du Harris Top pour 'Adapt
(2003), aupres d'un échantillon national de 522 personnes actives en poste,
représentatives de la population francaise.



Nouvelles technologies au service de la performance

IBM WORLDWIDE
DETECTION ET DEVELOPPEMENT DES TALENTS :
DES PROGRAMMES GLOBAUX, DES OPPORTUNITES EGALES

La philosophie d’'IBM concernant lI'inclusion de toutes les
differences/diversités est simple : seules les compétences
comptent, et cela atoutes les etapes de la vie professionnelle.
L'entreprise met en place des programmes qui ont pour but
de favoriser une meilleure représentation des minorités,
quelles qu’elles soient, a tous les niveaux, y compris le top
management. Comment cela s'organise-t-il ?

IBM désigne et forme des leadership development leaders, qui
travaillent directement avec les managers pour identifier au sein
de leurs equipes les personnes a haut potentiel appartenant &
une minorité. Les leadership development leaders du leadership
development team créent alors des listes de hauts potentiels
communiquées aux Program managers. Ces derniers offrent

aux employés a haut potentiel des cours spécifiques pour
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YVES VEULLIET, GLOBAL DISABILITY LEADER CHEZ IBM, UTILISE
TROIS LEVIERS POUR PROMOUVOIR L'EGALITE DES CHANCES
ET LA NON-DISCRIMINATION EN ENTREPRISE

O

LIDENTIFICATION DE ROLES MODELES

Par exemple, IBM a identifié des vendeurs,
des techniciens, des ingénieurs, etc. tres
performants dans leurs metiers, et les
a mMis en valeur en ayant recours aux
différents supports de communication
interne. L'accent est mis sur la
compeétence, et le handicap apparait
comme un elément contextuel, ce qui
accroit l'efficacité du message.

&) PUBLICATION

UN STRESS TEST POUR LES ORGANISATIONS DE NOUUELLES DINAMIQUES
MANAGERIALES
Entreprises et Handicap // Juillet 2013
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4.3 ADAPTER LE TRAUAIL
ET SO ORGANISATION

RATP
TELETRAVAIL, QUAND LES PARTIES PRENANTES S'IMPLIQUENT

Fin 2013, la mission handicap a engagé des réflexions sur
la mise en place du télétravail et du travail a temps partiel
pour les collaborateurs en situation de handicap. L'objectif
était de proposer des solutions de maintien dans I'emploi
et surtout de faire passer le message aux managers et Aux
RH que le télétravail pouvait étre une solution adaptéee a
des personnes qui sollicitent une aide/un aménagement en
transport. La réduction du nombre des trajets permet de
réduire la fatigabilité des salariés. Le télétravail est aussi une
solution pour réduire les coUts de la prise en charge d’'un
ameéenagement de transport, qui représentent en moyenne
40000 € par personne et par an.

Des le départ, la mission handicap a souhaité associer ala
démarche les organisations syndicales. Dans un premier
temps, elles décident d’établir un état des lieux : connaitre

le nombre de personnes en situation de handicap travaillant
a distance et celui en cours de demande de téletravail, et
définir les enjeux. A la connaissance de la mission handicap,
5 départements sur 23 pratiquaient déja le telétravail pour
cing salariés handicapés. L'état des lieux a montré qu'il y
avait d'autres demandes de téléetravail en cours de mise en
place, ce qui représentait relativement peu de personnes. La
nature de l'activité fait que deux tiers des 45000 salariés de
la RATP sont au contact direct des voyageurs, et le télétravail
concerne essentiellement les fonctions support. Cependant,
ce diagnostic a permis d’engager un dialogue avec les
organisations syndicales.

Mais la démarche de la mission handicap ne s'arréte pas
|0 et se poursuit atravers les échanges sur le sujet avec
différents acteurs de I'entreprise : managers, responsables

106




TEMOIGNAGE
CHRISTELLE*®

CHARGEE D’ETUDES AU CREDIT AGRICOLE SA

‘ ‘ LA MISE EN PLACE DU TELETRAVAIL

En 2010, a la suite du déménagement de mon entreprise, mon femps de
fransport a atteint les quatre heures par jour. Ces conditions compliquent
fortement |'équilibre de ma santé. Aprés une prise de confact avec le
service RH, la proposition de télétravail a été la solution pour que je
puisse conserver mon poste. De plus, le poste de chargée d'études que

j‘occupe s‘adapte tout a fait & ce mode de travail. Mon manager a
donné son accord sans objection. J'ai été assistée par le RRH, par une

TEMOIGNAGE

VICTOR*
MANAGER CHEZ AIR FRANCE

‘ COMMENT MANAGER UNE EQUIPE LORSQU'ON EST
EN TELETRAVAIL 2

e/

lorsque mes problémes de santé sont apparus, [‘étais a la téte d'une
business unit stratégique pour l'entreprise, avec la responsabilité
managériale d’une équipe de 110 personnes. On a alors découvert

o/ 5

que [‘avais une pathologie évolutive. Il fallait donc que je la traite, et

o/ o/

surtout que [‘apprenne @ vivie avec. Apres un arrét de six mois, j'ai
tout fait pour reprendre le travail au sein de la méme entité, ce qui
n'était pas évident, car mon médecin m’avait dit qu’avec mon éfat,

o/

j‘étais inapte a fravailler. le médecin du travail a été d'un grand

“Les prénoms ont ete changés pour garantir lanonymat des personnes.



DECRYPTAGE PAR VALERIE TRAN
Présidente-directrice générale

ARIANE CONSEIL

Ces temoignages sont instructifs a plusieurs titres. lIs aident
a comprendre les caractéristiques de la maladie, car, méme
si toutes les maladies recouvrent des réalités différentes, |l
existe des dénominateurs communs et notamment

= leur chronicite : ces affections sont durables et exigent
des soins prolongeés exigeant de la part des personnes et
de I'entreprise des stratégies permanentes d'adaptation
(arrét, période de rééducation, reprise ad mi-temps puis d
plein temps...) ;

- |a fatigabilite qu’elles génerent : cette fatigabilité peut étre
liée a un traitement medicamenteux (y compris plusieurs
Mois apres le traitement : I'effet d'une chimiothérapie
par exemple), a la maladie elle-méme (exemple : dans
la sclerose en plaques, pour compenser les |ésions,
davantage de cellules se mettent a travailler, ce qui
demande beaucoup d’énergie), a la difficultée de concilier
travail et soins...

Par ailleurs, le témoignage met également en lumiere la
relation de la personne au travail. De nombreuses personnes
atteintes par une maladie chronique travaillent ou veulent
travailler. Revenu, statut, reconnaissance, le travail est aussi un
élement structurant et parfois un moyen de garder la maladie
a distance. Cette volonté de travailler se heurte au poids des
représentations. Dans les représentations collectives, on a
longtemps considere que travail et maladie n'etaient pas
conciliables. Or, il faut souligner I'importance des progres
thérapeutiques, qui, de plus en plus, permettent de travailler
tout en étant malade ou d’étre malade tout en travaillant. |l

se trouve tout simplement que I'evolution des mentalités est
plus lente que celle des progres thérapeutiques et conduit
trop souvent aexclure les personnes malades du travail... une
exclusion parfois vécue par la personne comme une double
peine.

Enfin, autre point remarquable, celui des améenagements
réealisés. Les mesures de maintien dans 'emploi sont
extrémement diverses : aménagements techniques,
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ILUNION ACCESIBILIDAD, ESTUDIOS Y PROYECTOS
CARRIERE, MIXITE ET ACCESSIBILITE
ESPAGNE

Les personnes en situation de handicap représentent environ

10 % de la population totale en Espagne. Comme dans de
nombreux pays voisins, le taux d'activité et demploi des personnes
handicapées est bien au-dessous de celui du reste de |la population.
Les difficultés de l'intégration de ces personnes dans le monde du
travail sont nombreuses. Par conséquent, l'insertion professionnelle
est une question prioritaire, notamment pour les organisations
comme la Fundacion ONCE, qui considerent que la formation et
‘'emploi, ainsi que l'accessibilité universelle des produits, services et
environnements sont des domaines d’'action incontournables pour
favoriser une societé inclusive.

Du fait des difficultés rencontréees pour faire respecter le quota
des 2 % dans les organisations publiques et privées de plus de 50
collaborateurs (LISMI,1982)" , une nouveauté a été apportée ala
législation existante avec l'introduction de mesures alternatives
permettant de remplir cette obligation.

AU TRAVERS DE I’ ACCREDITATION ADMINISTRATIVE DEDIEE
(« CERTIFICADO DE EXCEPCIONALIDAD ») LES ENTREPRISES PEUVENT
RECOURIR A DES MESURES ALTERNATIVES DE DEUX TYPES :

Achat de biens et/ou prestation de services aupres
des centres speciaux d'emploi (etablissements soumis
a la réglementation espagnole ou au moins 70 % du
personnel sont des travailleurs handicapés) ou encore
aupres des travailleurs indéependants handicapés.

"I'Espagne appartient au groupe de pays qui établissent un quota
obligatoire d'emploi de personnes handicapées, déterminant depuis 1982
que les entreprises publiques et privées dont les effectifs sont supérieurs
a 50 travailleurs, doivent employer non moins de 2% de travailleurs atteint
d’'un handicap.
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Ce n'est pas le cas des entreprises regroupées au sein de la
ONCE (Organizacion Nacional de Ciegos Espanoles) et de sa
Fondation (Fundacion ONCE) sous la marque ILUNION, dont le
taux d'emploi de personnes handicapées est bien supérieur a la
reglementation, parvenant pour certaines a dépasser 80 %. De
fait, selon le mandat de la ONCE et de sa Fondation, la finalité
de ces entreprises est la creation d'emploi pour les personnes
handicapées, demontrant ainsi que la rentabilité et I'insertion
sociale peuvent aller de pair.

L'objectif de Ia Fundacidn ONCE, tout comme celui du mouuement
associatif du handicap en Espagne, représenté par le Comité
espagnol de representants des personnes handicapées (CERMI),
est de fauoriser Ia mise en pratique de la reglementation sur les
quotas des entreprises, qui, malgré des progres, ont du mal 3
atteindre les 2 %.
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ILUNION ACCESIBILDAD, ESTUDIOS Y
PROYECTOS

C'est la compagnie spécialisée en fechnologies accessibles qui
appartient a ILUNION, le groupe d'entreprises de la ONCE et sa
Fondation, et préte des services de consultance en fechnologies

de l'information et en développement d'activités de recherche,

en développement et innovation, non seulement dans le domaine
technologique, mais aussi dans celui de la recherche sociale.
Depuis 2003, elle certitie 'accessibilité de diverses technologies
(Web, applications pour mobiles, etc.). De plus, elle oftre dittérents
services ayant trait & Internet et au développement d'applications.

J
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RETUUR D’ERPERIEHEE

LOURDES
DIRECTRICE DE L’ACCESSIBILITE TECHNOLOGIQUE, DES ETUDES
ET R&D-+, ILUNION ACCESIBILIDAD, ESTUDIOS 3 PROJECTOS

AVIEZ-VOUS CONNAISSANCE DE LA POLITIQUE GLOBALE
DE VOTRE ENTREPRISE EN MATIERE DE HANDICAP AVANT
DY ETRE EMBAUCHEE ¢

Comme je souffre d’une déficience visuelle depuis I'enfance, e suis
affiliée & 'ONCE depuis 1987. Cela m’a permis de bien connaitre
'organisation : les services qu’elle offre aux affiliés, la politique
d'insertion professionnelle en faveur de personnes en situation

de handicap dans son ensemble, les ob|ec’r|fs de ses entreprises,
etc. Evidemment, lorsque j'ai commencé & travailler & ILUNION
Accesibilidad, Efuehe y Proyectos, en 2004, |'ai pu vivre le
modeéle de |'in’rérieur. Par exemple, |'ai appris |'importance de la
compatibilité de la rentabilité sociale et économique.

QUELS SONT A VOTRE AVIS, SES POINTS FORTS ET PEUT-
ETRE MOINS FORTS ¢

Comme point fort, je dirais que les services que nous offrons
favorisent I'insertion, non seulement parce que nous travaillons dans
le secteur de I'accessibilité TIC, mais aussi parce que nous comptons
sur |'expérience de personnes qui ont des capacités et des aptitudes
différentes. Nous, les personnes handicapées, avons des limitations,
certes, mais elles font naitre ou favorisent certaines capacités. Ftant
dame que, dans |'entreprise, 50 % des personnes sont handicapées,
les capacités existantes sont larges et diverses. L'un de nos points
faibles, si nous nous comparons & des entreprises « classiques » du
secteur des TIC, touche d notre difficulté & réduire les codts du fait de
notre responsabilité sociale et, par conséquent, doffrir des services
a des prix plus compétitifs. Toutefois, il est important de metire en
avant la responsabilité sociale pour marquer notre différence avec
les entreprises concurrentes.

VOTRE EVOLUTION DANS L'ENTREPRISE A-T-ELLE EXIGE
UN SUIVI SPECIFIQUE (AMENAGEMENT DU POSTE
DE TRAVAIL, OUTILS, AMBIANCE, RAPPORT AVEC LES
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SOURDS AU TRAVAIL, IMPORTANCE
D'UNE GESTION COLECTIVE DES
SITUATIONS DE TRAVAIL

Une recherche'® menée entre 2011 et 2012 par des chercheurs
du Centre d'études de I'emploi et |'équipe Recherche et
développement de VWebsourd sur les conditions et expériences
de travail de salariés sourds ef non sourds a démontré
'importance du langage au travail ef la nécessité d’'une gestion
collective de toute problématique de communication. Elle a
moniré que les ressources & mobiliser pour I'emploi des salariés
sourds devraient se concentrer sur les enjeux de communication
et les conditions du travail collectit. Les salariés sourds usent

de repéres visuels pour travailler, ou accéder aux prises de
oarole et aux informations pour évoluer dans |'entreprise. Si ces
aspects des échanges ne sont pas suftisamment pris en compte
oar ['organisation, la performance des salariés sourds en est
diminuée.

De méme, |'étude montre |'importance des initiatives dont

ont preuve les salariés sourds : parce que leur place de
orofessionnel est en jeu dans ces ajustements, ils sont souvent &
'initiative d'organisations alternatives du travail et de pratiques
olus propices & une communication interculturelle. Le travail

de sensibilisation qu'ils font aupres de leurs collegues sur ces
ditférentes maniéres de faire consiste & envisager les relations
orofessionnelles dans des efforts d’ajustements mutuels : prendre
en compte les repéres visuels, regarder son interlocuteur, ne pas
tourner la téfe en parlant, utiliser les rudiments de la langue des
signes, recourir & |'expression corporelle et au dessin, montrer —
olus que dire — les situations ou les téches. ..

BKerbouc’h, S, Dalle-Nozébi, S., « Sourds au travail : la communication
en entreprise au prisme de la loi sur le handicap », Connaissance de
'emploi, les 4 pages du Centre d’etudes de 'emploi, no 113, juin 2014,
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Le terme de handicap recouvre une grande variete de
situations et de realités, ce qui induit nécessairement
une variabilite en termes d'approches et de solutions.
Le handicap impose donc d'abandonner l'idee de
recettes standardisees qui sappliqueraient en toutes
circonstances, et atout un chacun. Au contraire, il fait
appel alintelligence collective dans la recherche de
solutions adaptées et innovantes. Les innovations
peuvent étre de nature technique, car les solutions
techniques pour dépasser certains types de handicaps
ne sont pas suffisamment développees. Mais le champ
du handicap offre egalement de fabuleuses occasions
en termes d'innovations sociales.

Celles-ci transforment les organisations, les individus
qui les composent et les modes d'interactions : |le
management, les modeles de collaboration au sein
des équipes et, plus globalement, la fagon de vivre
ensemble. Ce processus d’'apprentissage nécessite

de se projeter dans la dureée, et, comme tout
changement de culture, il ne se décrete pas, mais

se réalise par ajustements progressifs. Echcmge et
partage deviennent des lors des mots d'ordre pour
sortir des sentiers battus : developper de nouvelles
activités commerciales ; créer des groupes de parole
et d'action ; communiquer autrement sur le handicap ;
installer de nouveaux modeles d'organisation ; ne pas
cantonner les personnes a leurs fragilités ; prendre le
risque de s'ouvrir a de nouveaux projets ;innover les
modalités de partage et daccompagnement, etc.




POURSUIURE
EFFORTS
ENGAGES :
PARTAGER,
SENSIBILISER,
NNOUER
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9.1 LIER BUSINESS ET HANDICAP ?

LA POSTE o ,
FAIRE EVOLUER SA CARRIERE A TRAVERS LE DEVELOPPEMENT
D'UNE NOUVELLE ACTIVITE DE SON ENTREPRISE

Encourager les initiatives locales

A L'ORIGINE DU PROJET, UN COLLABORATEUR

Le parcours professionnel de Francois James, personne sourde
de naissance, illustre bien les défis auxquels les personnes

en situation de handicap doivent faire face pour concilier

leurs aspirations professionnelles, les opportunités réelles

et une attitude proactive. Motivé au départ par une carriere
de dessinateur nautique, il en a été dissuadé a cause de son
handicap auditif.

Du coup, il s'oriente vers des études dans un domaine proche et
obtient un CAP dessinateur batiment et un CAP bijoutier-joaillier.
Avant d’intégrer La Poste, il travaille plusieurs années chez un




joaillier. Attiré par une offre d'emploi ouverte aux personnes
handicapées, il candidate pour un poste d'imprimeur et entre
a La Poste a Caen en 1990. En parallele, il sengage dans
plusieurs associations et évenements sportifs (Fedération
francaise handisport de badminton, Jeux olympiques des
sourds, etc.).

QUAND ENTREPRISE ET SALARIE EVOLUENT ENSEMBLE

En 2002, I'imprimerie ferme et un service de renseignements
des clients par téléphone est installe a Caen. Du fait de sa
situation de handicap qui 'empéche d'utiliser le télephone,
Francois assure différentes activités pour le service. Ses
missions étaient tres diverses : accompagner les conseillers
financiers lors de rendez-vous avec des clients malentendants
en LSF, mettre en place un suivi des courriers, gérer des
taches administratives, et notamment les absences, suivre
les résultats des téléoperateurs, ou encore participer a
'élaboration de différents projets internes liés aux personnes
sourdes ou malentendantes au niveau national. |l bénéficie
alors de plusieurs formations, notamment sur la vente.

Francois, conscient des difficultés rencontrees par les
personnes qui vivent avec le méme handicap que lui, propose
d’'assurer un service de renseignement par échange d'e-mails.
Un acces sur le portail laposte.fr est mis en place en juillet
2012, et un formulaire est également mis en ligne. Les clients
sourds y accedent par un pictogramme facile a reconnaitre
pour les personnes utilisant la LSF. L'activité de Francois

&) LES PREREQUIS

“Plusieurs rapports officiels notent le tres fort taux d’illettrisme chez les
sourds de naissance, comme celui de Dominique Gillot (1998 : 75) qui
souligne un taux de 80 %.

2OAgence Nationale de Lutte Contre l'lllettrisme, « L’évolution de lillettrisme
en France », janvier 2013. Disponible sur www.anlci.gouv.fr.
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En uoyant mes collegues communiquer directement pour les informations sur les
produits ou les seruices de La Poste, les prises de reclamations, les prises de RU,
etc.,je me suis dit que les personnes sourdes ou malentendantes ne pouuaient pas,
elles, telephoner. Aussi, nous auons crée, au sein du seruice consommateurs, un
espace pour les sourds et malentendants, qui peuuent communiquer sur formulaire
uniquement. Mais ce seruice ne leur conuenait pas, car ils communiquent surtout
en LSF, et je ne receuais quasiment pas de formulaires saisis par ces clients.
Pourtant, La Poste peut elle aussi communiquer auec ses clients sourds et
malentendants par webcam, en direct.

Francois James
Postier

DEAF

Entreprise adaptée qui propose de rendre accessibles les services

de relation client. Selon que 'organisation veut gérer elleméme

cette adaptation ou l'externaliser complétement, Deati propose

des formules adaptées : audit, formations, recrutement, gestion
compléte... le coeur du dispositit et de la proposition de Deati est

la création du métier de vidéo-conseiller pour rendre accessibles

les services client aux sourds ef aux malentendants.

- J

UNE DEMARCHE WIN-WIN

Sur les deux premiers mois d'ouverture du service, il y a eu 124
prises de contact, dont 48 par webcam.

Pour La Poste, ce nouveau service va faciliter les relations entre le
groupe et ses clients déficients auditifs, augmenter le nombre de
visiteurs sourds ou malentendants sur le site laposte.fr, et valoriser
'image de La Poste qui mene une politique RSE.

Pour Francois James, ce projet lui permet d’'avoir une activité a
'identique de celle des autres conseillers clientele et de diversifier
ses compétences. Et, en fonction de I'evolution du trafic, d'autres
postiers comme M. James pourraient le rejoindre.
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L3 France comptait enuiron
N millions de sourds et de
malentendants en 2011 -
Harometre sante sourds
et malentendants (BSSI)
de 2013. Cest le premier
handicap en turope, de
plus en plus repandu du
fait de |'allongement de
'esperance de uie (surdite
des personnes 3gees).
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MQET HENNESSY CHAMPAGNE & SERVICES

CREER UNE ENTREPRISE ADAPTEE IN HOUSE POUR
CONCILIER LES OBJECTIFS ECONOMIQUES ET SOCIAUX :
EXPERIENCE

LVMH a créé une entreprise adaptée en 2011 : Moét Hennessy
Entreprise Adaptée (MHEA). MHEA constitue une unité
économique et sociale avec Moét Hennessy Champagne

& Services, appartenant au groupe LVMH. Elle délivre
notamment des prestations de co-packing (mise en coffrets
carton ou bois, en pochons, pose d'étiquettes...) et offre des
prestations comme le détartrage, la remise en conformité,

le grattage des bouteilles... Pour se developper, elle a

pu compter sur un volume horaire annuel de prestations
réecurrentes et pérennes, et est intégree dans la filiere
économique.

MHEA a fait 'objet d'une étude économique complete validant
la rentabilité de son modele, sa reactivité et la qualité de ses
prestations de services. Elle répond a un double objectif de
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5.2 DU BON USAGE DES RESEAUR
INTERNES ET EXTERNES

IBM
LE ROLE DES RESEAUX INTERNES DANS LE DEVELOPPEMENT
DE LA POLITIQUE HANDICAP

Crée en 2004, le réseau Personnes handicapées et
responsabilites de I'entreprise (PHARE) d'IBM France réunit
une soixantaine de salariés autour de la question du
handicap, qu’ils soient eux-mémes concernés par la situation
de handicap ou pas. Ce projet, mis en place al'initiative

des salariés, avait pour but de rompre avec l'isolement des
travailleurs handicapés au sein de l'entreprise. Créé autour
des notions de partage et de mentoring, le réeseau ambitionne
de contribuer aune meilleure intégration du handicap dans
'entreprise. La culture d’'IBM, favorable a la constitution

de réseaux de salaries ayant des intéréets communs, peut
expliquer son succes et sa vitalité. D'ailleurs, les membres du
réseau PHARE partagent ponctuellement de bonnes pratiques
avec d'autres réseaux internes d’IBM.

INFORMER, PARTAGER, AGIR

le réseau PHARE suit & la leftre les préceptes de sa devise

« Informer, partager et agir ». Tous les ans, il organise un colloque
interentreprises sur le théme du handicap, avec la remise du
trophée PHARE & "équipe ayant le mieux intégré une personne en
situation de handicap. Cette action joue un réle de sensibilisation
aussi bien en interne qu'en externe, et permet de partager de
bonnes pratiques d'intégration des actits handicapés entre
entreprises participantes. A terme, le réseau PHARE ambitionne de
devenir un réseau inferentreprises, & |'instar du réseau téminin Le
Cercle InterElles.
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HANDI@RENAULT
RESEAU SOCIAL ET HANDICAP

Le réseau Women@ Renault, lancé en juin 2010, a connu un tel
essor et un tel succes que plusieurs salariés en situation de
handicap ont sollicité la mission handicap pour creer un réseau
dédié au handicap : Handi@ Renault. En amont de son lancement,
des groupes de travail ont éte mis en place pour réfléchir aux
fonctionnalités et aux usages du reseau. Pour montrer son
soutien a cette initiative, 'entreprise a organisé un événement au
technocentre de Guyancourt, avec la participation de I'équipe
de France de rugby fauteuil et de trois joueurs du XV de France.

Le réseau social interne Handi@ Renault est ouvert allensemble
des salariés de l'entreprise, sans distinction de statuts, de
metiers ou de pays, qu’ils soient ou non en situation de
handicap. Il se veut un lieu d’échange et d'innovation, et un
moyen d'améliorer la vie professionnelle et personnelle des
personnes en situation de handicap. Il permet d’'informer les
collaborateurs sur le handicap et d'étre une interface avec

la mission handicap. Il sert arelayer les informations sur les
partenariats associatifs : la FFH, Jaccede (nuit de l'accessibilité),
Spécial Olympics (course inter-entreprises pour des levees de
fonds), etc. Fin 2013, ils etaient 8§00 membres actifs a échanger
sur les differentes thematiques du handicap.

Véritable plateforme, le réseau contient un fil d'actualite, des
forums de discussion et un blog ouvert atous les collaborateurs
Renault, membres ou non membres du reseau Handi@ Renault.
La mission handicap et la direction de la RSE contribuent &
'animation de la plateforme. Et, lorsque le besoin se fait sentir,
le virtuel se transforme en réel. A titre d’exemple, un appel aux
volontaires a eté lancé sur Handi@ Renault pour réeunir plusieurs
équipes de coureurs afin de participer ala course Special
Olympics dédiée au handicap mental.

Renault et la FFH organisent des événements de sensibilisation
et des formations professionnelles des employés amenés @
manager des personnes en situation de handicap. Celles-ci sont

&) RESEAU SOCIAL OU INTRANET ?
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UN BLOG ET DES NEWSLETTERS

(2 rarcouri Page
() Fenaul Search (@) Le réseau sockal dentreprise

s "
MY DECLIC 28 o Errm e e 3

Wi DECLIC » COMMUMALTES » HANDRRENALLT

MES PREMIERS PAS SUR HANDI@RENAULT

Slwous Stes nouvezy, owt dabord bEvenue sur B neseau !

CorsuRez Eg.'ﬁ dUilEx DR de B COmmuanale Leli]) ﬂ:lI'I'FI'EI'ﬂI'E comment ele foncibne -
0 HANDDRENALL T GUIDE D'UTL BATION paf

itth i

~ " HANDI@RENAULT

LAUNE!

E] Arréter rabonnementa i
communauts

L ¥ Fecom mander ca tte
i T T ETT

4 Modifier les paramétres

G communty managers HANDI@RENAULT ENTRE EN SCENE !
BRUHA T ONrEtine A foccasion de la Journée mondiale du Handicap, Handif@R enault vous propose une
animation ludique et decalee auxabords de votre restaurant

CARLLERAmele S
et des cafetérias.

ESPOSITO Vincent

WEVEU Mangax Wenez prendre un cafe..... mais on ne vous en dit pas plus!

ROOS Eody

L 3 L L L

Lundi 30 nowembre au Technocentre (dont le Gradient) entre 12h =t 14h
Mardi 1er decembre a VilliersSaint-Frederic entre 11h30 et 13h30
Jeudi 3 decembre su Quai Le Gallo entre 12h15 et 14h
Vendredi 4 decembre su Plesss (Arcade et Mowadis) entre 12h et 14h
Lundi 7 decembre a Lardy entre 11h30 et 13h30

Bien que des collaborateurs membres du réseau soient basés
hors de France, le réseau reste tout de méme tres francais.
Renault encourage d’'autres pays a porter des projets similaires
localement. Cependant, la mise en place d'un réseau social
comme celui-ci implique certaines exigences et contraintes, que
ce soit au niveau du temps et du budget ay consacrer, avec
notamment la nécessité de confier 'animation du réseau a un
community manager.
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DES RESEAUX DE PROFESSIONNELS DEDIES AU HANDICAP

Le handicap s'avere étre un sujet fedérateur pour les entreprises
qui sengagent dans la mise en place et le developpement des
politiques de gestion du handicap. En témoigne l'existence

de réseaux de professionnels et de clubs d'entreprises, plus

au moins formels, qui se veulent des espaces de partage et
d’echanges entre les professionnels confrontés aux mémes
défis : faire évoluer leurs organisations en matiere de gestion
du handicap.

Certains, & I'instar du Club Etre, fondé en 1992 autour du
magazine Etre Handicap Information, présent aujourd’hui dans
trois régions (lle-de-France, Nord-Pas-de-Calais et Rhéne-Alpes)
ont une certaine antériorité dans le paysage des acteurs du
champ du handicap. Les rencontres sont l'occasion pour les
dirigeants d’'entreprises locales de decouvrir differentes facettes
de la gestion du handicap, avec, ala clé, des solutions concretes
en matiere d’'intégration des personnes en situation de handicap
au niveau de leurs territoires.

D’autres, comme le réseau Hangageés, créé en 2009, sont le

fruit de rencontres informelles entre les responsables handicap
voulant reunir leurs forces pour progresser en matiere de
développement de leurs politiques handicap.

UDIVERSAL EN QUELQUES POINTS

4200 MEMBRES (CANDIDATS, ASSOCIATIONS ET ENTREPRISES)
EN FRANCE ETA L'INTERNATIONAL

96 PAGES PROFESSIONNELS/ENTREPRISES

34 GROUPES D'ECHANGES ET DE REFLEXION - LE GROUPE
LE PLUS ACTIF RESTE CELUI AUTOUR DU HANDICAP PSYCHIQUE
EN ENTREPRISE OU EXPERTS, ENTREPRISES ET CANDIDATS
DISCUTENT.
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TEMOIGNAGE
HADRIEN LAGNEAU

L'UN DES PREMIERS UTILISATEURS D’UDIVERSAL

HADRIEN, RACONTEZ-NOUS VOTRE INSCRIPTION SUR
‘ ‘ UDIVERSAL. Y AVEZ-VOUS ETE BIEN ACCUEILLI 2
J'ai entendu parler de ce réseau social au début de 'année, grdce
a une association d'aide a l'insertion professionnelle. J'avais envie
de changer de domaine d’activité professionnelle, et [‘ai tout de
suite compris I'intérét d’un outil comme uDiversal. Alors je me suis
créé un profil. J'ai été bien accueilli : I'interface prévoit un petit guide
d’'accompagnement pour les nouveaux enfrants, c'est tres facile. Mais
surfout, ‘ai ressenti immédiatement une grande bienveillance, une
grande sympathie sur le réseau. On fait vraiment de belles rencontres

sur uDiversal, & condition d'étre actif, bien sdr. ..

C’EST-A-DIRE 2 VOUS AVEZ DU FAIRE LE PREMIER PAS 2

Bien sir! Quand on ne cherche pas & rencontrer les autres, on passe
a coté ; c’est comme dans la vraie vie... Sur uDiversal, je me suis
inscrit & des groupes dont les sujets m'intéressaient, et c’est comme
ca que j‘ai pu échanger avec des personnes qui partageaient les
mémes centres d'intérét que moi. Il faut initier le dialogue, et donner

our recevoir : c'est obligatoire.
V4

UDIVERSAL EST AUSSI UN OUTIL ACCESSIBLE AU PUBLIC
HANDICAPE. DOIT-ON FORCEMENT ETRE EN SITUATION
DE HANDICAP ET EN PARLER POUR REJOINDRE LE
RESEAU @

Absolument pas ! l'outil est ouvert a tous, et je crois que chacun
doit rester libre de parler de son handicap ou non, comme c’est le




QUELQUES INITIATIVES
ESPAGNE

Quelgues initiatives peuvent étre mentionnées ici : le réseau
européen de RSE et handicap (Red Europea de RSE y
Discapacidad - C5SR+D) initie par la Fundacién ONCE dans le
cadre du programme de lutte contre la discrimination (200 /-
2013) cofinancé par le Fonds social européen ;

les initiatives a I'échelle nationale comme le forum « Foro Inserta
Responsable », qui regroupe plusieurs entreprises engagees
sur le sujet du handicap ; le forum « Foro de la Contratacion
PUblica Socialmente Responsable », ou le Sello Bequal, label
dont l'objectit est de certifier les entreprises ayant des actions
exemplaires en matiere de handicap.

ROYAUME-UNI

Au Royaume-Uni, le Business Disability Forum (anciennement
Employers’ Forum on Disability) est un acteur incontournable pour
les organisations qui souhaitent progresser dans leur approche du
handicap. C’est une organisation non gouvernementale qui réeunit
des employeurs a travers tout le pays : ses adhérents emploient
environ 20 % de la main-d’'ceuvre du pays. Son objectif est d'étre
'interlocuteur privilégie et le référent sur les questions de 'emploi
de personnes handicapees, aussi bien pour les entreprises que
pour les pouvoirs publics.

BDF a par ailleurs créé un outil de diagnostic tres poussé pour
mesurer la performance de 'organisation vis-a-vis des clients, des
consommateurs, des salariés et des parties prenantes avec un
handicap : le Disability Standard. N'hesitez pas a aller y jeter un
oceill

&) EN SAUOIR PLUS
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ORGANISATION INTERNATIONALE DU TRAVAIL (OIT)
UN RESEAU MONDIAL D'ENTREPRISES

Le Business & Disability Network de I'OIT est un lieu ou les
entreprises multinationales et les organisations ceuvrent
ensemble alinsertion des personnes handicapées.

Avec 'adoption de la Convention des Nations unies relative
aux droits des personnes handicapees (CNUPDH) en 2006, on
accorde enfin davantage d’attention aux obstacles auxquels
sont confrontees les personnes handicapées, y compris dans
leur acces aun emploi décent. En conséquence, de nombreux
pays adaptent leur législation ou promulguent de nouveaux
textes pour se mettre en conformité avec les dispositions de

la CNUPDH, dont celles relatives au droit au travail dans un
environnement accueillant et accessible. Ces dernieres années,
les entreprises ont pris conscience de la valeur des salariés en
situation de handicap et prennent de plus en plus en compte le
handicap dans leurs plans stratégiques d'entreprise.

Consciente de la portée de ces évolutions, et du besoin des
entreprises et des employeurs de disposer d’'informations
techniques relatives au handicap sur le lieu de travail,
'Organisation internationale du travail (OIT) a lancé le Reseau
mondial entreprise et handicap. Le Réseau constitue egalement
une réeponse directe aux demandes d'appui formulees par

les entreprises : bien que de nombreux employeurs aient
connaissance des principes RH appliqués au handicap, ils ont
encore grandement besoin de conseils concrets, dexemples
pratiques et d'une assistance technique pour que ces principes
soient réellement mis en ceuvre et deviennent une réalité au
quotidien. Le Réseau permet ainsi a des multinationales, des
organisations d’'employeurs et des réseaux d'entreprises sur

le handicap de tisser des liens entre eux, mais aussi avec 'OIT,
ainsi quavec d'autres organisations non gouvernementales et
d'autres groupes, afin d’'aider les sociétés ainscrire le handicap
dans e monde du travail. Le Réseau n'est ni la premiere ni la
seule initiative de cette nature a travailler a 'échelle mondiale.
En mettant en relation avec I'OIT des organisations membres
issues de difféerents secteurs et de différentes régions du monde,
| offre a ses adhérents un réservoir d'idées et de solutions
extrémement riches et nourrit ainsi I'innovation. Le Réseau
évolue en permanence.
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LE RESEAU A QUATRE PRINCIPAUX OBJECTIFS, DECLINES EN
ACTIVITES CONCUES ET ANIMEES PAR SES MEMBRES :

PARTAGER LES CONNAISSANCES ET RECENSER LES
BONNES PRATIQUES AU SEIN DES ENTREPRISES ET DES
ORGANISATIONS D’EMPLOYEURS

Par exemple, par I'intermediaire de rapports d'étude,
comme Le Handicap sur le lieu de travail | les pratiques
des entreprises, qui presente 25 eétudes de cas, et une
série de conférences en ligne, ou les membres mettent en
avant leur expertise et partagent leurs experiences sur
des themes choisis.

L'OIT est convaincue que la participation a un réseau de ce

type permettra aux entreprises de diversifier leur main-d'ceuvre,
d’ameliorer leur productivité, de limiter le taux de renouvellement
du personnel, et d’'accroitre la fidélité du consommateur et de la
seront davantage capables de répondre aux besoins de leurs
membres en matiere de handicap, de diversité, de responsabilité
sociale des entreprises, de respect du droit et de valorisation des
ressources humaines. En rassemblant diverses organisations du
monde entier en vue de partager des idees et des expériences,
cette initiative contribue également au long processus qui consiste
a faire évoluer les mentalités : une évolution dont chacun espere
qu’elle aboutira progressivement a un monde plus ouvert ala
diversite.
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B




[ANCEMENT DE
LA BUSINESS CHARTER ON DISABILTY

Dans la continuité de ses actions, le réseau 11O Global

Business and Disability Network a lancé la « Business Charter
on Disability ». Cette charte permet aux membres du réseau
d'aftirmer leur engagement en taveur d’'un environnement inclusit
pour les personnes en situation de handicap au niveau mondial.
C'est la premiére charte mondiale pour |'intégration durable du
handicap dans les organisations.

Proposée par le comité de pilotage du réseau, cette charte a

été préparée en collaboration avec les entreprises membres.

Son esprit reflete les engagements des entreprises, mais aussi

la philosophie du Bureau international du travail pour la lutte
contre les discriminations, ef la promotion de I'inclusion et de

la diversité. Il s'agit d'une confribution substantielle au projet
2030 Agenda for Sustainable Development de la Communauté
européenne et des Nations unies pour un développement durable
et responsable.

Guy Ryder, directeur général du BIT, souligne que, pour les
entreprises, s'engager pour |'insertion durable des personnes en
situation de handicap n'est pas une question de militantisme,
mais s'inscrit directement dans leur stratégie d'affaires. En effet,
les entreprises engagées maximisent le potentiel économique
créé par tous les collaborateurs, générent des bénétices et sont
compétitives pour répondre aux besoins divers du marché. Guy
Rider a également rappelé lors de |'événement de lancement que
le BIT joue un réle de facilitateur auprés des entreprises membres
du réseau.

la charte a éfé signée le 28 octobre 2015 par onze membres
du réseau « entreprises et handicap » du BIT : Accenture,

J

=>) UOIR LE LIUE WEBCAST

‘ NETWORR HIGH-LEUEL ITIEETING
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UN RESEAU EUROPEEN POUR
PROMOUVOIR LA QUALITE DE VIE AU
TRAVAIL POUR LES PERSONNES ATTEINTES
DE MALADIES CHRONIQUES EVOLUTIVES
(IMCE)

On estime qu’environ 15 % de la population active en France est
touchée par une maladie chronique évolutive. Le sujet reste encore
tabou dans les entreprises, qui ne savent pas toujours gérer les
répercussions sur |'organisation de la production et les équipes.

Un projet européen porté par le réseau European Network for
Workplace Health Promotion (ENVWHP) a été spécitiquement
consacré & |'identification des bonnes pratiques sur le maintien et le
retour & I'emploi des travailleurs atteints de MCE.

A L'ISSUE DU PROJET, NEUF RECOMMANDATIONS
ONT ETE FORMULEES POUR UNE MISE EN CEUVRE
AU NIVEAU NATIONAL ET EUROPEEN :

Mettre la priorite sur la prevention
des maladies chroniques sur le lieu
de travail.

&) LES OUTILS ET LES EXEMPLES DE BONNES
PRATIQUES SONT DISPONIBLES SUR LE SITE D'ENUIHP
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7.3 EXPERIMENTER

DE NNOUUELLES APPROCHES

POURSUIURE LES EFFORTS DE COMMUNICATION
ET DE SENSIBILISATION SUR LE HANDICAP..

IBM

COMMUNIQUER EN INTERNE SUR LE HANDICAP :

QUELS OUTILS A DISPOSITION 2

Déclarer son handicap
pour poursuivre
sereinement sa carriéere

AeEC LES A TEL POINT QUE
AMENAGEMENTS e N'AVAIS MEME
DONT e PAS
BENEFICIE,,, RUE TU ?ﬂ AJAIS
UN !

Vous avez un probléeme de Anticiper les difficultés c’est
santé, n’hésitez plus a en se donner le maximum de
chances pour préserver son

i s emploi.

La vraie différence,
c’est la compétence

ance

entreprise de débloquer

s pour adapter le poste de
& nces de votre

Plusieurs outils sont
employés par IBM pour
diffuser de l'information
sur les actions de
'entreprise en faveur
des personnes en
situation de handicap.
La page de |la mission
handicap sur l'intranet
constitue un premier
niveau d’information,
qui, potentiellement,
permet d’'atteindre
tous les collaborateurs.
Depuis 1988, IBM
France a signé avec les
partenaires sociaux son
9¢ accord en faveur de
'emploi des personnes
handicapées, dont les
dispositions prevoient
des actions en matiere
d'accompagnement du

handicap, de communication et de sensibilisation.
L'ensemble des managers recoivent une lettre d’information
mensvelle qui les tient au courant de l'actualité de la mission
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Jexplique des situations réelles rencontrées
sur le terrain et [a facon dont elles ont éte
gerees auec des interuiews des acteurs
concernés (managers, assistantes sociales,
collaborateurs...). Par exemple, les conseils 3
appliquer lors d'un entretien d éualuation auec
un collaborateur handicape sont integrés a notre
page web interne qui concerne le processus

d éualuation standard. C'est un moyen plus
dynamique de rappeler de bonnes pratiques,
Mals nous continuons 3 receuoir des coupons-
reponses de maniere réguliere. lotre taux d'emploi
au titre de 2013 a bien progresse, puisque nous
auons atteint Y41 %, contre 394 % en 20117,

L'affichage direct n'est pas dans |a culture d'entreprise d 1B,
ce qui pousse |a mission handicap 3 inuestir de nouueaux
espaces, comme les locaux des seruices de medecine du
trauall.

“Notons qu’en 2015, IBM embauche 282 travailleurs handicapés
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RITHA
ES TRAVAILLEURS HANDICAPES CHERCHENT A AMELIORER
INTEGRATION DU HANDICAP DANS L'ENTREPRISE A TRAVERS
E PARTAGE DE LEURS EXPERIENCES

Crée en 2012, le programme RITHa (Réussir I'Intégration

des Travailleurs Handicapeés) réunit des entreprises et des
partenaires institutionnels autour d'une conviction partagée .
'intégration et la reconnaissance du handicap en milieu
professionnel peuvent progresser grdce au partage, par les
travailleurs handicapeés, de leurs expériences d’'intégration et de
reconnaissance de leur handicap.

Le programme se deroule en trois temps. Tout d'abord,

un questionnaire propose aux travailleurs handicapés des
entreprises du réseau de revenir sur leur expérience en matiere
d'intégration en entreprise ou encore sur leur demarche
d'obtention de la RQTH, et de I'évaluer suivant plusieurs criteres.
L'objectif est de mieux comprendre les facteurs facilitants ou
défavorisants. Dans un second temps, des ateliers collectifs sont
pProposées aux personnes volontaires pour réfléchir aux leviers
de réussite des politiques de gestion du handicap du point de
vue des personnes concernées. Par la suite, un guide est élabore
pour mieux faire comprendre a toutes les parties prenantes (TH,
managers, équipes, ligne RH...) les conditions d’'une intéegration
reussie.

Une démarche plébiscitée
par les personnes en
situation de handicap?
Au total, plus de 4000
travailleurs handicapés
ont déja apportée leur
expérience (ils étaient
400 en 2013). Pres de la
Moitié des personnes qui
répondent au questionnaire
| sont d'accord pour
e R participer aux ateliers
PLUS DATELIERS collectifs.

i ent
uoi et comim H 2
aves-c\)rlg;f!s fait votre RQT
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TEMOIGNAGES

L'INTENSITE DE L'EXPERIENCE VECUE
PAR LES TRAVAILLEURS HANDICAPES

le médecin du fravail a décidé de faire une reconnaissance de
fravailleur handicapé en me précisant que je risquais fort de
perdre mon emploi, car je n'avais pas de dipléme pour travailler
dans I'administratif. la reconnaissance a été tres rapide. J'ai eu la
chance que la direction change et le nouveau directeur m’a donné
ma chance en créant un poste a peu pres adapté & mon handicap.
A cette époque, [‘ai trés mal vécu ce changement de poste, car

je n‘arrivais pas d accepter mon handicap. Je n'ai jamais retrouvé
complétement I'usage de mon bras et je pensais que les gens ne
voyaient plus que cela. Je suis tombée dans un service qui a fout
fait pour m'intégrer et ma chef également. Je n'ai jamais changé
de service depuis et je suis completement intégrée. l'intégration ne

vient pas que des autres, elle vient aussi de soirméme.

les ateliers, qui ne regroupent que des travailleurs handicapés




LAB'HO, THINK-TANK D’ADECCO
S’APPUYER SUR LES TEMOIGNAGES POUR SENSIBILISER
AU HANDICAP

Créé en mars 2013 a l'initiative du groupe Adecco,
le Lab’Ho, observatoire des hommes et des
organisations, a pour ambition d'éclairer de
facon prospective les sujets de societé liés a
'emploi et aux trajectoires professionnelles.
Think tank collaboratif, il mene ses travaux
avec des entreprises partenaires et des
représentants des mondes académique,
associatif et institutionnel. Face a lampleur
et ala durée de la crise de I'emploi, il
cherche a prendre de la hauteur par

rapport aux impératifs du terrain, a proposer
des solutions innovantes, et a contribuer ainsi
au combat pour I'emploi.

o’

LE TRAUAIL... POUR TOUS ! ELOGE DE LA DIFFERENCE
Lab’ho // mars 201

L e travall. ..
oOUr tous |

Floge de la différence
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Développée depuis 19866, la politique en faveur de l'insertion
professionnelle des personnes handicapées n'est pas un sujet
nouveau et constitue méme l'un des fondements de la politique
RSE du groupe Adecco. L'angle de son traitement a néanmoins
évolue. Pour rebondir sur I'étude « Intégration et perception des
personnes handicapées sur le marché du travail » publiée en
2013 par le groupe Adecco, qui pointait la persistance de bon
nombre de freins dans le monde du travail, le Lab’Ho a donné la
parole aux principaux concernés. Le résultat de cette expérience
humaine riche est un film contant les parcours professionnels et
personnels d'une dizaine de personnes en situation de handicap.
Une démarche qui, atravers I'expérience de ces personnes,
incarne les donnees de ['étude. En utilisant ce film comme outil
de sensibilisation, non seulement des collaborateurs en agence,
Mais aussi des clients, le groupe Adecco et son Lab'Ho ont pris le
risque d'une démarche de sensibilisation reussiel

SPORTIFS DE HAUT NIUERU ... ET APRES ? ANTICIPER LA RECONUERSION PROFESSIONNELLE
Lab'ho // juin 2015
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ADECCO FRANCE
LE LABEL « EMPLOI ET HANDICAP »

\o( Label Pour pilqter sa polit}ique de gestion
4 du handicap et ameéliorer sa

\emploi & handicap S
/ by Adecco performance, Adecco a décide

de lancer en 2014 une initiative
originale : le « Label Emploi & handicap, by Adecco ». Quelles
étaient les motivations pour lancer un tel label interne?
Johan Titren, directeur égalité des chances d'’Adecco France,
explique : « Ce label est une création maison, qui a éte lance
pour répondre a un constat. || n'existe pas de labels dans le
domaine du handicap. Lorsque certaines normes existent, d
'instar de celle de 'Afnor sur I'accessibilite, elles sont concues
pour les entreprises qui n‘'ont que des effectifs de salariés
permanents, ce qui n'est pas notre cas. Nous sommes des
intermeédiaires sur le marché de I'emploi, donc notre situation
est différente, et, lorsqu’on essaie d'appliquer ces labels chez
nous, ils se révelent inadaptés. C'est pour cela que nous avons
dU innover. »

LES OBJECTIFS VISES PAR CE LABEL SONT DE DEUX ORDRES :
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Le label est accordé pour un an, renouvelable autant de fois
que la performance et les progres de 'agence le justifient.
L'ambition d’Adecco est d’arriver a 100 agences labellisées
a I’horizon de trois ans et qu’elles progressent de 20 % en
matiere de mise al'emploi de personnes en situation de
handicap.

Hinsi, au niueau global, le nombre de personnes en situation
de handicap mises a I'emploi par notre réseau deurait
progresser de 3 600, chiffre en 2013, 3 2 500 en 2077. Cet
objectif chiffré traduit notre uolonté d'obtenir un effet de
stimulation sur I'ensemble de nos agences, qu elles soient
labellisées ou non, et que ce programme puisSe Creer une
dynamique plobale positiue. , ,

LE PROCESSUS D'IDENTIFICATION DES AGENCES

Les agences sont identifiées sur un critere quantitatif :

le nombre de personnes en situation de handicap mises

a l'emploi par agence. Pour chacun des 34 territoires qui
correspondent au découpage du territoire national par
'entreprise, les trois meilleures agences ont été identifiées.
Cette premiere sélection permet d’'assurer la couverture
nationale du programme. Par la suite, il est demandé aux
managers en charge de ces zones de sélectionner 'agence,
une parmi les trois, susceptible de rentrer dans le programme
du point de vue qualitatif.

2Apres de nombreuses discussions au sein du Conseil Francgais des
personnes Handicapees pour les questions Européennes (CFHE), il a été
décide de traduire par « emploi accompagné » I'expression « Supported
Employment » au lieu de la traduction « emploi assisté » adoptéee par
European Union for Supported Employment dans la version francaise
de son guide. La raison de ce changement tient au fait qu’'en francais,
le terme « assisté » est connoté négativement comme traduisant une
attitude passive, attentiste. Le terme « accompagné » se réfere a un
concept freguemment utilisé en France, celui d'« accompagnement »,
connoté positivement.
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POUR ACCOMPAGNER

LES PARCOURS PROFESSIONNELS ..

[E CONCEPT
D'EMPLOI ACCOMPAGNE”

Quelles perspectives de développement en France ¢

DOMINIQUE UELCHE A o
PROFESSEUR RETRAITE DE L'ECOLE DES HAUTES ETUDES EN

SANTE PUBLIQUE (EHESP)

@&
l’emploi accompagné est a la fois un concept et une pratique, qui o
fait partie de la panoplie des méthodes utilisées depuis les années 80
en Amérique du Nord et, plus récemment, par la plupart des pays
européens, pour favoriser |'accés au milieu ordinaire de fravail & des -
personnes qui, sans ce soutien, ne pourraient pas y entrer en raison —

de la sévérité de leurs incapacités'®.

DE QUOI S'AGIT-IL?

Des principes précis sont généralement adoptés pour catégoriser
'emploi accompagné : I'existence d'un poste situé en milieu de
travail ordinaire avec un contrat de travail de droit commun. Le
dispositif de soutien intervient & la fois en amont pour réaliser le
projet professionnel, frouver I'employeur et le poste, et en aval pour
résoudre tous les problémes rencontrés, qu'il s'agisse de difficultés
techniques liées aux incapacités, de compétences & acquérir ou

&) UIDEo

| INTERUIEW DE LUC HENAU, UICE-PRESIDENT DE EUSE (EUROPEAN LNION OF SUPPORTED
EMPLOYMENT) SEEPH 2015 (OCDE)




LA REVUE ETRE HANDICAP INFORMATION :
DES STAGES ADAPTES POUR ACCOMPAGNER LES
TRANSITIONS PROFESSIONNELLES DES PERSONNES
AVEC UN HANDICAP PSYCHIQUE

>

Le magazine Etre Handicap Information est une entreprise

du secteur ordinaire, qui regroupe des activités d'editeur de
contenu, un club d'entreprises et un centre de remobilisation
orofessionnelle. Ce centre accueille des stagiaires en situation
de handicap psychique, avec des troubles stabilisés, pour

les former a la bureautique et aux métiers de |la presse.

Les stagiaires bénéficient d'une équipe dédiée au centre

de formation en plus de la mobilisation des salariés et

des journalistes. La formation a lieu dans les locaux de la
rédaction, ce qui amene les stagiaires a partager le quotidien
des salariés d’Etre et & renouer ainsi avec l'activité et le

&) EN SAUOIR PLUS

STAGES DE REMOBILISATION ET DE FORMATION POUR LES PERSONNES
EN SITUATION DE HANDICAP PSYCHIQUE
Reportage au centre de formation Etre // nouembre 2014

b
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TEMOIGNAGE

MARIE*
ANCIENNE STAGIAIRE

Architecte de formation, Marie souffre dés son enfance d’une
dépendance a l'insuline. Elle fait de brillantes études et a un début
de parcours prometteur. Cependant, deux événements professionnels
graves vont mettre & mal cette évolution, avec des répercussions
importantes sur sa santé physique et mentale. Il a fallu & Marie
quelques années pour se reconstruire, aussi bien physiquement que

psychiquement.
COMMENT AVEZ-VOUS CONNU CETTE FORMATION ¢

le Cap emploi de mon département m'a orientée au préalable vers
une structure d'insertion spécifique aux personnes en situation de

TEMOIGNAGE

ISABELLE*
ANCIENNE STAGIAIRE

Aprés un DEUG de lettres modernes et une premiere expérience de
fravail, Isabelle interrompt son parcours a cause de la maladie. Des
années plus tard, elle reprend ses études et obtient un BTS « assistante
de direction ». Elle enchaine les contrats et les missions malgré ses
problemes de santé persistants qui peésent sur sa vie personnelle et
professionnelle.

Aprés un premier fravail & mifemps dans une association en province
oU je suis restée un an, 'ai déménagé a Paris. Pendant un an, j'ai
eu un poste a femps plein. J'avais un contrat renouvelé tous les mois,

“Les prenoms ont été changés pour garantir 'anonymat des personnes.



LUCIANA LOIAL
Psycho ogue clinicienne

CENTRE DE FORMATION ETRE

QUELS SONT LES CRITERES DE SELECTION DES STAGIAIRES?
EN QUOI CONSISTE LA PROCEDURE DADMISSION ?

Le dispositif a été soutenu a ce jour par 'Agefiph et les
entreprises. Le stage est proposé a des personnes concernées
par des troubles de santé psychique béeneficiaires du statut
de travailleurs handicapés en recherche active d’'emploi.
Ces personnes doivent disposer d'un suivi médical et/ou
psychotherapique réegulier, ou étre en voie de le mettre en
place. Leur état de santé et leur comportement doivent étre
compatibles avec le cadre de |la formation, et celui d'une
entreprise. Quelques places a l'année sont proposées aux
entreprises qui souhaitent soutenir des salariés concernés
par des troubles psychiques et pour qui une transition
professionnelle parait opportune. Ce sont des personnes
souvent en phase de reconversion professionnelle,
s'interrogeant sur leur parcours (bilan de competences en
cours), ou ayant un intérét particulier pour une remise @
niveau en bureautique ou la découverte de l'univers de la
presse.

LES STAGIAIRES, QUE CHERCHENT-ILS EN VENANT CHEZ
VOUS?

On remarque, en effet, que bon nombre de stagiaires ont déja
de bons acquis en bureautique. En revanche, leur faculté o
mobiliser leurs compétences et capacités est impactée par
leur maladie. S’y ajoute une perte de confiance en soi liée aux
dernieres expériences negatives en entreprise et a la crainte,
toujours présente, de la rechute, méme chez les personnes les
plus stabilisées.

Au centre de formation Etre, on propose un cadre, une
méthodologie et une pédagogie adaptee, tenant compte

des spécificitées de ce handicap. La bureautigue comme
'atelier d'initiation a l'écriture journalistique sont des
activités supports, et facilitatrices de la réappropriation des
capacités cognitives (attention, concentration, mémorisation,

e




LE HANDICAP PSICHIQUE EN CHIFFRES

47 % des Francais associent les maladies mentales a des denominations
negatives : debile, attardé, aliene, dément... Cette perception est
regrettable, car?’ :

cause de handicap au monde
Un diagnostic tardif : ||
faut 10 ans en moyenne et

4 médecins pour poser un
diagnostic

@ o o

oo R 1/3
des francais a éte
touché par un trouble

mental au cours de
sg vie?d

600 000

personnes en France
sont touchées par la
schizophreénie

0,77%

de la population mondiale
est concernée par la
schizophrénie?

'

1,3 MILLIONS
Q mILLIUﬂS de Francais sont victimes

de troubles bipolaires?’
de francais de 15 a /5

ans ont déja vécu une
dépression?®

2Enquéte menée par Ipsos Public Affairs pour FondaMental (2009), «
Perceptions et représentations des maladies mentales », dans le cadre des
Rencontres de Fondamental - Palais du Luxembourg, Paris.

Enquéte internationale ESEMeD-EPREMED (2005) mené par Hospital del Mar
Medical Research Institute et financee par la Commission Européenne et
GlaxoSmithKline.

»Selon I'lnserm (2014). Plus d’informations disponibles sur leur site.

°Enquéte ANADEP (2005), a linitiative de l'institut National de Prévention et
d’Education pour la santé (INPES).

2’Selon Argos 2001, association d’aide aux patients atteints de ce trouble et d
leur entourage.
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CLUBHOUSE PARIS
UNE SOLUTION INNOVANTE POUR ABORDER LA QUESTION
DU HANDICAP PSYCHIQUE

Handicap psychique : Des structures adaptées




Le Clubhouse Paris a eté créé en novembre 2011, sur le modele
du Clubhouse imaginé a New York en 1948, lorsqu’'un généreux
donateur mit un local a la disposition de personnes ayant une
maladie psychique afin qu’elles puissent se rencontrer librement,
sans craindre d’étre jugées. Devant le succes de cette expérience
connue sous le nom du lieu, « Fountain House », I'« International
Center for Clubhouse Development » (ICCD) a éte créé en

1994 pour la diffuser. On compte actuellement plus de 300
clubhouses dans le monde, soit 10 000 membres bénéficiaires
des actions et formations. Par définition, un clubhouse est un lieu
de vie crée pour et avec des personnes fraqgilisees par les effets
des troubles psychiques, dans le but de faciliter leur socialisation
et leur réinsertion professionnelle. Parmi les résultats communs @
tous les clubhouses, et par comparaison avec les autres malades
psychiques, on constate que les membres des clubhouses

sont plus nombreux atrouver un emploi, occupent leur poste
plus longtemps et bénéficient de salaires plus eleveés, qu'ils

sont moins fréquemment hospitalisés (source d’économies
notable), et qu'une telle approche non médicalisée a des effets
théerapeutiques positifs.

(hH




m L’OREAL ITALIE
DES ACTIONS EN FAVEUR DES PERSONNES ATTEINTES
D’ AUTISME

Siles problématiques liées a l'autisme des jeunes enfants font
'objet de l'action de plusieurs associations en Italie, ce n'est pas
forcément le cas pour les adultes souffrant de cette maladie. Les
questions d'acces au logement et a llemploi présentent ainsi des
difficultés pour cette population.

Depuis plusieurs annees, L'Oréal soutient la Fondazione Teda

per I'autismo, organisme a but non lucratif qui ceuvre pour la
protection des droits civils et 'amelioration de la qualité de vie des
personnes atteintes d’'autisme ou de syndromes apparentés. La
fondation promeut le sujet au niveau régional. Elle collabore avec
les institutions publiques et privées dans le secteur de la santé, de
la protection sociale et de I'éducation-formation, et elle agit pour
repondre aux besoins des personnes atteintes d'autisme, a tous les
ages de la vie.

En 2011, L'Oréal a souhaité approfondir le partenariat avec la
Fondation a travers I'expérimentation d’'un dispositif spécifique,
avec lidée d’élaborer un parcours d'intégration des adultes
atteints d’'autisme (186-30 ans) dans les entreprises. L'objectif in

fine est de creer un guide pratique pour les accompagner et
favoriser leur inclusion. Par I'attribution de rbles professionnels
specifiques et le contact avec la realité des rapports dans
‘'entreprise, lapprentissage contribue au développement global de
la personnalité du stagiaire.

Dans le cadre de ce projet, L'Oréal ltalie a réservé un nombre de
postes de stagiaires aux personnes atteintes d'autisme. Les postes
proposes sont au service du personnel, au controle de la qualité
et en ligne de conditionnement. Depuis 2011, neuf personnes ont
été accueillies al'usine de L'Oréal en ltalie pour des stages qui
pouvaient atteindre jusqu'a 24 mois.

&) LES INDISPENSABLES DU DISPOSITIF
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RENCONTRE ENTRE LCAUTISME ET LE MONDE DU TRAVAIL

Le choix de ce type de handicap s’inscrit dans la volonté de
'entreprise de lever les tabous et de déemontrer qu’il est compatible
avec une activité professionnelle.

Le dispositif vise par ailleurs a permettre aux personnes atteintes
d'autisme de prendre conscience de leur potentiel et de leur
capacitée as’integrer dans le monde du travail.

Cependant, le projet a permis de pointer plusieurs sources de
difficultés potentielles. Les personnes autistes ont besoin de varier
leurs activités, c’est-a-dire qu'on les change de fonction ou qu’'on
leur attribue de nouvelles missions au bout de quelgues mois. Cela
demande donc a l'entreprise d’étre tres réactive et flexible, et de
changer de facon frequente les équipes ou le tuteur.

Forte de son succes, L'Oréal souhaite proposer ce protocole
d'intégration et daccompagnement a d'autres filiales dans d'autres
pays, mais aussi a d’autres entreprises italiennes.

q
Ces collaborateurs ont des

competences. lIs sont precis

dans |'application des procedures
bien deétaillees, ont une prande
concentration et leur efficacite

est excellente. , ,

Danielle Norrengerg
Directrice de la Formation et du Développement
L'Oréal ltalie

&) LA LEGISLATION EN ITALIE
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[EMOTDE LA FIi

€

et dire qu'on va faire quelque chose parce que
¢d Nous concerne tous ou ca nous concernera tous,

Les avancées

| ES DEFIS A RELEUER

Afin de mieux anticiper les évolutions a venir dans le
domaine de I'emploi des personnes en situation de
handicap, 'Adapt et la Societe Génerale ont lance, avec
huit entreprises partenaires, une ambitieuse etude :

« Entreprise, travail et handicap : prospective 2015 ».
Ayant mobilisé une centaine de participants a travers
une enquéte qualitative et un benchmark des politiques
d’entreprise dans les trois pays (Angleterre, Italie et Etats-
Unis), 'etude a permis de dégager plusieurs scénarios
d’évolutions possibles des politiques handicap dans la
société et en entreprise.

Si les avanceées dans le domaine de la prise en compte du
handicap dans les entreprises francaises se font sentir, il
n‘en reste pas moins que plusieurs défis doivent encore
étre relevés.



EN VOICI QUELQUES EXEMPLES :

DEFI

Trouver des solutions innovantes pour faire
face aux difficultées de sourcing, notamment
pour que les processus de recrutement
offrent a un maximum de personnes
handicapées I'occasion de franchir cette
etape cle.

PISTES

= | 0 mise en place de voies moins
standardisées, pour éviter les effets
d’éviction des |la phase de tri des
candidatures

= | g definition des profils de postes a partir
des compétences et de l'expéerience, avec
un role moindre accorde aux dipldomes
lors des sessions de recrutement, etc.
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