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Instauréeily a

tout juste 25 ans,
I’obligation d’emploi
des travailleurs
handicapés est
souvent percue sous
le seul angle de Ia
contrainte. Elle ouvre
pourtant la porte a

de nouvelles pratiques
en phase avec

les grands défis RH
actuels.

Réalisation :
Ftienne GUILLERMOND

e 12 novembre prochain s'ou-

viira la 16° Semaine pour I'em-

ploi des personnes handicapées

qui proposera dans toute la

France une série d'événements

et de rendez-vous pour promou-
voir I'insertion professionnelle des per-
sonnes handicapées. Cetfe édition 2012
revét un caractere un peu particulier
puisqu'elle correspond aux 25 ans de la lai
du 10 juillet 1987 instauranl, pour les
employeurs de 20 salariés et plus, une
obligation d'emploi des travailleurs handi-
capées (OETH) & hauteur de 6 % de leurs
effectifs. L'introduction de I'OETH a été
complétée par la création d'un fonds spé-
afique, I'Agefiph, chargé de collecter et
de gérer la contribution financiere des
entreprises. Ce dispositif 1égal a ensuite
été renforcé en 2005 et élargi 3 la fonc-
tion publique, qui s'est dotée a son tour de
son propre fonds, le FIPHFP

Avec I'0ETH, le législateur a inauguré un
principe, largement repris depuis, repo-
sant sur une alternative simple en
apparence : aqgif ou payer, les montants
collectés permettant de financer un
ensemble d'aides et de services destinés
a la fois aux personnes et aux entreprises.
« Grace & ce prncipe, I'ftat a perris de
dégager les moyens correspondant aux
ambitions de la loi, précise Sylvain Gachet,
directeur Grands Comptes de I'Agefiph.
Avant 1987, les entreprises n'étaient sou-
mises qu’c une obligation de moyens en
matiere demploi des personnes handi-
capées. La lof les a finalement placées
devant une obligation de résultat, mais
en leur laissant le choix soit de contribuer
a I'’Agefiph, soit de déployer, selon leurs
possibiités et leur besoins, différents types
dactions concretes, qui diminuent dau-
fant le montant de leur contribution : le
recrutement, le maintien dans femplos,
le recours @ la sous-trartance avec les
secteurs protégés/adaptés, la formation,
lalternance... » Une troisieme possibilité
s'offre aux grandes entreprises : celle de
négocier un accord avec les partenaires
sociaux leur permettant, moyennant un
agréement par la Direccte, d'internaliser la
contribution Agefiph pour financer elles-
mémes un plan d'actions. Prés d’une
enlreprise assujellie sur 10 g fait ce choix.

Transversalité. Agir ou payer... L'arqu-
ment a finalement porté. En premiére
approche, les employeurs ont fait leurs
comptes et les DRH ont alerté leur direc-
tion sur I'enjeu financier, natamment dans
les grands groupes, ol la « pénalité »
annuelle peut atteindre plusieurs centaines
de milliers d’euros. Si elle continue a pré-
valoir dans de nombreuses entreprises, et
notamment dans les plus petites, plus for-
tement iImpactées par la contnbution, cette
perception slriclement « compta-
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‘ ‘En s’appropriant

la problématique du handicap,
les entreprises ont saisi la
transversalité du sujet et tous
les enjeux qu'il véhicule. »

ble » de I"OETH est aujourd hul
en passe d'étre dépassée, comme le
constatent les professionnels du
consell RH, spécialisés dans le
domaine. « En sappropriont la problé-
matique du handicap, les entreprises
les plus engagées sur le terrain de
linnovation RH et de la responsabi-
lité sociale (RSE) ont sarsi fa transver-
salité du sujet et la dimension des
enjeux managériaux, organisation-
nels et humamns quil véhicule,
contaste Valérie Tran, du cabinet
Anane Consell. Elles ont ainst intégré
femploi des personnes handicapées
dans une réflexion beaucoup plus
large sur la non-discrimination, la pro-
motion de la diversité, la qualité de
vie au travail, la gestion prévision-
nelle des emplois et des compétences
ou encore lemploi des seniors... »

Grain de sable. Une évolution que
confirme Guy Tisserant, consultant
associé du cabinet TH Conseil. « [e
handicap est pour ainst dire le grain
de sable qui est venu gripper les pro-
cess bien huilés de Ja machine RH.
Le contexte réglementarre trés cadré
assorti de pistes dactions et dobjectifs
précis fixés par la loi a conduit les

.'.T’._

g %
o & %

entreprises a remettre a plat les pro-
cess standardisés du recrutement, G
ntégrer la notion d'égalité des
chances, § s'interroger sur lempiloya-
bilité des salanés tout au long de leur
parcours. En un mot, g envisager le
management sous {angle de la sin-
gularité. » Sans compter I'impact emi-
nemment fédérateur de fa démarche
sur le climat social et I'image de I'en-
treprise.

A 'heure ou, bousculées par la crse,
fes organisations commencent a
redécouvrir 1a valeur de leur capital
humain et I'importance de 'innova-
tion sociale, le handicap, rendu incon-
tournable par la loy, constituerait donc
bel et bien un véritable « labaratoire
d'idées » pour les ressources
humaines. Au gré de leurs expé-
riences, les entreprises engagées sur
le sujet établissent peu g peu des

Réflexions sur le handicap

Dans le milieu des missions handicap de grands groupes, les cabinets Ariane
Conseil et TH Conseil sont unanimement reconnus pour leur expertise sur le théeme
du handicap dans I'entreprise, dont ils ont fait leur spécialité. L'un et I'autre

ont récemment apporté leur contribution a la litiérature encore assez peu
développée sur le sujet. Pour le premier, Sylvie Liberti et Valérie Tran cosignent
La Politique handicap de I'entreprise - Enjeux, mode d'emploi, bonnes pratiques
(Eyrolles), qui propose une approche a la fois pratique et pragmatique de la mise
en ceuvre de l'obligation d’emploi des travailleurs handicapés en lien avec

les principaux enjeux RH actuels. Avec Le Handicap en entreprise : contrainte

ou opportunité ? (Pearson)), Guy Tisserant, fondateur de TH Conseil, présente

une méthodologie détaillée et élargit la réflexion au concept de « management
équitable de la singularité ».
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passerelles a double-sens avec d'au-
tres priorités RH, elles-mémes sou-
vent sous-tendue par des obligations
légales : aménager Ies postes ou
repenser |'organisation du temps de
travall pour favoriser I'égalité homme-
fermme, garantir I'équilibre entre la
vie privée et la vie professionnelle
pour lutter contre les risques psycho-
sociaux, explorer de nouveaux canaux
et de nouvelles méthodes de recru-
tement pour ouvrir I'entreprise 2 la
diversité ou rendre attractif certains
secteurs d'activité confrontés a la
pénurie de main d'ceuvre.

’emploi en question. La réalité des
chiffres témoigne bien de I'efficience
de I'OETH et du changement de
regard sur le handicap, longtemps
associé a l'image tenace et tres res-
trictive du fauteuil roulant et des
«emplols réservés » hérités de la
Premiére Guesre mondiale. Selon les
données de I'Agefiph et du ministere
du Travall, un peu plus d’'une entre-
prise sur deux assujetties a I'obliga-
tion d’emploi affiche aujourd’hui un
taux d’emploi supérieur ou éqal 9
6 %. Elles ne sont plus que 8,3 % a
n‘employer aucun travailleur handi-
cape (directement ou via la sous-trai-
tance avec les secteurs adaptés,/pro-
téqés). La situation des demandeurs
d’'emploi handicapés n'en resle pas
motns critique avec un taux de cho-
mage deux fois plus élevé que la
mayenne frangaise (22 %) en Crois-
sance beaucoup plus rapide (+13,9 %
en 20171 contre 5,3 %) que pour
I'ensemble des publics. @

Eléments de recherche : PEARSON ou PEARSON EDUCATION : maison d'édition, toutes citations

Page 2/8



Liaisons Sociales

MAGAZINE

1 RUE EUGENE ET ARMAND PEUGEOT
92856 RUEIL MALMAISON CEDEX - 0 825 300 302

NOV 12

Mensuel

Surface approx. (cm?) : 3157
N° de page : 73

Une nouvelle approche
du recrutement

Afficher une ouverture de principe vis-a-vis des travailleurs handicapés est un premier
pas pour I'entreprise. Mais trouver des candidats qualifiés suppose de sortir des sentiers
battus pour explorer de nouvelles formes de recrutement.
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ans un contexte de recrute-

ment standard, la saciété de

services nantaise CTV n'au-

rait sans doute jamais eu
I'occasion d’embaucher Caroline.
Contrainte, 8 ans plus t8t, d'intégrer
le secteur protégé en raison de pro-
blemes de santé liés 3 une maladie
invalidante, 13 jeune femme avait
bien essayé de retrouver le milieu
ordingire de travail, ou elle avait tou-
jours évolué auparavant, mais en
vain. « le handicap fait peur,
témoigne-t-elle. Plutot que denvisa-
ger mes compélences el ma motiva-
tion, les employeurs potentiels se
sont toufours arrétés & mon fauteuil
et @ ma maladie. » Jusqu'a ce que
I'opportunité d’une mission de sous-
traitance administrative chez CTV se
présente. « La, jai pu faire mes
preuves, nouer des liens avec
I'équipe, montrer que javais toutes
les capacités requises. » Aprés un
stage et une période de mise & dis-
position dans le cadre de I'Esat (Eta-
blissernents et services d'aide par le
travail) qui I'employait, Caroline s'est
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demandeurs d’emploi
handicapés étaient inscrits a
Pole emploi en mars 2012,
soit 7,2 % de 'ensemble
des demandeurs d’emploi.

finalement vu proposer un CDI.
Depuis 2009, elle assure a plein
temps 'accueil téléphonique centra-
lisé des quatre agences CTV et réalise
différentes taches administratives.
« Nous naurions sans doule pas
pris le risque dembaucher Caroline
directement car nous nous posions
beaucoup de questions, reconnait
Fabienne Gaboriau, la responsable
des ressources humaines. Lg phase
de transition entre 'Esat et l'entre-
prise a surlout permis de nous rassu-
rer car objectivement, il n'y avait ni
probléme de compétences nj diffi-
culté technique pufsquaucune adap-
tation du poste ne sest avérée
nécessaire. »

Impossible équation. L'embauche
de Caroline aura donc été avant tout
une histoire d’opportunité. Mais le plus
souvent, les recruteurs ne se donnent
guere le temps de surmonter leurs a
priori. « ifs veulent aller vite, répondre

- @ lurgence et minimiser les risques

en choisissant les candidatures les
plus conformes o leurs normes,
constate Guy Tisserant, consultant
associé chez TH Conseil. Dans ces
conditions, le CV dune personne han-
dicapée sera fréquemment écarté au
premier tri du fait de son parcours
souvent atypique. » Au fil de ses inter-
vertions en entreprise, le consultant

n'a de cesse de démonter le méca-
nisme discriminataire des techniques
de recrutement traditionnelles. « Si
vous mettez en regard le profil moyen
des demandeurs demploi handico-
pés et laccumulolion des filires fiés
aux nivequx de formation exigés,
oux savoir-faire, 0 I'ge, auxquels
sajoute fa peur du handicap, oucune
embauche napparait possible. »

Changement de regard. Stimulée
par l'obligation d’emploi des travail-
leurs handicapés, de nombreuses
entreprises se sont penchées sur cette
question du recrutement et du sour-
cing des candidats, qui, & bien des
éqgards, recoupe bien d'autres problé-
matiques RH telles que l'anticipation
des besoins via la GPEC, les risques
juridiques liés a fa discrimination ou
encore les nouveaux enjeux liés a la
promotion de la diversité,

Dans le cadre d'une convention signée
en 2011 avec I'Agefiph, le groupe Bel
s'est par exemple attaché a structurer
I'action de ses différents sites francais
autour d’une mission handicap et a
multiplier les sources de recrutement
en se rapprochant des structures Cap
emploi, en sollicitant tes agences d'in-
térim, en se rendant visible sur les
Jobboards spédialises, ou en se déplacant
sur les forums voire dans les écoles.
« Nous recrutons les personnes han-
dicapées suivant les mérmes criteres
de compétence et les mémes pro-
cess que tous les autres candidats,
précise Siham Boulidam, la chargée
de mission handicap. Simplement,
nous aflons a leur rencontre et envi-
sageons, lorsque cest nécessaire, lous
les aménagements dont elles ont
besoin. Cela suppose la formation des

toutes citations
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relais handicap qui portent cette
démarche au quotidien et un travail
de sensibilisation en amont pour faire
changer le reqard des managers et
des équipes. Tout l'enjeu est de faire
entrer le hondicap dans la culiure de
lentreprise. » Chez Bel, cette dé-
marche s'inscrit dans un projet plus
global baptisé People First, adossé &
une charte sociale déployée sur I'en-
semble du groupe en France comme
a l'étranger.

Mutualisation. Reste qu'aller cher-
cher les candidats 1a ou ils sont et
travailler sur les représentations du
handicap ne suffit pas toujours. Bien
souvent, l'écart est tel entre les
besoins des entreprises et le niveau
de qualification des demandeurs
d’emploi handicapés (prés de 80 Y%
affichent un niveau inférieur au bac)
que le recrutement nest envisagea-
ble qu’au prix d’'une remise 3 niveau
ou d'une formation. La aussi, les
entreprises inventent. Tel groupe
investit une partie de sa taxe d'ap-
prentissage dans le financement d'un
centre de reclassement profession-
nel (CRP) afin de créer des liens pri-
vilégiés et d'accueillir, a terme, des
stagiaires ou des candidats a 'alter-
nance ; tel autre organise une for-
mation collective sur un métier en
tension avec I'appui d'un conseil
régional. Des secteurs d'activité
entiers se sont 0rganisés en associa-
tions pour prérecruter, accompagner
et former des candidats handicapés
a leur métiers. Dans le sillage d'Handi-
FormaBanques (secteur bancaire),
pionnier du genre, se sont ainsi suc-
cessivement constitués des structures
de mutualisation telle que Gema
Handicap (assureurs mutualistes),
Salto (industrie) ou Hanvol (industrie
aeronautique).

Parcours sur mesure. Le secteur trés
specifique des métiers de la santé
s'empare egalement du sujet. Depuis
janvier 2012, le groupe Générale de
Santé, fort de premiéres expériences
menées en région Rhdne-Alpes et en
Bourgogne, travaille ¢ la construction,
en lle-de-France, d'un parcours de
formation sur mesure pour ouvrir les
métiers soignants (brancardiers,
agents de service hospitalier, infir-

miéres) aux personnes handicapées.
« A lissue de notre premier accord
handicap, signé en 2008, nous avons
constaté que nous avions acquis un
savoir-faire en matiére de recrute-
ment, mais que les candidatures
n'étaient pas au rendez-vous,
explique Latifa Zemmouri, |3 direc-
trice de la formation et de Finnovation
sociale du groupe. Nous avons donc
réuni autour de la table des profes-
sionnels de l'insertion et de la for-
mation, et notamment un centre de
formation des apprentis (CFA), avec
lesquels nous construisons pas @ pas
notre projet qui devrait voir le jour
en 2013. » Chaque étape est pensée
de maniere 3 sécuriser la démarche
pour les candidals comime pour les
établissements qui les accueilleront
en alternance. « Générale de Santé a
une politique de formation trés volon-
tariste, mais jomars, jusqu’ici, nous
navions pris le temps de communi-
quer sur nos métiers avec ces parle-
naires extérieurs, dont certains
nous connaissent mal. Ce que nous
sommes en train de créer aujourd hus
autour des personnes handicapées
nous servira demain pour des publics
beaucoup plus larges car la santé est
un secteur qui recrute et qui est sus-
ceptible daccueillir & favenir de nom-
breux salariés en reconversion. »

Groupements d’employeurs. A défaut
de construire leur propre projet de
formation, qui suppose une vraie

infrastructure RH, certaines entreprises
ont fait le choix d'adhérer a un Grou-
pement d'employeur pour l'insertion
el la qualification (GEIQ). Chaque
année, ces structures associatives,
créées par des entreprises en
recherche de main d'ceuvre, sour-
cent, accompagnent et assurent la

formation de plus de 5 000 candidats
‘ Plutdt que d’envisager
mes motivations et mes
compétences, les employeurs
se sont toujours arrétés a mon
fauteuil et 3 ma maladie. »

a 'embauche. « Les GEIQ recrutent
des personnes que les entreprises
nauraient jomais retenues et les pré-
parent ¢ un métier, explique Guil-
laume Couderc, responsable opéra-
tionnel au CNCE-GEIQ, qui fédere les
140 structures de ce type existant en
France. Une fois formées, elles entrent
en alternance chez l'employeur dans
le cadre d'une mise a disposition. if n'y
a donc aucun risque nf pour l'entre-
prise ni la personne. » Si certains GEIQ
n‘accueillent que des candidats han-
dicapés, la plupart sont ouverts a tous
les publics fragilisés ou éloignés de
I'emploi. lls se positionnent sur des
secteurs d'activité en tension comme
le batiment, la propreté, 13 logistique,
les transports, l'agroalimentaire,
I'industrie ou V'agriculture. @

Des CV vidéo pour forcer
la porte des managers

La phase critique d’une embauche intervient généralement au moment de la
présentation du CV au manager. Si le candidat présente un handicap, I'affaire
s'arréte souvent [a... Pour lever ce verfou fatidique, Job in Live a inventé

le CV vidéo. « Son utilisation s’inscrit dans le cadre de forums de recrutement
tres ciblés que nous organisons pour des entreprises demandeuses, explique
Thomas de Williencourt, son inventeur. Les candidats sont d‘abord coachés pour
se présenter sous leur meilleur jour. Ils rencontrent des chargés de recrutement,
qui nont plus, ensuite, qu‘a inviter les managers a aller regarder la présentation
vidéo du candidat sur Internet. Ce face-a-face virtuel fait généralement voler
en éclat les préjugés et permet de faire pencher la balance du bon cété. »

Un argument de poids que job in Live décline depuis 2006 a travers 16 000 CV
vidéos enregistrés et diffusés. Pour en savoir plus : www.MissionHandicap.com.
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Anticiper et aménager pour
assurer ’'employabilité

Les démarches engagées
par I'entreprise autour du

maintien dans I'emploi

des personnes handicapées ouvrent

sur le champ plus large de la
prévention des risques et de

la gestion des fins carriéres pour

les salariés seniors.
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haque année en France, prés

d’un million de salariés se

voient notifier un avis du

médecin du travail prévoyant
des restrictions d’aptitudes ou une
demande d’'aménagement de poste.
Accidents du travail, accidents de la
vie, usure physique liée a I'activité
professionnelle ou troubles psy-
chiques, conséquences d'une pres-
sion accrue au sein des organisations :
toutes les entreprises et tous les sala-
riés sont concernés. En dépit des
dispositions du Code du travail, qui
stipule que I'employeur doit tout met-
tre en cauvre pour préserver I'emploi
des personnes declarées inaptes, le
recours au licenciement est encore
bien souvent un réflexe... Pourtant,

ces dernieres années, la prise de
conscience de I'impact des deux prin-
cipaux facteurs d'inaptitude que sont
les troubles musculo-squelettiques et
les risques psychosociaux, a rendu
les tribunaux plus vigilants sur I"obli-
gation de moyens faite aux entre-
prises de maintenir leurs salariés en
emploi.

Un véritable enjeu RH. Au-dela de
I"aspect sirictement légal, 1a ques-
tion a pris une toute autre dimension
avec I'émergence de nouveaux
enjeux RH autour des conditions de
travail, de la pénibilité, de 'employa-
bilité des seniors... « Toutes ces préoc-
cupations nouvelles ont conduit les
entreprises o déployer un véritable
millefeuilles de plans dactions sons
quil'y ait véritablement dapproche
globale du sujet et de passerelles
entre ces différents plans, constate
valérie Tran, du cabinet Ariane
Conseil. kn revanche, les entreprises
qui ont déjg mis en place une
réflexion sur le maintien dans lem-
ploi des personnes handicapées ont
pris une longueur d'avance sur l'en-
semble de ces sujets. Ainsi, la consti-

tution de “plateformes de maintien”

réunissant les ressources humaines,
les services de santé au travail, les
CHSCT, constitue en soi une premiere
étape pour aborde;, par exemple, la
fin de carriére d'un salarié senior, »
C'est bien |2 'un des effets vertueux
du renforcement de I'obligation d'em-
ploi des personnes handicapées par
|3 loi de 2005 : nombre d’entreprises
engagées sur le sujet ont saisi I'im-
portance de développer un volet
maintien dans l'emploi parallélement
3 leur démarche de recrutement, for-
cément limitée en temps de crise.
Elles ont ainsi réalisé les aménage-
ments ou adaptations nécessaires
pour pérenniser I'emploi des colla-
borateurs handicapés déja présents

dans leurs murs et inciter, par la
meéme, ceux qui n‘auraient pas encore
declaré leur situation 2 le faire. « Une
fois franchie cette étape, résume
valérie Tran, tout Ienjeu est de pas-
ser de la logique corrective indivi-
duelle inhérente au maintien dans
l'emploi & une approche préventive
et colfective refevant dune véritable
démarche de santé au travail. »

Prévenir et guerir. ('est cette prise de
conscience qui a par exemple conduil
BNP Paribas, engagé depuis 2008 dans
un accord pour I'emploi des personnes
handicapées, a mener une réorgani-
sation structurelle au sein de sa direc-
tion des ressources humaines. En avril
dernier, le groupe 3 fait le choix de
créer un pole « Conditions de travail,
santé et accompagnement » réunis-
sant sa mission handicap, son service
de santé au travail et son Service social.
« L'emploi des personnes handica-
pées ne constitue pas un sujet a part,
explique Mireille Jarry, responsable de
ce nouveau péle. il s'inscrit dans le
cadre d'une polilique globale de Ien-
treprise en matiére de qualité de vie
au travail allant de la prévention des
risques jusqu’a la gestion des inapti-
tudes. Tous les salariés sont concernés.
La création de ce péle correspond ¢ la
fois @ un soud defficacité et de cohé-
renice, ma’s se veut aussi un signe fort
adressé & tous nos collaborateurs sur
l'engagement du groupe dans ce
domaine. » Cette mise en cohérence
est aussi d’actualité dans le secteur
industriel, ou les problématiques de
pénibilité el de santé au travail sont
plus pregnantes encore. Depuis 2009,
I'entreprise alsacienne Clestra Hauser-
man, concepteur et fabricant de cloi-
sons amovibles, a lotalement remnis a
plat I'organisation de son usine d’Hil-
kirch-Gralfenstaden dans le cadre
d'une démarche globale intéarant
prévention des risques d'inap-
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handicapées n’est pas un sujet
a part. Il s’inscrit dans une
politique globale en matiére
de qualité de vie au travail. »

titude et maintien dans I'em-
ploi des callaborateurs handicapés.
« Pendant longtemps, lentreprise na
envisagé fergonomie des postes
quau cas par cas lorquapparaissait

‘emploi des personnes

un risque d'inaptitude ou une situa-
tion de handicap chez un salarié,
constate Sandrine Entz, responsable
ressources humaines. Lorsque C'élait
nécessaire, nous montions un dos-
sier de maintien dans 'emploi et
adaptions ponctuellement le poste
en fonction des besoins. (es trois
derniéres années, nous avons
chongé dapproche et repensé ergo-
nomie de tous nos postes de pro-
duction, moyennant d'importants
investissements. Nous avons ainsi
considérablement réduit les risques
de TMS, aménagé les postes dope-
rateurs ayant déclaré leur handicap
et, duns le méme temps, oplimisé

nos flux de productions. » Depuis, un
groupe de ravail réunissant la DRH,
la direction industrielle, I'ergonome
el le médecin du travail fait le point
chaque semaine. « Lg question des
conditions de travail est donc
désormais en permanence @ lordre
du jour, poursuil Sandrine Entz. Dés
quun risque d'inaptitude ou une
situation de handicap est identifié,
tout est en place pour intervenir
immédiatement. »

Télétravail. Reste 3 savoir quelles
mesures concretes metire en ceuvre
pour prévenir une situation d’inapti-
tude, assurer le maintien d’un sala-
rié sous le coup de restrictions ou
compenser un handicap. D'année et
année, les évolutions technologiques
ont permis d'élargir le champ des
possibles en matiere d’aménage-
ments techniques (voir article p. XI),
mais les solutions organisationnelles,
bien souvent négligées, font auss
I'objet de réflexions trés avancees,
notamment dans le secteur tertiaire.
La aussi, la question du handicap
recoupe la problématique plus large
de I'amélioration des conditions de
travail et du bien-étre des salariés.
Alors que de nombreuses enlreprises
commencent a intégrer la solution
du télétravail dans leur plan de lutte
contre le stress, d'autres ont déja
avancé sur le sujet dans le cadre du
maintien dans I'emploi de collabo-
rateurs handicapés. Chez American
Express, une dizaine de personnes a
béneficié de ce type d'aménagement
depuis 2009. « De par nos activités
internationales, le travail ¢ distance

Les Sameth de plus en plus sollicités

Depuis 2005, les actions de maintien dans I'emploi engagées par les employeurs
privés et publics ont connu une forte évolution si I'on en juge par I'augmentation
continue du nombre d’interventions du Sameth, le service d’appui. au maintien
dans I'emploi financé par I'Agefiph et le FIPHFP. En 2011, ce service spécialisé

a réalisé 17 523 maintiens (dont 8 % dans la fonction publique), soit prés

du double des interventions recensées en 2005. Il a par ailleurs enregistré

25 000 situations nouvelles. Au plan financier, I'Agefiph est intervenue a
hauteur de 18,6 M€ et le FIPHFP pour 1,9 M€. Le décalage entre les deux fonds
s’explique par la création plus récente du FIPHFP, né en 2005, et une approche
différente du maintien dans I'emploi par les employeurs publics.
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est déja intégré dans notre culture
dentreprise, explique Sophie Janvier,
la chargée de mission handicap. Nous
avons donc proposé a ces collaborg-
teurs, dont I'état de santé rendait dif-
ficiles les transports quotidiens et les
Jjournées passées dans lentreprise,
de travailler & domicile o plein temps
ou d temps partiel. Cela se fait dans
des conditions bien précises, aprés
une analyse détaillée de feur situation.
Le budget de notre accord dentre-
prise permet dossurer le finoncement
de foménagement dun vrai espace
de travail au domicile. Nous veillons
également a ce que les liens directs
avec lentreprise soient préserves. »
Dans le méme temps, American
Express Voyages d'Affaires a égale-
ment négocié un accord plus large sur
le télétravail avec les partenaires
saciaux.

Tiers-temps au bureay. Autre exem-
ple de compensation particulierement
novateur, celui imaginé par le cabinet
d’audit et de conseil Deloitte. Début
2012, 'entreprise a mis en place a
I'intention de certains de ses collabo-
rateurs handicapés un systeme de
tiers-temnps directement inspiré de
celui proposé aux candidats handica-
pés paur passer des concaurs. « [ idée
est de proposer G des salariés en dif-
ficulté du foit de leur handicop de
bénéficier dun temps supplémentaire
allant jusqu’a 30 % pour effectuer
leur mission, explique Guiléne Bertin-
Perri, de 1a mission handicap. /ls peu-
vent également bénéficier de [aide
dune tierce personne, d'un stagiaire
par exemple, pour les agider & bou-
cler dans fes délais. Le suicodt généré
est pris en charge dons le cadre dune
convention que nous gvons signée
avec I"Agefiph. »

La mise en place de ce « tiers-temps »
n'a évidernment rien de systématique.
C'est une solution parmi d'autres pour
répondre 4 certaines situations parti-
culieres. Afin d'en évaluer précisé-
ment la pertinence, sa mise en place
fait 'objet d’une analyse détaillée,
menée avec |e salarié par une « com-
mission de compensation » réunis-
sant la mission handicap, les res-
sources humaines, deux médecins du
travail extérieurs et les deux infir-
mieres de I'entreprise. @
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La technologie au service
de la compensation

L’accés a un poste ou

a un métier suppose
parfois des aménagements
techniques. Chaque année,
de nouvelles avancées
technologiques viennent
élargir le champ des
possibles en matiere de
compensation du handicap.

ix ans plus tot, Serge ne

serait pas devenu aussi faci-

lement vendeur au rayon

tennis du magasin Décathlon
qui I'emploie aujourd'hui en banlieue
parisienne. Il en a pourtant toute les
compétences et pratique, de surcroit,
la discipline a un bon niveau en sec-
tion handisport. Mais quand on est
dans un fauteuil roulant, impossible
d'atteindre les niveaux supérieurs des
rayons dans les allées du magasin.
Engagée depuis plus de dix ans sur le
sujet du handicap, l'enseigne d’arti-
cles de spart a eu maintes fois I'oc-
casion de rencontrer des situations
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similaires & celle de Serge. Plutdt que
de se priver de candidats motivés,
elle a entrepris de rechercher des
sofutions techniques pour compen-
ser ces petits écarts qui tiennent par-
fois a peu de chose. « Nous avons
fini par trouver un fobricant alfemand
qui propose des “fauteuifs lift” dotés
dun systéme gutomatique permet-
tant de lever fe siege jusqu'a un
meétre en hauteur, explique Claire
Chatard, la chargée de mission han-
dicap du groupe. Plusieurs de nos col-
laborateurs en sont équipés. £t ce
nest quun exemple. Le cabinet der-
gonome avec lequel nous travaillons
conngait parfaitement nos besoins et
reste en veille permanente sur les
mnovations techniques susceptibles
douvrir davantage encore nos
métiers a des collaborateurs handi-
capés. Qui sait si, demain, nous
ne trouverons pas des solutions pour
embaucher des vendeurs non-
voyants, ce que nous ne savons
pas faire aujourd’hus, notamment
pour des raisons de sécurité ? »

Sécurité incendie. Si I'embauche d'un
coflaborateur handicapé n‘implique
pas nécessairement, tant s'en faut,
un aménagement technique de son
poste de travail, les avancées tech-
nologiques et I'ingéniosité des ergo-
nomes élargissent chaque année un
peu plus le champ des possibles. 13
sécurité, justement, est au centre
d'une nouvelle création de Siemens,
récompensée au salon Préventica de
Strasbourg. Le fabricant allemand a
mis au point un systeme de securité
incendie destiné aux personnes défi-
cientes auditives (ou visuelles). Bap-
tise Siway Handicap, il est directe-
ment relié au dispositif d'alarme de
I'établissernent et envoie une alerte
textuelle, vibrante et/ou vocale a 'uti-
lisateur via un boitier ou un bracelet-
montre. Une réponse simple el effi-

cace aux employeurs s'interrogeant
sur les questions de sécurité au
moment d’accueillir un cotlabarateur
handicapé dans leur équipe.

Interprétes en ligne. Dans un autre
domaine, la plateforme Tadeg est
aussi en passe de révolutionner le
quotidien de nombreux salariés sourds
et malentendants. Développée depuis
2006 par Delta Process, une PME
spécialisée dans la visio-conférence,
ce systeme de communication g
distance a été depuis intégré par
de nombreuses entreprises « handi-
accueillantes ». Composé d'un ordi-
nateur partable et d'une webcam
directement reliés a la plateforme,
il permet 3 |'utilisateur malentendant
de communiquer sans difficulté
par téléphone en recourant a un ser-
vice de traduction LSF assuré par un
interpréte visible a I'écran ou a une
transcription simultanée. L'outil est
également précieux pendant les réu-
nions : son utilisateur n’est plus sim-
plement spectateur, il participe plei-
nement aux echanges. La société
immobiliére 3F 3 compté parmi les
entreprises qui ont expérimenté Tadeo
pendant sa phase de conception. Deux
de ses salariés malentendants ont
testé le dispositif, semaine apres
semaine. « (et outil g totolement
changé leur vie, témoigne Virginie
Portal, chargée de mission emploi
handicap chez 3F. Ifs ont non seule-
ment gagné en canfort de travail,
mais surtout en autonomie. Ifs sont
mieux intéqrés dans I'équipe, plus
réactifs, plus impliqués et ont accés
a des taches qui leur dtatent jusqu’ici
impaossibles, comme la communica-
tion avec les prestataires extérieurs. »
A lui seul, 'outil leve aussi e verrou
d'une éventuelle évolution profes-
sionnelle a laquelle tout salarié han-
dicapé compétent est en droit
d'aspirer. @
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Le secteur adapte
réinvente la sous-traitance

Longtemps relégués a des taches a faible valeur ajoutée, les secteurs
protégés et adaptés explorent de nouveaux marchés porteurs et s'imposent
désormais comme de véritables interlocuteurs économiques.

ans le paysage pharmaceu-

tique francais, le laboratoire

Pharm’Adis de (ébazat, dans

la banlieue de Clermont-Fer-
rand, est un établissement unique en
son genre. |l présente la particularité
de n'employer sur ses lignes de pro-
duction que des persannes handica-
pées, une centaine au total, chargées
d'assurer au jour le jour le condition-
nement de produits qui lui sont confiés
par une cinquantaine de majors de
Findustrie pharmaceutique et cosmé-
tique. « Nous somimes la seule enre-
prise en France a posséder le double
agréement de laboratoire pharma-
ceutique et dentreprise adaptée »,
souligne Christophe Abelli, son direc-
teur, qui a aussi décroché pour son
établissement une certification 150
9001. Porté par I'Adis (Association pour
le développement de I'insertion socio-
professionnelle) qui ceuvre depuis pres
de 40 ans a l'insertion des personnes
handicapées, Pharm’Adis est née en
1991 grace au soutien des laboratoires
MSD qui souhaitaient a la fois répan-
dre & un besoin industriel et affirmer
un engagement sociétal. « Depuis,
notre partenariat avec Pharm'Adis fait
portie intégrante du volet sous-trai-
tance de notre politique du handicap,
explique Pascal Quénet, chargé de
mission handicap chez MSD. Sefon les
années, il génere de 5 4 12 équiva-
lents temnps plein. Mafs dans le méme
temps, lentreprise adaptée a diversi-

pris la nécessité de se pasitionner sur
des marchés innovants pour continuer
& qarantir I'acces au travail de per-
sonnes handicapges exclues de 'em-
ploi ordinaire et répondre aux attentes
croissantes des entreprises. Il est vrai
que dans un contexte de recrutement
contraint, la sous-traitance permet a
ces derniéres d'assurer Jusqu’a 50 %
de leur obligation d’emploi.

Défi économique et social. Ce virage
économique, I'APF (Association des
Paralysés de France) I'a entamé en
2009 avec la création de la marque
« APF Entreprises » fédérant une cin-
quantaine d'entreprises adaptées et
d'Esat (Ftablissements et services
d'aide par le travail). « Nos établisse-
ments étaient dangereusement défi-
citaires, rapporte Emmanuel Lordet,
directeur du département. Nous avons
engagé une véritable stratégie offen-
sive au plan commercial et réorga-
nisé notre réseau en filieres pour
mutualiser nos savoir-faire, construire
une nouvelle offre, investir sur la for-
mation et les outils. » Forte de son
réseau national et de pres de 3 000 tra-

vailleurs handicapés, APF Entreprises
s'est ainsi installée sur les marchés de
la blanchisserie industrielle, de la ges-
tion électronique des documents, de la
signalétique... Elle a également déve-
loppé des prestations totalement iné-
dites avec de grands comptes : le pro-
jet NPAI (N'habite plus a I'adresse
indiquée) porte par exemple sur la
recherche des destinataires de quelque
1,2 millions de courriers et factures
« perdus », adressés par GDF Suez a
ses clients, la mise & jour des bases de
données et le recouvrement de
créances ; pour Air France, APF Entre-
prises a créé des lignes de recondi-
tionnement des 13 millions de casques
audio embarqués chaque année dans
les avions de la compagnie. « Nous
ne pouvons plus nous cacher derriére
lobligation demploi, résume Emma-
nuel Lordet. Nous devons apporter
une vidie valeur gioutée, inventer, étre
compétitifs, sans pour autant perdre de
vue notre objectif : créer des emplois
nouveaux (300 depuis 2009) et sécu-
riser les parcours professionnels via la
formation qui représente 3 % de notre
masse salariale. » @
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Livre Blanc de I’Unapei

Un manifeste pour I’innovation

Un hotel-restaurant deux étoiles 3 Nice, une filiére industrielle autour de la ouate
de cellulose dans le Finistére, des ateliers intégrés aux process de production PSA

fié sa clientéle et acquis son indépen-
dance économique. »

Bien que précurseur, I'exemple de
Pharm’Adis est emblématique de la
révolution culturelle gu’ont connue les
secteurs adaptés et protégés sous
I'effet de fa loi de 2005. Longlemps
confinés & des taches 3 faible valeur
ajoutée, ces établissements ont com-

dans le Doubs... Les 700 Esat et entreprises adaptées du mouvement Unapei,
principale fédération de défense des droits des personnes handicapées mentales,
ne sont pas en reste en matiére d'innovation. Dans un Livre Blanc présenté

fin 2011, I"association interpelie les politiques, les entreprises et les acteurs

du médico-social sur les nouveaux enjeux du secteur. Ce manifeste réaffime
I'ancrage des Esat et EA dans I'économie sociale et solidaire tout en soulignant
'opportunité d’explorer de nouvelles niches d’activités dans un contexte trés
concurrentiel, également marqué par le désengagement financier de I’Etat.

On peut se procurer le Livre Blanc de I'Unapei via le site www.unapei.org.
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