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Le handicap,
une clé d'innovation
pour l'entreprise

instaurée il y a
tout juste 25 ans,

l'obligation d'emploi
des travailleurs
handicapés est

souvent perçue sous
le seul angle de la

contrainte. Elle ouvre
pourtant la porte à

de nouvelles pratiques
en phase avec

les grands défis RH
actuels.

Réalisation :
Etienne GUILLERMONO

_ e 12 novembre prochain s'ou-
• vi ira la 16e Semaine pour l'em
B ploi des personnes handicapées
B qui proposera dans toute la
B France une serie d'événements
••Blet de rendez-vous pour promou-

voir l'insertion professionnelle des per-
sonnes handicapees Cette edition 2012
revêt un caractère un peu particulier
puisqu'elle correspond aux 25 ans de la loi
du 10 juil let 1987 instaurant, pour les
employeurs de 20 salariés et plus, une
obligation d'emploi des travailleurs handi-
capees (DETH) a hauteur de 6 % de leurs
effectifs L'introduction de l'OETH a été
complétée par fa création d'un fonds spé-
cifique, l'Agefiph, charge de collecter et
de gerer la contribution financiere des
entreprises Ce dispositif légal a ensuite
eté renforcé en 2005 et élargi a la fonc-
tion publique, qui s'est dotée à son tour de
son propre fonds, le FIPHFP
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Avec l'OETH, le législateur a inaugure un
principe, largement repris depuis, repo-
sant sur une alternative simple en
apparence agir ou payer, les montants
collectes permettant de f inancer un
ensemble d'aides et de services destines
a la fois aux personnes et aux entreprises
« Grace a ce principe, l'Etat o permis de
dégager les moyens correspondant aux
ambitions de la loi, précise Sylvain Cachet,
directeur Grands Comptes de I Agefiph
Avant 1987, les entreprises n'étaient sou-
mises qu'a une obligation dè moyens en
matière d'emploi des personnes handi-
capées La loi les a finalement placées
devant une obligation de résultat, maîs
en leur laissant le choix soit de contribuer
à l'Agefiph, soit de déployer, selon leurs
possibilités et leur besoins, différents types
d'actions concrètes, qui diminuent d'au-
tant le montant de leur contribution le
recrutement, le maintien dans l'emploi,
le recours a la sous-traitance avec les
secteurs protégés/adaptes, la formation,
l'alternance » Line troisieme possibilité
s'offre aux grandes entreprises celle de
négocier un accord avec les partenaires
sociaux leur permettant, moyennant un
agreement par la Direccte, d'internaliser la
contribution Agefiph pour financer elles-
mêmes un plan d'actions Pres d'une
entrepnse assujettie sut 10 a fait ce choix

Transversahté. Agir ou payer L'argu-
ment a finalement porte En premiere
approche, les employeurs ont fait leurs
comptes et les DRH ont alerte leur direc-
tion sur l'enjeu financier, notamment dans
les grands groupes, où 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 impactees par la contribution, cette
perception strictement « compta-
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En s'appropriant
la problématique du handicap,

les entreprises ont saisi la
transversale du sujet et tous

les enjeux qu'il véhicule. »

ble » de l'OETH est aujourd hui
en passe d'être dépassée, comme le
constatent les professionnels du
conseil RH, spécial ises dans le
domaine « En s'appropriant la problé-
matique du handicap, les entreprises
les plus engagées sur le terrain de
/'innovation RH et de la responsabi-
lité sociale (RSE) ont saisi la tronsver-
salite du sujet et la dimension des
enjeux managenaux, organisation-
nels et humains qu'il véhicule,
contaste Valerie Iran, du cabinet
Ariane Conseil Elles ont ainsi intègre
l'emploi des personnes handicapees
dans une reflexion beaucoup plus
large sur la non-discrimination, la pro-
motion de la diversite, la qualite de
vie au travail, la gestion prévision-
nelle des emplois et des competences
ou encore l'emploi des seniors »

Grain de sable. Line evolution que
confirme Guy Tisserant, consultant
associe du cabinet TM Conseil « Le
handicap est pour ainsi dire le gram
de sable qui est venu gripper les pro-
cess bien huilés de la machine RH
Le contexte reglementaire tres cadre
assorti de pistes d'actions et d'objectifs
précis fixes par la loi a conduit les

Enjeux RH

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 thème
du handicap dans l'entreprise, dont ils ont fait leur spécialité. L'un et l'autre
ont récemment apporté leur contribution à la littérature encore assez peu
développée sur le sujet. Pour ie premier, Sylvie Libert! et Valérie Iran cosignent
La Politique handicap de l'entreprise - Enjeux, mode d'emploi, bormes pratiques
(Eyrolles), qui propose une approche à la fois pratique et pragmatique de la mise
en œuvre 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 ».

entreprises a remettre a plat les pro-
cess standardises du recrutement, a
intégrer la notion d'égalité des
chances, o s'interroger sur l'employa-
bilite des salaries tout au long dè leur
parcours En un mot, o envisager le
management sous l'angle de la sin-
gularité » Sans compter 'impact emi
nemment fédérateur de la démarche
sur le climat social et l'image de l'en-
treprise
A l'heure où, bousculées par la crise,
les organisations commencent a
redécouvrir la valeur de leur capital
humain et l'importance de l'innova-
tion sociale, le handicap, rendu incon-
tournable par la loi, constituerait donc
bel et bien un véritable « laboratoire
d'idées » pour les ressources
humaines Au gré de leurs expé-
riences, les entreprises engagées sur
le sujet établissent peu à peu des

passerelles a double-sens avec d'au-
tres priorités RH, elles-mêmes sou-
vent sous tendue par des obligations
légales amenager les postes ou
repenser 'organisation du temps de
travail pour favoriser l'égalité homme
lemme, garantir l'équilibre entre la
vie privee et la vie professionnelle
pour lutter contre les risques psycho-
sociaux, explorer de nouveaux canaux
et de nouvelles methodes de recru-
tement pour ouvrir l'entreprise a la
diversite ou rendre attractif certains
secteurs d'activité confrontes a la
pénurie de main d'œuvre.

L'emploi en question. La réalité des
chiffres témoigne bien de l'efficience
de l'OETH et du changement de
regard sur le handicap, longtemps
associe a l'image tenace et très res-
trictive du fauteuil roulant et des
« emplois reserves » hérites de la
Premiere Guerre mondiale Selon les
données de l'Agefiph et du ministère
du Travail, un peu plus d'une entre
prise sur deux assujetties a l'obliga-
tion d'emploi affiche aujourd'hui un
taux d'emploi supérieur ou égal à
6 °/o Elles ne sont plus que 8,3 °/o à
n'employer aucun travailleur handi-
cape (directement ou via la sous-trai-
tance avec les secteurs adaptés/pro-
tégés) La situation des demandeurs
d'emploi handicapés n'en reste pas
moins critique avec un taux de chô-
mage deux fois plus eleve que la
moyenne française (22 %) en crois-
sance beaucoup plus rapide (+13,9 %
en 2011 contre 5,3 %) que pour
l'ensemble des publics •
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Line nouvelle approche
du recrutement
Afficher une ouverture de principe vis-à-vis des travailleurs handicapés est un premier
pas pour l'entreprise. Mais trouver des candidats qualifiés suppose de sortir des sentiers
battus pour explorer de nouvelles formes de recrutement.

D
ans un contexte de recrute
ment standard, la societé de
services nantaise GTV n'au
rail sans doute jamais eu

l'occasion d embaucher Caroline
Contrainte, 8 ans plus tôt, d intégrer
le secteur protege en raison de pro-
blèmes de sante lies a une maladie
invalidante, la jeune femme avait
bien essaye de retrouver le milieu
ordinaire de travail, ou elle avait lou
jours évolue auparavant, maîs en
vain « Le handicap fait peur,
temoigne-t-elle Plutôt que d'env/sa
ger mes competences et mo motiva-
tion, les employeurs potentiels se
sont toujours arrêtes à mon fauteuil
et à ma maladie » Jusqu'à ce que
l'opportunité d'une mission de sous
traitance administrative chez CIV se
presente « La, j'ai pu foire mes
preuves, nouer des liens avec
l'équipe, montrer que j'avais toutes
les capacites requises » Apres un
stage et une période de mise a dis
position dans le cadre de I Esa! (Eta-
blissements et services d aide par le
travail) qui l'employait, Caroline s est

332 565
demandeurs d'emploi
handicapés étaient inscrits à
Pôle emploi en mars 2012,
soit 7,2 % de l'ensemble
des demandeurs d'emploi.

finalement vu proposer un CDI
Depuis 2009, elle assure a plein
temps l'accueil téléphonique centra
lise des quatre agences CIV et réalise
différentes taches administratives
« Nous n'aurions sons doute pas
pris le risque d'emboucher Caroline
directement car nous nous posions
beaucoup de questions, reconnaît
Fabienne Gaboriau, la responsable
des ressources humaines La phase
de transition entre l'Esat et l'entre-
prise a surtout permis de nous rassu
rer car objectivement, il n'y avait ni
problème de competences m diffi-
culté technique puisqu'aucune adap-
tation du poste ne s'est avérée
nécessaire »

Impossible équation. L'embauche
de Caroline aura donc ete avant tout
une histoire d'opportunité Maîs le plus
souvent les recruteurs ne se donnent
guère le temps de surmonter leurs a
pneu i « Ils veulent aller vite, repondre
o l'urgence et minimiser les risques
en choisissant les candidatures les
plus conformes o leurs normes,
constate Guy Tisserant consultant
associe chez TM Conseil Dons ces
conditions, le CV d'une personne han-
dicapée sera fréquemment écarte au
premier tri du fait de son parcours
souvent atypique » Au fil de ses inter
ventions en entreprise, le consultant

n'a de cesse de démonter le meca
nisme discriminatoire des techniques
de recrutement traditionnelles « S;
vous mettez en regard le profil moyen
des demandeurs d'emploi handica-
pes et l'accumulation des filtres lies
aux niveaux de formation exiges,
aux savoir-faire, a l'âge, auxquels
s'ajoute la peur du handicap, aucune
embauche n'apparaît possible »

Changement de regard Stimulée
par l'obligation d'emploi des travail-
leurs handicapes, de nombreuses
entreprises se sont penchées sur cette
question du recrutement et du sour
cmg des candidats, qui, a bien des
égards, recoupe bien d'autres problé-
matiques RH telles que I anticipation
des besoins via la GPEC, les risques
juridiques lies a la discrimination ou
encore les nouveaux enjeux lies a la
promotion de la diversite
Dans le cadre d une convention signée
en 2011 avec l'Agefiph, le groupe Bel
s est par exemple attache 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 les agences d'm-
terim, en se rendant visible sur les
jobboords spécialises, ou en se déplaçant
sur les forums voire dans les ecoles
« Nous recrutons les personnes hon
dicopees suivant les mêmes criteres
de competence et les mêmes pro
cess que tous les outres candidats
précise Siham Boulidam, la chargée
de mission handicap Simplement,
nous allons a leur rencontre et envi-
sageons, lorsque e est nécessaire, tous
les aménagements dont elles ont
besoin Cela suppose la formation des
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relais handicap qui portent cette
demarche au quotidien et un travail
de sensibilisation en amont pour faire
changer le regard des managers et
des équipes Tout l'enjeu est de faire
entrer le handicap dons la culture de
l'entreprise » Chez Bel, cette dé-
marche s'inscrit dans un projet plus
global baptisé People First, adosse a
une charte sociale déployée sur l'en-
semble du groupe en France comme
a l'étranger

Mutuaiisation. Reste qu'aller cher-
cher les candidats là où 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 qual i f icat ion des demandeurs
d'emploi handicapes (pres de 80 %
affichent un niveau interieur au bac)
que le recrutement n'est envisagea
ble qu'au prix d'une remise a 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 creer des liens pri-
vilégiés et d'accueillir, a terme, des
stagiaires ou des candidats a l'alter
nance, tel autre organise une for-
mation collective sur un metier en
tension avec l'appui d'un conseï
régional Des secteurs d'act ivi té
entiers se sont organisés en associa-
tions pour prérecruter, accompagner
et former des candidats handicapes
à 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 très
spécifique des metiers de la sante
s'empare également du sujet Depuis
janvier 2012, le groupe Génerale de
Santé, fort de premieres expériences
menées en region Rhône-Alpes et en
Bourgogne, travaille à la construction,
en Ile-de-France, d'un parcours de
formation sur mesure pour ouvrir les
metiers soignants (brancardiers,
agents de service hospitalier, inf i r-

mières) aux personnes handicapees
« A l'issue de notre premier accord
handicap, signé en 2008, nous avons
constate que nous avions acquis un
savoir-faire en matiere de recrute-
ment, maîs que les candidatures
n'étaient pas ou rendez-vous,
explique Latifa Zemmouri, la direc-
trice de la formation et de l'innovation
sociale du groupe Nous avons donc
reuni 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 a pas
notre projet qui devrait von le jour
en 2013 » Chaque étape est pensée
de maniere a sécuriser la demarche
pour les candidats comme pour les
établissements qui les accueilleront
en alternance « Generale de Santé a
une politique de formation tres volon-
tariste, mois jamais, jusqu'ici, nous
n'avions pris le temps de communi-
quer sur nos métiers avec ces parte-
naires exterieurs, dont certains
nous connaissent mal Ce que nous
sommes en train de creer aujourd'hui
autour des personnes handicapées
nous servira demain pour des publics
beaucoup plus larges car la sante est
un secteur qui recrute et qui est sus-
ceptible d'accueillir a l'avenir dp nom-
breux salaries 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
et la qua l i f i ca t ion (GEIQ) Chaque
annee, ces structures associatives,
créées par des entreprises en
recherche de mam d'ceuvre, sour-
cent, accompagnent et assurent la
formation de plus de 5 000 candidats

Plutôt que d'envisager
mes motivations et mes

compétences, ies employeurs
se sont toujours arrêtés à mon
fauteuil et à ma maladie. »

à l'embauche « Les GEIQ recrutent
des personnes que les entreprises
n'auraient jamais retenues et les pré-
parent o un métier, explique Guil-
laume Couderc, responsable opéra-
tionnel au CNCE-GEIQ, qui fédère 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 ll n'y
a donc aucun risque ni pour l'entre-
prise ni la personne » Si certains GEIQ
n'accueillent que des candidats han-
dicapés, la plupart sont ouverts à tous
les publics fragilisés ou éloignés de
l'emploi Ils se positionnent sur des
secteurs d'activité en tension comme
le bâtiment, la proprete, la logistique,
les transports, ['agroalimentaire,
l'industrie ou l'agriculture *

Entretien d'embauchéMiinii~ii>Ti»iii~iMr*iiiomiBBaBMaBMMi

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 ie candidat présente un handicap, l'affaire
s'arrête souvent là .. Pour lever ce verrou fatidique, Job in Live a inventé
ie CV vidéo. « Son utilisation s'inscrit dans le cadre de forums de recrutement
très ciblés que nous organisons pour des entreprises demandeuses, explique
Thomas de Williencourt, son inventeur, ies candidats sont d'abord coachés pour
se présenter sous leur meilleur jour. Ils rencontrent des charges de recrutement,
qui n'ont plus, ensuite, qu'à inviter les managers à aller regarder la présentation
video du candidat sur Internet. Ce f ace-à-face virtuel fait généralement voler
en éclat les préjugés et permet de faire pencher la balance du bon côté. »
Un argument de poids que Job in Live décline depuis 2006 à travers 16 DOO CV
vidéos enregistrés et diffuses. Pour en savoir plus : www.MissionHandicap.com.
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Anticiper et aménager pour
assurer l'employabilité

Les démarches engagées
par l'entreprise autour du

maintien dans l'emploi
des personnes handicapées ouvrent

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

la gestion des fins carrières pour
les salariés seniors

C
haque année en Erance, pres
d'un million de salaries se
voient notif ier un avis du
medecin du travail prévoyant

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

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

Un véritabie enjeu RH. Au delà de
l'aspect strictement légal, la ques-
tion a pris une toute autre dimension
avec l'émergence de nouveaux
enjeux RH autour des conditions de
travail, de la penibilite, de l'employa-
bilité des seniors « Toutes ces preoc-
cupations nouvelles ont conduit les
entreprises a déployer un veritable
mi/lefeuilles de plans d'actions sans
qu'il y ait véritablement d'approche
globale du sujet et de passerelles
entre ces différents plans, constate
Valérie Iran, du cabinet Ariane
Conseil tn revanche, les entreprises
qui ont déjà mis en place une
réflexion sur le maintien dans l'em-
ploi des personnes handicapees 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 sante au travail, les
CHSCT, constitue en soi une premiere
étape pour aborder, par exemple, la
fin de carriere d'un salarie senior »
C'est bien là l'un des effets vertueux
du renforcement de l'obligation d'em-
ploi des personnes handicapées par
la loi de 2005 nombre d'entreprises
engagées sur le sujet ont saisi l'im-
portance de développer un volet
maintien dans l'emploi parallèlement
a leur demarche de recrutement for-
cément limitée en temps de crise
Elles ont ainsi réalisé les amenage-
ments ou adaptations nécessanes
pour pérenniser l'emploi des colla-
borateurs handicapes déjà présents

dans leurs murs et inciter, par la
même, ceux qui n'auraient pas encore
déclare leur situation a le faire « Une
fois franchie cette etape, résume
Valerie Iran, tout l'enjeu est de pas-
ser de la logique corrective indivi-
duelle inhérente au maintien dons
l'emploi o une approche preventive
et collective relevant d'une veritable
démarche de santé ou travail »

Prevenir et guerir. C'est cette prise de
conscience qui a par exemple conduit
BNP Paribas, engage depuis 2008 dans
un accord pour l'emploi des personnes
handicapees, a mener une reorgani-
sation structurelle au sein de sa direc-
tion des ressources humaines En avril
dernier, le groupe a fait le choix de
creer un pôle « Conditions de travail,
santé et accompagnement » reunis-
sant sa mission handicap, son service
de santé au travail et son service social
« i 'emploi des personnes handica-
pees ne constitue pas un sujet a part,
explique Mireille jarry, responsable de
ce nouveau pôle // s'inscrit dans le
cadre d'une politique globale de l'en-
treprise en matiere de qualite de vie
ou travail allant de la prevention des
risques jusqu'à la gestion des inapti-
tudes Tous les salaries sont concernes
La creation de ce pâle correspond a la
fois o un souci d'efficacité et de cohe
rence, maîs se veut aussi un signe fort
adresse o 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
penibilite et de sante au tiavail sont
plus pregnantes encore Depuis 2009,
l'entreprise alsacienne Clestra Hauser
man, concepteur et fabricant de cloi
sons amovibles, a totalement remis a
plat l'oiganisation de son usine d'Ill
k i rch-Graffenstaden dans le cadre
d'une demarche globale intearant
prevention des risques d'inap-
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titude et maintien dans l'em-
ploi des collaborateurs handicapes
« Pendant longtemps, lentreprise n'a
envisage l'ergonomie des postes
qu'au cas par cas lorqu'apparoissoit

L'emploi des personnes
handicapées n'est pas un sujet

à part. Il s'inscrit dans une
politique globale en matière

de qualité de vie au travail. »

un risque d'inaptitude ou une situa-
tion de handicap che/ un salarie,
constate Sandrine Entz, responsable
ressources humaines Lorsque c'était
nécessaire, nous montions un dos
sier de maintien dans l'emploi et
adaptions ponctuellement le poste
en fonction des besoins Ces trois
dernieres années, nous avons
changé d'approche et repense l'ergo-
nomie de tous nos postes de pro-
duction, moyennant d'importants
investissements Nous avons ainsi
considérablement leduit les risques
de TMS, aménage les postes d'ope-
rateurs ayant déclare leur handicap
et, dans le même temps, optimise

nos flux dè productions » Depuis, un
groupe de travail réunissant la DRH,
la direction industrielle, l'ergonorne
et le médecin du travail fait le point
chaque semaine « La question des
conditions de travail est donc
désormais en permanence a l'ordre
du jour, poursuit Sandrine Entz Des
qu'un risque d'inaptitude ou une
situation de handicap est identifie,
tout est en place pour intervenir
immédiatement »

Télétravail. Reste a savoir quelles
mesures concrètes mettre en œuvre
pour prévenir une situation d'inapti-
tude, assurer le maintien d'un sala-
rie sous le coup de restr ict ions ou
compenser un handicap D'année et
annee, les evolutions technologiques
ont permis d'élargir le champ des
possibles en matiere d'aménage-
ments techniques (voir article p XII),
maîs les solutions organisationnelles,
bien souvent négligées, font aussi
l'objet de leflexions tres avancées,
notamment dans le secteur tertiaire
La aussi, la question du handicap
lecoupe la problématique plus large
de l'amélioration des conditions de
travail et du bien-être des salaries
Alors que de nombreuses entreprises
commencent à intégrer la solution
du télétravail dans leur plan de lutte
contre le stress, d'autres ont déjà
avance sur le sujet dans le cadre du
maintien dans l'emploi de collabo-
rateurs handicapés Chez American
Express, une dizaine de personnes a
bénéficie de ce type d'aménagement
depuis 2009 « De par nos activites
internationales, le travail à distance

Appui au maintien dans l'emploi

Les Sameth de plus en plus sollicités
Depuis 2005, les actions de maintien dans l'emploi engagées par les employeurs
privés et publics ont connu une forte évolution si l'on en Juge par l'augmentation
continue du nombre d'interventions du Sameth, le service d'appui au maintien
dans l'emploi financé par l'Agefiph et le FIPHFP. En 2011, ce service spécialise
a réalisé 17 523 maintiens (dont 8 % dans la fonction publique), soit pres
du double des interventions recensées en 2005. ll a par ailleurs enregistré
25 000 situations nouvelles. Au plan financier, l'Agefiph est intervenue à
hauteur de 18,6 MC et Ie FIPHFP pour 1,9 AM. 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 l'emploi par les employeurs publics.

es f déjà intégre dans notre culture
d'entreprise, explique Sophie Janvier,
la chargée de mission handicap Nous
avons donc propose o ces collabora-
teurs, dont l'état de sante rendait dif-
ficiles les transports quotidiens et les
journées passées dans l'entreprise,
de travailler a domicile a plein temps
ou a temps partiel Cela se fait dans
des conditions bien précises, apres
une analyse detoil/ee de leur situation
Le budget de notre accord d'entre-
prise pei met d'assurer le financement
de l'aménagement d'un vrai espace
de travail au domicile Nous veillons
également o ce que les liens directs
avec lentreprise soient préservés »
Dans le même temps, American
Express Voyages d'Affaires a égale-
ment négocie un accord plus large sur
le télétravail avec les partenaires
sociaux

Tiers-temps au bureau. Autre exem-
ple de compensation particulièrement
novateur, celui imaginé par le cabinet
d'audit et de conseil Deloitte Début
2012, l'entreprise a mis en place à
l'intention de certains de ses collabo-
rateurs handicapes un système de
tiers-temps directement inspiré de
celui propose aux candidats handica-
pés pour passer des concours « / 'idée
est de proposer o des salaries en dif-
ficulté du fait de leur handicap de
bénéficier d'un temps supplémentaire
allant jusqu'à 30 °/o pour effectuer
leur mission, explique Guilene Bertin-
Perri, de la mission handicap Ils peu-
vent également bénéficier de l'aide
d'une tierce personne, d'un stagiaire
par exemple, pour /es aider a bou-
cle: dans les delais Le suicoût geneie
est pris en charge dons le cadre d'une
convention que nous avons signée
avec l'Agefiph »
La mise en place de ce « tiers-temps »
n'a évidemment rien de systématique
C'est une solution parmi d'autres pour
repondre a certaines situations parti
cuivres Afin d'en évaluer précisé-
ment la pertinence, sa mise en place
fait l'objet d'une analyse détaillée,
menée avec le salarié par une « com
mission de compensation » reunis-
sant la mission handicap, les res-
sources humaines, deux médecins du
travail exterieurs et les deux infir-
mières de l'entreprise •
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La technologie au service
de la compensation

L'accès à un poste ou
à un métier suppose

parfois des aménagements
techniques. Chaque année,

de nouvelles avancées
technologiques viennent

élargir le champ des
possibles en matière de

compensation du handicap.

D
ix ans plus tôt, Serge ne
serait pas devenu aussi faci-
lement vendeur au rayon
tennis du magasin Decathlon

qui l'emploie aujourd'hui en banlieue
parisienne ll en a pourtant toute les
compétences et pratique, de surcroît,
la discipline à un bon niveau en sec
lion handisport Maîs 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 sport a eu maintes fois l'oc-
casion de rencontrer des situations

similaires a celle de Serge Plutôt que
de se priver de candidats motivés,
elle a entrepris de rechercher des
solutions techniques pour compen-
ser ces petits écarts qui tiennent par-
fois à peu de chose « Nous avons
fini paf trouver un fabricant allemand
qui propose des "fauteuils lift" dotés
d'un système automatique permet-
tant de lever le siege jusqu'à un
mètre en hauteur, explique Claire
Chotard, la chargée de mission han-
dicap du groupe Plusieurs de nos col
laboroteurs en sont équipes Et ce
n'est qu'un exemple I e cabinet d'er-
gonome avec lequel nous travaillons
connaît parfaitement nos besoins et
reste en veille permanente sur les
innovations techniques susceptibles
d'ouvrir davantage encore nos
metiers 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'hui, notamment
pour des raisons de sécurité ? »

Sécurité incendie. Si l'embauche d'un
collaborateur handicapé n'implique
pas nécessairement, tant s'en faut,
un amenagement technique de son
poste de travail, les avancées tech-
nologiques et l'ingéniosité des eigo-
nomes élargissent chaque année un
peu plus le champ des possibles La
sécurite, 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-
tisé Siway Handicap, il est directe
ment relié au dispositif d'alarme de
'établissement et envoie une alerte
textuelle, vibrante et/ou vocale à l'uti-
lisateur via un boîtier ou un bracelet-
montre. Une réponse simple el effi-

cace aux employeurs s'interrogeant
sur les questions de sécurité au
moment d'accueillir un collaborateur
handicape dans leur équipe

Interprètes en ligne. Dans un autre
domaine, la plateforme Tadeo 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 système de communication à
distance a été depuis intégré par
de nombreuses entreprises « handi-
accueillantes » Composé d'un ordi-
nateur portable et d'une webcam
directement reliés à la plateforme,
il permet a l'utilisateur malentendant
de communiquer sans difficulté
par teléphone en recourant à un ser-
vice de traduction LSF assure par un
interprète visible a l'écran ou à une
transcription simultanée L'outil est
également précieux pendant les reu-
nions son utilisateur n'est plus sim-
plement spectateur, il participe plei-
nement aux échanges La société
immobiliere 3F a compté parmi les
entreprises qui ont expérimente Tadeo
pendant sa phase de conception Deux
de ses salaries malentendants ont
testé le dispositif, semaine apres
semaine « Cet outil a totalement
change leui vie, témoigne Virginie
Portai, chargée de mission emploi
handicap chez 3F Ils ont non seule-
ment gagne en confort de travail,
maîs surtout en autonomie Ils sont
mieux intègres dans l'équipe, plus
réactifs, plus impliques et ont acces
à des tâches qui leur étaientjusqu'ici
impossibles, comme la communica-
tion avec les prestataires extérieurs »
À lui seul, l'outil lève aussi le verrou
d'une éventuelle évolution profes-
sionnelle a laquelle tout salarié han-
dicape compétent est en droit
d'aspirer »
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Le secteur adapté
réinvente la sous-traitance
Longtemps relégués à des tâches à faible valeur ajoutée, les secteurs
protégés et adaptés explorent de nouveaux marchés porteurs et s'imposent
désormais comme de véritables interlocuteurs économiques.

D
ans le paysage pharmaceu-
tique francais, le laboratoire
Pharm'Adts de Cebazat, dans
la banlieue de Clermont-Fer-

rand, est un etablissement unique en
son genre ll presente la particularité
de n'employer sur ses lignes de pro
duction que des personnes handica-
pees, une centaine au total, chargées
d'assurer au jour le jour le condition-
nement de produits qui lui sont confies
par une cinquantaine de majors de
l'industrie pharmaceutique et cosme-
tique « Nous sommes la seule entre
prise en France a posséder le double
agreement de laboratoiie pharma-
ceutique et d'entreprise adaptée »,
souligne Christophe Abelli, son direc-
teur, qui a aussi décroché pour son
etablissement une certi f ication ISO
9001 Porte par l'Adis (Association pour
le developpement de l'insertion socio-
professionnelle) qui œuvre depuis pres
de 40 ans à l'insertion des personnes
handicapees, Pharm'Adis est nee en
1991 grâce au soutien des laboratoires
MSD qui souhaitaient à la fois repon-
dre a un besoin industriel et affirmer
un engagement sociétal « Depuis,
notre partenariat avec Pharm'Adis fait
partie intégrante du volet sous-trai-
tance de notre politique du handicap,
explique Pascal Quenet, charge dè
mission handicap chez MSD Selon les
annees, il génère de "> a 72 équiva-
lents temps plein Maîs dons le même
temps, l'entreprise adaptée a diversi-
fié sa clientèle et acquis son indépen
donce economique »
Bien que précurseur, l'exemple de
Pharm'Adis est emblématique de la
revolution culturelle qu'ont connue les
secteurs adaptes et protèges sous
l'effet de la loi de 2005 Longtemps
confinés à des tâches a faible valeur
ajoutée, ces établissements ont com-

pris la nécessite de se positionner sur
des marchés innovants pour continuer
a garantir 'acces au travail de per-
sonnes handicapees exclues de l'em-
ploi ordinaire et repondre aux attentes
croissantes des entreprises ll est vrai
que dans un contexte de recrutement
contraint, la sous-traitance permet a
ces dernieres d assurer jusqu'à SO °/o
de leur obligation d emploi

Défi économique et social. Ce virage
economique, l'APF (Association des
Paralysés de France) 'a entamé en
2009 avec la creation de la marque
« APF Entreprises » fédérant une cm
quantame d'entreprises adaptées et
d'Esat (Etablissements et services
d'aide par le travail) « Nos etablisse-
ments étaient dangereusement défi-
citaires, rapporte Emmanuel Lordet,
directeur du departement Nous avons
engagé une véritable strategie offen
sive au plan commercial et reorga-
nise notre reseau en filieres pour
mutualiser nos savoir faire, construire
une nouvelle offre, investir sur la for-
mation et les outils » Forte de son
reseau national et de près de 3 000 tra-

vailleurs handicapes, APF Entreprises
s'est ainsi installée sur les marchés de
la blanchisserie industrielle, de la ges-
tion electronique des documents, de la
signaletique Elle a également deve
loppe des prestations totalement mé-
dites avec de grands comptes le pro-
jet NPAI (N'habite plus a 'adresse
indiquée) porte par exemple sur la
recherche des destinataires de quelque
1,2 millions de courriers et factures
« perdus », adresses par GDF Suez a
ses clients, la mise a jour des bases de
donnees et le recouvrement de
créances, pour An France, APF Entre-
prises a cree 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 derrière
l'obligation d'emploi, résume Emma-
nuel Lordet Nous devons apporter
une vraie valeur ajoutee, inventer, être
compétitifs, sons 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 » 9

Un manifeste pour l'innovation
Un hôtel-restaurant deux étoiles à Nice, une filiere industrielle autour de la ouate
de cellulose dans le Finistère, des ateliers intégrés aux process de production PSA
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 matière d'innovation. Dans un Livre Blanc présente
fin 2011, l'association interpelle les politiques, les entreprises et les acteurs
du médico-social sur les nouveaux enjeux du secteur. Ce manifeste réaffime
l'ancrage des Esat et EA dans l'économie sociale et solidaire tout en soulignant
l'opportunité d'explorer de nouvelles niches d'activités dans un contexte très
concurrentiel, également marque par le désengagement financier de l'État.
On peut se procurer le Livre Blanc de l'Unapei via le site www.unapei.org.


