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Résumé:

Notre article s’intéresse aux dispositifs RH déepkypour favoriser I'emploi direct des
travailleurs handicapés (TH) dans le cadre de iesertion professionnelle, de maniere a
valoriser a bon escient leurs compétences. Preaggmii sur I'analyse compréhensive des
récits de vie (Berthaux, 1997), notre étude ragpdans un premier temps, les résultats de 6
entretiens approfondis conduits aupres de différeatteurs RH impliqués dans cette
dynamique. Une méta-analyse lexicale par trianguiatpermettra d’analyser dans quelle
mesure les mots-clés issus de cette premiere éeapatrouvent dans le contenu des partages
d’expériences de 13 TH, 351 entreprises et 33G&psitdnnels d’insertion, rapportés sur le site
de 'AGEFIHP.

Les résultats de cette étude vont tout d’abordigroer la nécessité de mettre en place des
dispositifs d’accompagnement et d’aménagement dgepaui vont étre le gage d'une
insertion professionnelle réussie, dans une optigmant-gagnant. Les résultats mettent par
ailleurs en avant limpact crucial des qualités himas d’écoute, de patience, de
persévérance, d’empathie dans I'accompagnemeniidesn milieu ordinaire ou dans les
espaces protégés. Plusieurs parties prenantes immiijuées dans I'accompagnement

professionnel des TH qui reléve au final, d’'une GRblenveillante a la carte ».
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bienveillante- compétences
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Introduction

En 2004, on dénombre au total 244 800 TH du segieué en France qui représentent 2,7%
du nombre total des salariés assujettis, contreORR0au milieu des années 90, 250 000 en
2005 (Amira et Meron, 2007) et 262 700 en 20@& sein de I'entreprise, le handicap est un
facteur de diversité que I'on peut difficilemensgbcier de la discrimination, au niveau des
pratiqgues. Une étude par testing de CV portantl’age, I'apparence physique, l'origine

ethnique, le handicap, le sexe et le mauvais @quade résidence comme facteurs de
discrimination a I'embauche, place en effet le leaq en derniére position, en termes de
réponses positives obtenues (Amadieu, 2004). Legébss a I'emploi sont des réalités

récurrentes vécues par les personnes mentalemephymiquement handicapées, les «a
priori » et le poids de l'apparence constituent di®@sns au recrutement des personnes
marginalisées a cause de leur handicap. De plos,dda diversité des formes de handicap,
Cariolf (2010) rappelle qu’en France, le handicap touafés ple 13,5 millions de cas et

souligne que « le fauteuil roulant, c’est I'arbeclant la forét ». Devant la complexité de la

problématique, nous nous posons donc la questigarde dans une optique prospective :

Faut-il une GRH a la carte pour que I'emploi directdes travailleurs handicapés (TH)
s’inscrive dans une optique « gagnant-gagnant » ?nlaccompagnement « bienveillant »

constitue-t-il un levier de réussite de I'emploi diect des TH ?

Nous avons fait le choix de nous pencher spécifisarg sur la situation des TH qui ont « un
emploi direct ». Il s’agit de nous interroger ses Ipratigues de GRH efficaces a mettre en
place pour la valorisation des compétences de eE®m situation d’emploi. Notre travail
s’organise en deux sections pour tenter d'appodes éléments de réponse a ces
interrogations. La premiére section pose le cadrkes principes de I'étude autour d’'une
analyse des contours théorique et juridique deenstijet d’étude. Aprés avoir précisé la
meéthodologie de recherche, les résultats de I'ésoaé exposes et seront discutés dans notre

conclusion.

! Source http://www.agefiph.fr
2 Numéro Spécial Dossier « Handicap », Le magazin20dminutes, Novembre 2010




1- Cadre et principes de I'étude

1.1- L’emploi direct des TH face a la Iégislation concilier le baton et la carotte ?

e Législation de 1987 a 2005 : quelle (r)évolution demploi direct des TH ?
Pour lutter contre les discriminations professidieseliées au handicap en France, les
dispositions de la loi de 1987 ambitionnent d’allerdela des mesures incitatives préconisées
par I'ancien texte du 30 juin 197Sous peine de sanctions financieres, la loi de 19®6se
en effet aux entreprises francaises de plus dal2@iés, I'obligation d’employer un quota de
6% de personnes handicapées. Selon une étude #operen 2004, 97% des entreprises de
250 salariés et plus se déclarent satisfaites drapdes TH (Bachelard et al., 2007, p. 168).
Malgré cette satisfaction exprimée, seuls 31,1% #i@$ 300 eétablissements assujettis
recensés en 2005 ont répondu a leur obligatiofigraploi direct de TH contre 34% en 1996.
Autrement dit, I'objectif premier d’employer de mere effective des TH stricto sensu
semble en net recul, étant compensé par les diteaantermédiaires prévues par la loi.
C’est ainsi que 35,2% des entreprises assujettiesarnbiné au moins deux modalités parmi
I'emploi direct et la sous-traitance aux organisroestre 28% en 1996 (Amira, 2008Les
entreprises assujetties disposent en effet dereliffés modalités pour s’acquitter de leur
obligation 1égale (Amira et Meron, 20t)7 autrement que I'emploi direct de TH. 60% des
entreprises assujetties de plus 100 salariés onplogin directement des personnes
handicapées en 2005. Contrairement aux idées resgles lesquelles le batiment crée le
handicap et/ou refuse les gens en emploi par Ueetied a priori, les entreprises ouvertes a
'emploi direct de TH proviennent en grande pade ce secteur d'activités. En effet cette
branche nécessite en général des qualificationséf@uges, or d’apres la méme étude, les
salariés handicapés affichent un profil plus mascplus 4gé et moins qualifié par rapport a
la moyenne (ibid.) ; « cette adéquation entrefriioét la demande » permet ainsi d’expliquer
dans une certaine mesure, ce pourcentage €levée Bamploi direct de TH, certaines
entreprises optent délibérément ou par convenagpoet; le paiement des contributions
financieres aupres de I'Association de la GestianFdnds pour I'Insertion des Personnes
Handicapées (AGEFIPH) plutét que d’embaucher desOahs cette logique de substitution,

3 Amira S., « la loi d’obligation d’emploi des trallaurs handicapés du 10 juillet 1987 : élémentbithn »,
Premiéres synthéses informations, DARES N°28.1efl#2008, p. 1-7.

* Amira S., Meron M., ¥emploi des travailleurs handicapés dans les &sdinents de 20 salariés et plus :
bilan de 'année 2004 », Premiéres synthéses irdtioms, DARES N°01.1, janvier 2007, p. 1-4.



les fonds percus servent a financer plusieurs disfs raison pour laquelle ces pratiques
restent tolérées: aides a I'emploi, aides a la &bion, aides au maintien de I'emploi, aides
aux contrats d’apprentissage en alternance de geumadicapés. Ces entreprises représentent
prés de 34% des entreprises assujetties en 199 @6 en 2005 (Amira, 2008), soit un
pourcentage non négligeable malgré une légere ebdiss entreprises qui optent pour le
choix délibéré du réglement financier sont poupllgart, des entreprises du secteur tertiaire
qui emploie beaucoup de main-d’ceuvre féminine eit des métiers nécessitent le plus
souvent, des qualifications élevées (ibid.). Careenises Iégitiment souvent leur choix sur le
fait qu'il leur semble difficile de trouver des Téualifiés. D’autres entreprises au contraire,
déclarent se retrouver malgré elles dans des isihgsahon désirées. Thévenet (2007, p. 290)
évoque a ce sujet, lattitude de certains trauvaifiehandicapés qui se refusent d’étre
considérés comme tels au sein de ces entreprisesi, Méme si I'entreprise emploie ces
salariés présentant un handicap effectif, la €aiix yeux de la loi est toute autre face au
mutisme des intéressés, les unités d'obligatiotedéreprise se trouvent de ce fait, minorées.
S’ensuit la contrainte de payer la contributiorafiniere, majorée parfois des pénalités dues a
'Etat. Notons par ailleurs que pour s’acquitter ldar obligation légale autrement qu’en
employant des TH, les établissements peuvent cenaluaccord de branche, d’entreprise ou
d’établissement spécifique a I'emploi de personhasdicapées en étant exonérées du
versement d’'une contribution financiére jusqu’aumie de l'accord. En 2005, 6,7% des
entreprises assujetties ont passé un accord eeurglans le cadre le la loi alors qu’elles
étaient de 5% dans les années 1990 (ibid.). Selaagdport de la DARES, ces pratiques

restent marginales.

* Les dispositifs d’accompagnement et d’insertion pri@ssionnelle : un levier
d’emploi direct des TH.

Toute GRH repose de fait sur la gestion de '’humeéqui invite a priori, a accorder une
primauté a I'emploi direct des TH, plutét que déseaner en termes d’alternatives de
compensation purement administratives visant &fa@e la contrainte Iégale. De ce point de
vue, l'analyse des différentes modalités de miseseivre de la loi 1987 montre un bilan
mitigé, de 1996 a 2005. Si I'on retient I'emploratit des TH comme seul critere d’efficacité
de sa mise en ceuvre, on peut méme parler d’échalgréles sanctions financieres se
voulant rédhibitoires, Faucheux (2006, p. 63) gndi que « les alternatives permettant de

contourner ldoi restent trop importantes ». Des mesures caicest s'imposent, la loi du 11



février 2005 va tenter de pallier les lacunes derkcédente loi. Dans son article 114, la
nouvelle loi définit le handicap comme «toute tation d'activité ou restriction de
participation a la vie en société subie dans sa/ir@mement par une personne en raison
d'une altération substantielle, durable ou défiaitd'une ou plusieurs fonctions physiques,
sensorielles, mentales, cognitives ou psychiques, gblyhandicap ou d'un trouble de santé
invalidanf ». La diversité des formes de handicap complekii@équation entre I'attente des
entreprises et celle des TH, suggérant au resplengid une approche contextuelle en
matiere d’emploi direct de THsi Bertheleme et Spinetta (2007, p. 95) affirmaribq passe

« d'une logique d’assistance et de solidarité eolatrainte Iégale », les sanctions financieres
en cas de manquement a la loi vont méme étre &dsren janvier 2010 et deviennent plus
conséquent8sd’'un coté. Selon le type de handicap, plusieispasitifs d’accompagnement
sont proposeés par 'AGFEPIH pour le recrutemengaif d’'un collaborateur handicapé, de
'autre. C’est ce second volet qui nous intéresspaaticulier dans cette etude. L'AGEFIPH
propose 6 engagements-phare : 1- favoriser l'iatémgr des TH, 2- favoriser l'insertion
professionnelle par la formation, 3- développer pestenariats avec les réseaux protégés
(ESAT , FAS), 4- maintenir dans I'emploi et accompper le développement professionnel, 5-
informer et sensibiliser les acteurs internes,d®dmmuniquer ouvertement sur la politique de
recrutement en faveur des « personnes en situdddmandicap », terme consacré qui s'est
substitué a « personne handicapée » dans l'idédenstruire les a priori négatifs liés a la

différence.

1.2- Emploi direct «gagnant-gagnant» des TH: ver un accompagnement

professionnel « bienveillant »?

« Emploi direct de TH et performance : état des lieuxdes recherches
La recherche de performance constitue le princgigéctif d’une entreprise. Dans cette
optique, la question se pose de lier les concepthahdicap et de performance dans une
perspective « gagnant-gagnant ». Il y a quelquases) il aurait été plus difficile d’aborder
cette problématique au risque de choquer ou detdreaertaines sensibilités. A I'heure
actuelle, I'idéologie de « I'égalité des chancesrpous » pronée en toile de fond par la loi

de 2005, permet de parler sans tabou de performa&tnde compétences des TH. De plus,

® Source http://www.legifrance.gouv.fr
® Les sanctions peuvent étre égales & 600X le Sidi&ire ou 1500X par TH non employé...




dans la sphere médiatique, les performances eroeglies de personnes handicapées a
I'instar du francais Philippe Croizon, amputé deatee membres, qui a réussi la traversée de
la Manche a la nage au mois de septembre 2010enfole respect et permettent de
déconstruire les stéréotypes et de nuancer le dgmanté sur le handicap. Sur le site de
'AGEFIPH, 351 témoignages d’entreprises rapportégs « success stories» de TH
professionnellement bien intégrés dans le butrderaes émules. Les premiers concernés
s’expriment également a travers le partage d’egpéas de 13 TH qui se sont bien intégrés
au travail, le site propose également 336 téemoigmate professionnels d’insertion. Nous
exploiterons le contenu des ces données secondairesurs de notre étude, comme nous le
précisons plus loin. Soulignons I'écart conséquentre le nombre de témoignages
d’entreprises qui représente 27 fois le nombreédeignages de THsur ce site. Comme en
témoignent certains posts de TH dans le forum dmenéite, cet écart révélateur laisse
entrevoir une évidence : le succes n’est pas sysignement au rendez-vous dans la réalité.
Si certaines recherches ont démontré que lesdstitéavorables a I'embauche de TH sont
liées a une expérience antérieure positive (Levgletl993 ; Rimmerman, 1998), de tels
témoignages peuvent en effet interpeler des masageésitants pour (ré)orienter leurs
jugements vers la bonne attitude. Les « exploitslayés par les médias peuvent d’une
manieére plus large impacter positivement sur I'apin publique pour inciter plus
d’embauche de TH.

Quelgues recherches se sont intéressées aux liengegvent exister entre handicap et
performance. Salle et Besseyre des Horts (20022@) nous proposent une synthése des
études disponibles qui se déclinent en deux poietsétudes qui s'intéressent a la perception
de la performance des travailleurs handicapésepas supérieurs hiérarchiques, d’une part, et
celles qui analysent la performance des salariéslitapés en terme de codts-bénéfices,
d’autre part. La premiere catégorie de recherchedieé la performance des travailleurs
handicapés a travers la perception et les attitddesemployeurs a leur égard. Deux études,
celle de Reisman et Reisman (1993) et celle de(I1%@4) rapportées par Salle et Besseyre
des Horts (ibid.), démontrent que des travaillaitsints d’'un handicap mental affichent une
performance supérieure en termes de sérieux, OditBa de motivation et d’assiduité. Les
résultats d'une étude rapportée par Sekiou efl@8g) vont dans le méme sens et constatent
gue 90% des déficients intellectuels embauchésniggent une performance égale ou

" Source http://www.agefiph.fr/ constats au 25 mai 2011.




supérieure a la moyenne, et que 95% d’entre euxrsoms sujets a I'absentéisme et moins
victimes d’accidents de travail par rapport a layamme. D’autres recherches rapportées par
les mémes auteurs mettent en avant la prise enteod® la sécurité par les salariés
handicapeés, leur ponctualité et leur assiduité g&ret Unger, 1993). Malgré ces nombreuses
gualités qui ne sauraient étre universellement rgéisébles, les travailleurs handicapés
présentent des faiblesses : dans les travaux dé1L994, ibid.), ils sont moins bien notés sur
I'apparence, I'éducation, I'expérience et la persité. Ainsi, les atouts évoqués ne suffisent
pas dans la pratique, pour susciter un recrutemmassif de salariés handicapés. Salle et
Besseyre des Horts (2007) ajoutent par ailleurs qgartains TH ont un fort besoin
d’accompagnement, de suivi et de supervision dparg et que d’autres salariés handicapés
ont des facultés d’apprentissage tres limitéesitogpart.

Le deuxieme axe de recherche sur l'analyse colitéfioés comporte trés peu de travaux
recensés. Salle et Besseyre des Horts (ibid.) awmancet argument pour expliquer la
réticence des entreprises a embaucher des travailbkandicapés. Les deux auteurs évoquent
une étude de cas montrant qu'a la suite de l'entlugt I'insertion de travailleurs
handicapés dans une société de restauration, dsteagsune croissance de 30% de la
productivité en termes de facteurs colts bénéfaes; une baisse de 5% de I'absentéisme.
Les résultats d’une recherche australienne vordgradgmt a I'opposé de ces résultats. L'étude
portant sur 643 employeurs montre en effet quesddariés handicapés ont une productivité
individuelle plus faible méme s’ils sont percus coendes travailleurs engagés et dignes de
confiance (Smith et al., 1998). Si ces résultatatreglictoires invitent a des études
confirmatoires, au-dela de la contrainte |égalmptse un constat indéniable : les TH sont
dotés d’'un certain nombre de compétences : il staayglicieux de privilégier leur emploi

direct dans une optique responsable gagnant-gagnant

* Vers un accompagnement professionnel « bienveillan ?

En matiere de GRH, 'accompagnement professiorstalie processus courant qui concerne
en général les nouvelles recrues, les stagiairéssgoersonnes en situation de formation, etc.
La littérature managériale foisonne de rechercmematiere de coaching, de mentorat, de
tutorat, etc. (Dunouloy, 2005 ; Cloet, 2003 ; Pensst Rappin, 2010, etc.), qui peuvent étre a
différents degrés, assimilés a des mesures d’acagmement professionnel. D’aprés Cloet

(2003), le coaching recouvre a titre d’exemple, piediques destinées a initier et a faciliter



un changement en vue de meilleures performancegidodlles et collectives. Partant de
cette définition, le coaching ou toute forme d’anpagnement adapté semble a cet effet,
judicieux a mettre en ceuvre dans le cadre d’'un @ndilect de TH. Cette mesure viserait
ainsi a atténuer le handicap de lindividu en veenteilleures performances, en libérant le
potentiel du TH. Comme le souligne le méme auteucpaching est protéiforme et peut par
conséguent, étre spécifiquement adapté dans le dadtaccompagnement professionnel des
TH en situation de travail. Au-dela des mesureséngles d’aménagement de poste, la
considération, le respect d'autrui, la patience 'empathie revétent également une
importance capitale dans 'accompagnement des @k serser toutefois dans toute forme
péjorative de condescendance, d’assistanat, dé woajed’apitoiement. Si les difficultés
financiéres sont récurrentes dans la mise en mlaseaménagements de poste, le choix de
I'attitude et du comportement a tenir dans I'accagmement professionnel de chaque TH

nécessite de la flexibilité et de grandes qualitéwaines, d’ou I'idée de bienveillance.

Le Robert (2002) définit la bienveillance commeéirdulgence, la bonté, une disposition
favorable envers une personne inférieure en agemerite... ». Lorsque nous parlons
d’accompagnement professionnel « bienveillant »sdan contexte hors handicap, nous
avons a l'esprit la bienveillance du mentor visig-de son « poulain » dans le cas du
recrutement par cooptation d’'un cadre au sein dgna@de entreprise, par exemple. Ici, la
notion de bienveillance semble naturellement s’isgpp sans aucune connotation
péjorative dans un rapport « gagnant-gagnant e émgpoulain et le mentor. Nous pourrions
a contrario évoquer les dispositifs de discrimimatpositive qui s’apparentent & une autre
forme d’accompagnement professionnel « bienveibanAu final, ce «traitement de
faveur » peut remettre en question la Iégitimité lde personne bénéficiaire car les
discriminations positives peuvent étre percues ceraliant a I'encontre de « I'équité » et de
« la justice » (Cornet, 2002, p. 6). S’agissanind'uliscrimination positive en faveur d’'une
femme a titre d’exemple, les laissés pour comptdaddiscrimination compensatoire, en
I'occurrence les hommes, peuvent ressentir unreenti de frustration face a ce qui est percu

tel un rapport « gagnant-perdant » ou la femmeagger et les hommes perdre.

En matiere d’accompagnement professionnel « bidamek, un arbitrage judicieux
s'impose en particulier en matiére d’emploi dirdetTH, pour que les résultats s'inscrivent

dans un rapport « gagnant-gagnant ».



Le cadre de notre étude étant posé, nous allongsemt préciser notre méthodologie de

recherche.

1.3- Problématique et méthode de recherche

D’aprés Gaston Berger en 1957, la prospective mstdiscipline qui permet de « voir loin,
voir large, analyser en profondeur, prendre depies et penser a ’lhomme » qui permet donc
de modeler partiellement le futur. Notre questian rdcherche s’inscrit dans une optique
prospective et pose les interrogations suivantes :

Quels dispositifs spécifigues RH doit-on mettre eneuvre pour faire de I'emploi direct
des travailleurs handicapés (TH) une réussite?Faut-il un accompagnement

« bienveillant » pour un emploi direct « gagnant-ggnant » ?

Pour apporter des éléments de réponse a notreaquest recherche, notre étude qualitative
s’appuie sur deux méthodes complémentaires pargtilation représentées au travers du

schéma suivant.

Objet de recherche

1-Méthode qualitative : 2-Méthode quantitative :
6 Entretiens : Analyse

compréhensive des données secondaires issues du site de

primaires 'AGEFIPH

Récits de vie (Bertaux, 19¢

Méta-analyse lexicale des donnéeg

Figure 1: La triangulation, adapté de Baumard et lbert,32@0 102.

Prenant appui sur I'analyse compréhensive dessréetvie (Berthaux, 1997), notre étude
rapporte dans un premier temps, les résultats eetrétiens approfondis conduits aupres de
différents acteurs en RH, impliqués dans le pracestinsertion professionnelle des TH en

milieu de travail ordinaire ou dans une ESAT. Lé&ents professionnels interrogés relatent



différentes expériences humainement riches, eartffeur témoignage sur les conditions de

réussite et parfois d’échec de l'insertion professelle des TH.

Par choix raisonné, notre échantillon est issuéheau de contacts de 'EM Strasbourg. Il
comporte 6 professionnels différents, ce qui remfds conditions de variété et de
différentialité des acteurs interviewés (Bertau®97 ; Wacheux, 1996 ; Sanséau, 2005). Les
entretiens a visée compréhensive, ont duré en meyame heure. L'anonymat des
organismes et des répondants est préservé pdisétion de prénoms fictifs. Le tableau ci-

apres donne un apercu synoptique des personneeggées.

Tableau 1: Profil sociodémographique des personnes integes

Cas Personne Age Sexe Fonction Etablissement
interviewée

Cas N°1 Valérie >45 ang F Chargée de missign Insitécialisé sis en Alsace
Cas N°2
Cas N°3 Christophe >50 ans$ M Directeur ESAT siglsace
Cas N°4 Cécile >45 ans F Cadre Etablissement Fierasic en Alsace
Cas N°5 Caroline >45 ans F Expert Handicap Cal@iosiseil RH sis en Alsace
Cas N°6 Angele >50 ans F Directrice Bénévdle  Asd@nm sise en Alsace

Selon une démarche par triangulation, nous commétanalyse compréhensive des données
primaires issues des récits de vie, par une methsmn lexicale de contenu des données
secondaires disponibles sur le site de 'AGEFIHR:dgit d’analyser dans quelle mesure les
mots-clés en rapport avec 'accompagnement prafiessl bienveillant issus de I'analyse des
données primaires, se retrouvent dans les partbggseriences des 13 TH, 351 entreprises et

331 professionnels d’insertion rapportés sur ke sit

Le moteur de recherche textuel du site a été @tgsur déterminer le nombre d’occurrences
des mots-clés. Le site officiel de 'AGEFIPH offnee certaine garantie, quant a I'authenticité
du contenu des récits rapportés au travers de erasignages, étant un site national a
notoriété publique. Ces partages d’expériencesdmpar leur contenu, de véritables récits de
vie qui ont en majorité la caractéristique commdi@re des « success stories » en matiére

d’intégration professionnelle des TH. La fertilisat croisée des données primaires recueillies
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lors des entretiens avec les données secondassnillles sur le site de 'AGEFIPH, repose

sur la base du syllogisme exposé dans I'encadapréis :

- Prémisses : « La success story de I'emploi dirkot @H nécessite un accompagnement
professionnel bienveillant », or «le site de 'AQEBH rapporte des success stories
d’emplois directs de TH»

- Conclusion : donc «les success stories d’emplactide TH rapportés sur le site ont

nécessité un accompagnement professionnel biesviel

Principalement qualitative, notre démarche alliaseidémarche inductive et déductive.
Comme le soulignent Savall et Zardet (2004, p. 1@3)ne recherche qualitative n’est pas
forcément inductive, de méme qu’'une méthode quaiviit ne suit pas nécessairement un
raisonnement déductif », les deux méthodes peuaisgment étre combinées de maniére
«intelligente » au sens de Girin (1989). Précisqey ailleurs que notre posture
epistémologique multiparadigmatique concilie camdivisme et positivisme. Sans étre
abductive, notre démarche s’écarte d’'une logiquerpant inductive a visée théorique et se

rapproche de la conception positiviste logique-aaméer (Miles et Huberman, 1991).

Les principes de I'étude ayant été précisés, voyopsesent ce qui ressort des résultats de

cette recherche.

2- Résultats de I'étude empirique

2.1 Accompagnement professionnel « bienveillant »ads un Institut spécialisé : facteur

clé de succes d’insertion professionnelle de 2 jeesm TH en milieu ordinaire

Les deux premiers cas restituent I'expériencé/digrie recrutée comme chargée de mission
dans le cadre d’un CDD de remplacement au seirfiuheimistitut spécialisé en Alsace. Avant
cette mission d’accompagnement, cette anciennemsaple qualité et gestionnaire de projets
d'une quarantaine d’années, n’'avait jamais cbtogéprks des personnes handicapées en
milieu professionnelValérie décrit les expériences gu’elle a vécues dansdapagnement
individuel de 2 jeunes TH de 20 ans que nous prémenonsLuc et Léa L'Institut dans
lequelValériea été embauchée, forme des jeunes handicapésal2dldns pour les préparer

entre autres, a intégrer le monde du travail :oerctfon des capacités d’intégration sociale et
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professionnelle qu’ils auront acquises, les jeurtéseront orientés vers des foyers d’accueil
spécialisé (FAS), des établissements de travaitégéo (ESAT anciennement CAT) ou en

milieu ordinaire de travail.

Cas N°1 luc

Au départ,Valérie appréhendait et pensait ne pas pouvoir étre auldéebr des attentes du
poste. Elle parle d’'un « véritable choc émotionné& premiére fois qu’elle était présentée a
Luc. Grace au coaching d’'une collegue plus expérineergide s’est par la suite ressaisie et a
décidé d’aller « au contact de l'autre »J'étais responsable qualité et gestionnaire de
projets, en m'occupant du projet individuel de laicen faisant ressortir ses qualités et tout
son potentiel de compétences, je ne ferais rienttBague mon boulot apres tout, c’est ce que
je me suis répété dans la téte..Luc avait 20 ansYalérie explique que son retard scolaire
était d0 a des déficiences mentales legeesjui ne 'empéchait pas d’étre un jeune homme
tres compétent dans les travaux manuels qu’on duafi@it a I'ESAT. Pour preuve, les
résultats brillants de son stage devaient lui pdrmea terme, de faire partie des TH
autonomes placés en milieu ordinaire dans les mdes partenaires de la CCllL&
probleme, c’est qu’il déblogue par moments sansamiapparente. PourValérie, c'était un
véritable défi de résoudre ce probléme avec |@trd’acceptée et de gagner sa confiarck.
fallait que ¢a vienne du cceur pour que des lienissent entre nous...EBn fait, Luc n’était
pas en paix avec lui-méme a cause d'un problemsopeel, il vivait en permanence une
sorte de sentiment de trahisenll a fallu du temps et beaucoup de patiencentga’il m’en
parle, je me suis également ouverte a lui, je paigrie considérer comme un fils ou un
filleul... (Valérie est célibataire sans enfant). Au travers d’'unedggatience et de beaucoup
de bienveillancgValériea su redonner la dignitélLauc par petites touches, en le considérant
comme un vis-a-vis a par entiére. Si sa démaraipgied un ajustement comportemental de
sa part, sa sensibilité et son authenticité ontulsgpune énergie positive percue pac, la
dimension humaine de son accompagnement allanelaugtline simple instrumentalisation.
« Une fois le recadrage réglé, il a repris confianen lui, il est déterming, au clair avec ce

gu'’il veut faire, pour moi c’est une grande victob.
Cas N°2 1 éa

Tout commeluc, Léaétait en retard scolaire a cause de déficienagxd8 de dysphasie.
Ancienne pensionnaire d’un institut spécialisée dlit par la suite placée au sein d'une

entreprise d’infographie du réseau de la CCEa occupait en tant que TH autonome, un
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travail de faible degré de complexité, qui condistda finition d’enveloppes dans un milieu
de travail ordinaireValérie était chargée du suivi en entreprise L, conformément a
'engagement d’accompagnement de 3 ans pris pestitlit. En se rapprochant déa pour
mieux la connaitreyalérie apprit que celle-ci manquait de confiance en elfgaremment a
cause d’'une histoire familiale. $#€a faisait bien son travail actuel, elle fit compremd
Valérie que le travail de gravure par ordinateur I'intéess beaucoup. A la demande de
Valérie des essais sur ordinateur ont été entrepris, ateéne incrémentale et répétée, avec
I'aide de I'infographiste. Tres ouvert, celui-capercoit apres de nombreux essais requérant
de la patience, qukéa est plutdt douée au vu des résultats obtenus n¥rele a des
démarches non conventionnelles (pictogramme, d®sgour décrypter les étapes du
processus de gravure assistée par ordinatéufawt pouvoir capter son monde et se mettre a
sa place pour l'aider au mieux a développer ses pziances » reléve Valérie.
L’accompagnement « bienveillant » d@lérie et de I'infographiste, leur capacité d’écoute
attentionnée ont permis de valoriser « le talemhéa> deLéa Habituée a l'audit process
gu’elle effectuait en tant qu’ancienne responsajlalité, Valérie applique naturellement la
démarche « client-fournisseur » dans la mise equatidn des compétences réellesLéa
par rapport a un travail qui lui plaisait. Avec beaup de bienveillance, l'infographiste
consacre et investit un mois pour forméa afin de mettre au point une méthode de travail,
de communication et de codifications personnalilEerésultats étaient au rendez-vous. La
satisfaction mutuelle de I'employeur et du TH quécdule de cet investissement
« bienveillant » s’inscrit au final dans une dynqu@ « gagnant-gagnantell ne suffit pas
de les embaucher pour les embaucher, la rentaliiléét pas I'objectif prioritaire, on doit se
soucier de plein de choses aussi importantes les wue les autres comme leur degré
d’autonomie, leur fatigabilité..., il faut une coha&si.., il faut mobiliser les ressources pour

arriver ensemble atteindre les objectifs conclutValérie, au terme de notre entretien.

Ces 2 premiers cas soulignent I'importance d’éagept, proactif, volontaire, autrement dit
de faire preuve de bonne volonté et de bienvedat@ns I'accompagnement et l'insertion
professionnelle des TH. Au-dela des qualités dridiité et d’adaptation requises pour
'aménagement personnalisé des postégrie affirme qu'il faut avoir comme qualités
humaines, «I'écoute, I'hnumilité, la persévéranaecapacité de rentrer dans la culture des

TH » pour accompagner au mieux les TH dans les@mptcupés.
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2.2 La mise a disposition en milieu ordinaire (MaD)par 'ESAT : une passerelle a

'emploi direct des TH.
Cas N°3

Le cas n°3 relate le témoignage @aristophe directeur d’'un « établissement et services
d'aide au travail » (ESAT) dans le Bas-Rhin. Loestps entreprises sous-traitent auprés d’'un
ESAT, il s'agit dans la majorité des cas d’'un emplectif « par procuration » et en milieu
protégé, de TH dans I'impossibilité de travaillarrailieu ordinaire. Créée en 1980 avec 6 TH
au départ pour assurer les travaux de sous-traitaret ESAT accueille 65 TH en 2000 et
atteint 100 TH en 2010 « Notre mission, au sein des ESAT consiste a dtcuigs
personnes plus ou moins lourdement handicapéeaans sont confiées par le Ministere de
la Santé via la CDAPH, commission des droits ataomie des personnes handicapées.
Comme l'indique le nom de cette commission, cesperes visent avant tout une autonomie
que l'on essaie de leur procurer par le travail,ndopar les revenus gqu'elles ont en
contrepartie d'un travail. C'est en les formant Gutt cela qu'on vise un épanouissement
complété par des formations et des activités po@e poste de travail ou propres a la
personne (sécurité, apprentissage, maintien desliacscolaires, activités sportives pour
I'entretien du corps, activités culturelles maigjturs en relation avec le poste de travaib...
Au-dela des son role d'intermédiation dans cettelation d’agence » au sens de Williamson,
'ESAT a également pour vocation d’établir des pasibes d’emploi direct avec I'entreprise
via le dispositif de mise a disposition en milietdioaire de travail:i« L'embauche d'un
travailleur handicapé peut se faire de 2 maniérean:direct si le TH posséde une RQTH
milieu ordinaire (reconnaissance qualité de trdlair handicapé€) ou intégrer un TH ayant
une RQTH milieu protégé apres l'avoir eu en mighbsposition. L'entreprise bénéficie dans
les 2 cas d'aides provenant de I'AGEFIPH. Lorsgaoasnsouscrivons un contrat de mise a
disposition (MaD), nous accompagnons toujours ledBids son nouveau poste et demandons

a l'entreprise de I'aménager pour " gommer " lefetsf du handicap....»Les retombées

positives profitent autant au TH qu’a I'entreprisacun y trouve son compte :&Xest tres

motivant et porteur comme projet de managementvabhtage pour l'entreprise est de
recourir & une main d'ceuvre en variable d'ajustemntn personnel sans un codt énorme,
moins cher que l'intérim par exemple, ouvrir sonspanel a la notion de handicap. Pour le
TH c'est une expérience unique et tres enrichigsgmur un acces futur au milieu
ordinaire... En général les entreprises sont tresisfates et parfois, elles proposent

effectivement un CDI aprés la MaD. Nous en avomgloo3 I'année derniéere. €hristophe
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affiche clairement son volontarisme et son engagérpeoactif dans I'accompagnement
professionnel des TH de son ESAT aupres des eisesppartenaires« C'est a nous de les
convaincre qu'au-dela du devoir de civisme et deyenneté, d'éthique, il y a un intérét
gualitatif, @économique et réactif a travailler aviecsecteur protégé... C'était la premiere fois,
en 2009, que I'ESAT a conclu ce type de CDI. lickst que j'ai insisté pour que cela se
produise car c'est aussi notre boulot que d'emmepex qui le veulent et bien entendu, le
peuvent, vers le milieu ordinaire. Les freins etreprises sont toujours la mais lorsque nous
réussissons a conclure un contrat de MaD, les gé&gutombent trés rapidement et les TH
sont vraiment intégrés comme des salariés ordisa@r@art entiere. Les notions de handicap
tombent trés rapidement et c'est cela que nousredise avec le plus grand étonnement des
DRH d'entreprises. »’ESAT tient un role central dans « I'accompagnemaenveillant »
des TH dont I'emploi effectif s’inscrit au final da un triptyque « gagnant-gagnant » pour
'ESAT, le TH et I'entreprise.

2.3 Mise en place d’'une politique volontariste dangane entreprise du secteur tertiaire :

un levier d’emploi direct des TH

Si les statistiques en matiere d’emploi direct dé dans le secteur tertiaire sont peu
éloquentes, le cas suivant relate l'initiative pergelle d’une entreprise de ce secteur qui met

en place des dispositifs et se donne les moyensrpouwter elle-méme des TH.

Cas N°4

Nous relatons I'expérience-phare d’'une agence esirre Alsace appartenant a un groupe
financier mutualiste d’envergure nationale et inéionale.Cécile cadre aupres de I'agence
de Strasbourg souligne qu'au-dela des valeurs mprise du groupe, les valeurs-clés
mutualistes de solidarité, de responsabilité et meximité ont présidé presque
« naturellement » a la mise en place d'une démavolentariste en faveur du recrutement
des TH. Le groupe a signé en 2005 au-lendemairadei Isur le handicap, un accord sur
'emploi des travailleurs TH dans I'ensemble de asetennes régionales, une association
dédiée au handicap est créée auprés de la fédediagroupe. Un réseau de personnes
ressources est mis en place au niveau de chageenantlu groupe pour mettre en ceuvre
'accord. D’aprésCécilg le faible nombre de personnes handicapées tislai’'un Bac + 2
sur le marché du travail a permis de mettre enepleis partenariat avec les acteurs locaux du
handicap, une démarche originale de recrutemetamoent pour les postes d’assistant de
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clientele : «C’est majoritairement sur ce métier que se faihtBigration d’'un nouveau
collaborateur, le groupe a accepté de renoncer a saigence du niveau minimum de
dipléme exigé a I'entrée (BAC + 2), mais veut comseson niveau d’exigence en matiére de
compétences et de capacités des candiddis>partenariat avec les acteurs locaux a permis
de présélectionner les candidats qui ne répondg@iastau niveau d’études exigé, par la
Méthode de Recrutement par Simulation, élaborédgpatateforme des vocations de Péle
Emploi sur la base du métier d’Assistant de clientd la suite d’'une formation préalable de
4 mois a I'AFPA sur les métiers de la vente dansséeteur financier, les candidats
remplissant les compétences requises sont reguat@sun contrat de professionnalisation de
12 mois pouvant déboucher au final sur un CDNo#&e démarche est accompagnée par la
formation de nos managers a I'accueil et au managdrde TH, par la sensibilisation de nos
salariés : il y a des articles dans le journal dieprise et une communication importante
autour des actions faites en faveur de I'emploiTde avec des informations sur notre site
Intranet, le maintien dans I'emploi de salariés Hmapés». Les résultats sont encourageants
avec a ce jour 5 CDI et 2 CDDx C’est a travers la communication interne et mgesur les
actions concretes réalisées, grace a un partenaigdit avec les entités engagees, que nous
pouvons espérer changer le regard et les mentaktés/ue d’'une intégration réussie et

pérenne des personnes handicapéesnclutCécile

Le fait d’accepter des candidatures de personragsant pas le niveau du Bac+2 reléve dans
une certaine mesure, d’'une forme de bienveillanoehe des « affirmative action ». Le
professionnalisme dans I'accompagnement du parcdeir§H requiert une sous-traitance
avec des partenaires comme Poéle Emploi ou 'AFPAsdze cas précis, c’est dire que le

handicap c’est I'affaire de tous.

2.4 Ce que disent « les experts »
Nous terminons ce parcours par la restitution degrisations émanant de deux personnes

expérimentées sur le domaine d’'insertion professia des TH.

Cas N°5

Nous avons interrogéCaroline Experte dans le domaine de I'emploi des personnes
handicapées et gérante d'un cabinet conseil enoRess HumainesCaroline a une
formation universitaire en matiére « d’'Innovatiatisle et de conduite du changement », une
formation en RH et un certificat de compétence<ifipges dans le domaine du handicap

délivré par la Chaire « Handicap et Société » diAMNParis. Elle a a son actif plus d’'une
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dizaine d’années d’expérience dans le domaine daditap et des ressources humaines.
Caroline affiche son implication forte dans des situatidesconduite du changement liées a
une situation personnelle, un reclassement prafiessl de personnes handicapées, une
fusion d’entités administratives, une création @adéveloppement d’'un nouveau service et la
participation a la mise en ceuvre de la loi « haaqlic dans le Bas-Rhin... De par son
expérience,Caroline reléve une problématique récurrente exprimée paplupart des
entreprises liée a plusieurs facteurs: les stgpést et les représentations, la nécessité
d’infléchir les attitudes et les comportements,ctentexte économique et social difficile
d’apres-crise, la responsabilité sociale de I'eorise et la responsabilité de la personne
handicapée. D’aprés ellg les entreprises ont besoin de travailler sur séréotypes et
préjugés pour faire évoluer I'idée modeéle de lafpanance et s'impliquer au-dela d’'une
simple réponse a l'obligation d’emplaifin de se donner les moyens d’agir sur les fasteur
d’'inadaptation » Caroline parle d’'innovation socialenécessaire selon elle pour faire face
aux obstacles structurels et faire progresserrbgnise sur le theme du handicap. Pour elle, le
handicap est un sujet transversal, devant étreyrintélans la stratégie des ressources
humaines. Elle ajoute la nécessaire synergie desiradnternes et 'accompagnement par le
réseau de professionnels partenaires en exterrreupeuintégration professionnelle réussie.
Deux étapes sont pour elle, incontournables poumise en place d'une politique de
recrutement de TH au sein d'une entreprise: «lligsion qui consiste a démystifier, a
préparer l'organisation et a sensibiliser les astesur les notions d’accessibilité, de
compensation et d’égalité des chances, d'une pantégration qui permet d’associer le TH
pour une embauche pérenne en évitant la désinsertabautre part. Pour « humaniser »
I'entreprise, elle préconise « de créer des éctsmngastructifs entre dirigeants et managers
du monde de l'entreprise classique et de I'entsepadaptée et ESAT, de sensibiliser pour
rassurer et donner les moyens a tous les salaiésrdprendre les enjeux de la politique du
handicap, faire évoluer les mentalités et adapés $chémas de fonctionnement de
I'entreprise, responsabiliser pour favoriser I'griation pérenne et éviter la désinsertion ».
D’apreés elle, il faut accepter de consacrer du gestple I'énergie pour changer le regard sur
le handicap en alliant éthique et adhésion sokdaik L’adhésion solidaire est une
implication de tous les salariés, il faut un managat adapté, rechercher des solutions et
non la faute pour que le handicap soit un vecteupdrformance sociale conclutCaroline

Si I'idée de management adapté suggére en d'agmees une GRH a la carte, 'engagement

moral a travers I'adhésion solidaire renvoie ad@opagnement bienveillant.
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Cas N°6

Nous restituons également I'expériencérmtjele, présidente bénévole d'une Association
d’aide aux handicapés atteints de DYS Alsace. leesgmnes atteintes de dyslexie, dysphasie
ou dyspraxie (DYS) sont des personnes ayant ddsdgmes de repéres spatiotemporels, de
perception, d’expression et de communicatidans le contexte de crise économique actuel,
Angeleévoque les atouts et les faiblesses des DYIS:sont tres perséverants, créatifs car ils
ont une perception différente du monde. En revanithent une estime de soi trés diminuée,
ce qui entraine leur manque d’autonomie. Dans debreux cas, certains DY feuvent étre
doublement handicap&n milieu ordinaire de travas’ils n’ont pas fait les démarches pour
la reconnaissance de leur handicapD3apres elle, la reconnaissance du statut de hapélic
permet tres souvent d’éviter des situations de guitec Concernant I'accompagnement
professionnel des DYS, elle note qu’en amont deplei, les DYS devraient recevoir une
scolarisation adaptée a leur handicap pour miespiéparer plus tard au monde du travail.
Pour elle, les facteurs de succes de l'intégrgtrafiessionnelle d’'un DYS se résument a trois
points : « tutorat, préparation et adaptation klaccompagnement en amont, puis sur le
poste de travail est crucial pour permettre unesntisn dans les meilleures conditions. Il faut
clarifier les types d’emploi pour lesquels la perse DYS est la mieux préparée, identifier la
formation complémentaire éventuellement nécessailigr les entreprises et les partenaires
spécialisés, ainsi que les types de poste, emaltee, en stage, en CDD ou en CDI... Il faut
gue le tuteur expliqgue aux collaborateurs le haagdicil faut adapter la méthode a la
personne en simplifiant les taches pour avoir uégufarité dans leur exécution... Cela
nécessite une organisation du travail perso, a ohases astuces... Angéle ajoute
limportance de l'adaptation des postes dans lgsepnises, suggérant ainsi une GRH
contextuelle : 4l faut des correcteurs orthographiques pour aides dyslexiques, donner
des consignes simples aux dysphasiques, ou erasaresker les consignes orales et les aides
au repérage dans le temps pour les personnes dyigpies ». Angele ajoute que les
entreprises sont confrontées a un enjeu écononsgeo&l et humain en favorisant l'insertion
des DYS : « il faut s’enrichir de la différence et d’autreipts de vue, accueillir les
difficultés, éviter le poids de I'exclusion socialiaire preuve d’ouverture, d'écoute et
d’empathie,chasser les stéréotypes et mauvaises perceptiohamtlicap...»Pour résumer
les étapes d'un accompagnement professionnel edfficalle évoque 9 conseils que
donneraient des TH aux managers : ®keconnaitre et juger des Compétences, 2-Donner des
Objectifs, 3- Anticiper les aménagements, 4- Comiguar sur la mission du TH comme des
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autres, 5- Evaluer comme pour les autres salaras avec nos différences, 6- Compter sur
nos forces plutdt que nos faiblesses, 7- Pas e.pjt3- Faire des points sur nos besoins pour
compenser la situation de handicap... (ordinateur,),e®- Compter sur notre capacité
d’adaptation ». Autrement dit,Angele prébne un accompagnement professionnel
« bienveillant », respectueux des valeurs humaieela « Dysversité », qui nécessite«dge
battre pour que des personnes différentes aientsac I'autonomie, a certains postes
protégés... de développer les capacités de manageataes des situations complexes et avec
de nombreux partenaires de la société civile... dtaanssi une certaine dose de courage, de

géneérosité et de patience... pour un métier qui garda sens. »

L’analyse compréehensive des 6 récits de vie ques ramons exposés met en évidence la
nécessité d’'un accompagnement professionnel peabsén(coaching, tutorat, mentoring,
formation) des TH, gage de la réussite de leur entgifect. L’accompagnement peut étre
initié par l'entreprise elle-méme ou a l'aide duncours des professionnels d’insertion
spécialisés. Cet accompagnement se traduit paspests matériels, tels que 'aménagement
du poste de travail, d'une part. L'idée de bieraaite ressort également pour caractériser
'accompagnement professionnel spécifique des THutce part. Derriere le qualificatif

« bienveillant » ressortent des expressions réat@sequi peuvent la caractériser : empathie,

écoute, respect, humilité, patience, persévératce,

2.5 Méta-analyse : partage d’éxpériences de 351 esyprises, 13 TH et 336 professionnels

d’insertion

Les partages d’expériences exposés sur le sittAGEFIPH® rapportent en majeure partie,
des success stories d'intégration professionnélissie de différents TH. A I'aide du moteur
de recherche interne du méme site, nous repreremaadts-clés issus de I'analyse précédente
pour compter leurs occurrences dans les partagepétiences des 351 entreprises, 13 TH et

336 professionnels d’insertion exposés sur le site.

Ayant précisé notre démarche de triangulation phug a ce sujet, les résultats de notre méta-

analyse lexicale sont récapitulés dans le tablgaopdique ci-apres :

8 http://www.agefiph.fr/
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Tableau 2 : Tableau récapitulatif des occurrences

Occurrences

Partage  d'expérience | Partage d'expérience | Partage  d'expérience de
Mots-clés d’entreprises de TH professionnels d'insertion
Aménagement 170 3 158
Accompagnement 69 2 63
Formation 227 7 218
Adaptation/adapté 71 3 67
sensibilisation 98 0 92
intégration 151 1 139
Intégré 156 2 143
insertion 155 7 147
réussi 56 3 56
coach/coaching 3 0 1
tuteur 33 0 31
tutorat 26 0 25
patience/patiente/patient 9 0 3
écoute 15 1 15
respect 16 0 13
humilité 4 0 4
Total des partages
d’expériences N1=351 N2=13 N3=336

De prime abord, nous pouvons mesurer a la lectese plemieres lignes de ce tableau,
'importance et la nécessité d’'un accompagnemesfepsionnel des TH pour une intégration
réussie. Si les initiatives peuvent émaner desepngses elles-mémes, l'appui des
professionnels d’insertion est primordial notammamimatiére de formation dans les milieux
spécialisés. Il ressort par ailleurs de cette métlyse que la formation et 'aménagement du
poste de travail constituent dans de tres nombiass les pré-requis d’'une intégration

professionnelle réussie.

A travers les caractéristiques ayant permis d’'dhjec la dimension « bienveillante » de
'accompagnement personnalisé des TH, les résud@atBanalyse lexicale confirment dans

une certaine mesure, I'importance des qualités mesales « accompagnateurs », nécessaire
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au succes de I'emploi direct des TH, dans une oetgagnant-gagnant. Méme si le nombre
d’occurrences associées a ces qualificatifs esemipre vue d'ceil, relativement faible, une
lecture approfondie du contenu des partages d’expErs rapportés sur le site web, corrobore
la nécessité de prendre en compte de ces élémenigje l'illustrent les quelques extraits ci-

apres :«... un tuteur, généralement choisi par ses supé&igaur ses qualités humaines

(patience, sensibilité au handicap, écoute, bonolenié..) et managériales... (Messier-

Bugatti, Alsace) ; « .c’est a force de _patiencet de travail que les différents acteurs ont
réussi a rendre les différentes applications infatigues accessibles et navigables pour une
personne malvoyante...(8aisse d’épargne, Bretagne) .. 4a personnalité d’'Hoélle requiert

de la part de Leila une adaptati@ussi bien professionnelépie personnellpour laquelle...

il n’existe pas de manuel. le duo fonctionne trés bien...chacune apprendeetishit au

contact de l'autre.. c’est_une belle aventure humaine» (La Cité des Sciences et de

I'Industrie), etc.
Ces exemples illustrent I'importance de la bienanite et des qualités humaines dans le
succes de I'emploi direct des RH. Notons que lsdiion de logiciels tels que NVIVO

permettrait d’affiner davantage I'analyse de contda ces données secondaires.

Conclusion

Peu de recherches francophones en gestion senséngissées a la problématique du handicap
au sein des entreprises, notamment du fait quaridibap fait partie des criteres de diversité
communément associés aux motifs de discriminablmtre étude comble partiellement cette
lacune en ayant mené de front, une réflexion audeuremploi effectif des TH. En réponse
aux interrogations que nous nous sommes poseseynsigoints ressortent des résultats de

cette recherche.

Tout d’abord, I'analyse du cadre juridique et théoe que nous avons menée autour des TH,
montre au niveau des politiques RH, la nécessité¢ pes entreprises, de réfléchir sur les
actions concretes a mettre en ceuvre pour favolisabauche directe des TH, face a
'obligation légale d’employer un quota de 6% de.TMalgré I'existence de plusieurs
alternatives permettant d’honorer cette obligatégale, 'embauche effective de TH doit en
effet primer sur les mesures compensatrices quvedoirester exceptionnelles et non

'inverse. De plus, certaines études ont bien néogtre les TH sont dotés de compétences
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idiosyncrasiques et techniques qu’il convient dlrser au méme titre que celles des autres
ressources humaines. Les différences inhérentdsaadicap ne doivent pas constituer de
freins a 'embauche des TH.

Au niveau organisationnel, les résultats de notrede® suggérent que les membres de
'organisation, du sommet a la base, doivent éaesibilisés a la considération des TH
comme des collaborateurs a part entiére, pouvanrsgy une valeur ajoutée a I'entreprise et
pouvant étre techniguement et humainement perfasndeas lors que les conditions pour ce
faire sont réunies. Cela demande de la part lactibre du volontarisme, une bonne volonté
de s’affranchir des obstacles, ainsi que des sfjmmbactifs de sensibilisation en interne. Au
plan individuel, il s’agit pour le TH de prendrenszience de son potentiel, d’oser aller a la
rencontre de l'autre, d’accepter la main tenduassumant sa situation de handicap. Chaque
collaborateur doit également dépasser les préjagésoir un comportement digne vis-a-vis

d’un collaborateur en situation de handicap.

Pour valoriser les compétences des TH, notre &odégne la nécessité de s’orienter vers
une GRH responsable et proactive qui privilégienpdoi effectif des TH. Au-dela des
dispositifs matériels d’'aménagement des postesadail, le succés de I'emploi direct des TH
est conditionné par «un accompagnement contexhiehveillant». Cette notion

« d’accompagnement bienveillant » induit une détanson desa priori et des préjugées
pour changer le regard et les mentalités en vueedintégration réussie des TH. L’'aspect
contextuel des pratiques de GRH a mettre en ceuvreileeu ordinaire ou dans les espaces
protégés a l'instar des ESAT, se justifie par l&ediité des formes de handicap d’'une part, et
par les spécificités inhérentes a chaque TH, ddapart. L’adaptation et la flexibilité sont
donc primordiales. Les résultats mettent I'accemt Bimportance des qualités humaines des
tuteurs comme I'écoute, I'humilité, la persévérgnaeapacité de rentrer dans la culture des
TH, la patience pour accompagner au mieux les Ts$ ¢k emplois occupés, ce qui suggere,
'adoption d’'une GRH « bienveillante a la carte 3effet vertueux qui en découle permet de

libérer tout le potentiel du TH dans une optiqugagnant-gagnant ».

Au-dela des biais d’ordre perceptuel propres auguétes par entretiens, l'utilisation de
logiciels comme NVIVO pourrait pallier les limitesethodologiques de notre étude.
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