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La rédaction de ce mémoire marque pour moi la fin d’un parcours universitaire de cinq ans a
I’Université Catholique de Louvain-la-Neuve. J'ai choisi d'aborder le théme du handicap car il
me tient & coeur, un membre de ma famille étant directement concerné chaque jour. Comprendre
la place du handicap en entreprise était essentiel pour moi dans le cadre du master que je suis
en train de terminer. C’est en me heurtant 4 la complexité de trouver un stage dans une
entreprise qui embauche des personnes en situation de handicap que je me suis dit qu’il pouvait
étre intéressant de comprendre les difficultés qui freinent I’employabilité des personnes en
situation de handicap. Ce travail combine donc deux sujets importants pour moi : le handicap

et la gestion des ressources humaines.
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Ce travail m’a permis d’en apprendre beaucoup sur le monde de I’entreprise et sur les progrés
qu’elle peut encore faire en matiére de diversité. Je suis heureuse de pouvoir finir mon master
en gestion des ressources humaines sur un théme qui me touche particuliérement, et j’espére

pouvoir aborder ce sujet au cours de ma carricre.
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1. Introduction

Selon une étude de 1’Organisation Internationale du Travail menée dans soixante pays, environ
un milliard de personnes sont en situation de handicap dans le monde, soit plus ou moins 15%
de la population mondiale. Si I’on considére la population qui est en age de travailler, cela
signifie que sept personnes sur dix qui sont en situation de handicap sont inactives par rapport
a quatre personnes sur dix dans la population qui n’a pas de handicap (Organisation

internationale du Travail, 2022).

Ce chiffre ne fait pas exception en Belgique, car de nos jours, peu de personnes en situation de
handicap travaillent dans des entreprises, dites ordinaires!. Dans beaucoup de cas, il ne s’agit
pas d’une volonté de les exclure, mais on remarque que plusieurs éléments freinent leur
employabilité et leur insertion. Les stéréotypes et la faible connaissance du sujet sont des
obstacles a I’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap. Le manque de
sensibilisation, la crainte des cotts financiers, la crainte d’une baisse de la productivité ou
encore 1’environnement physique qui n’est pas adapté, sont autant d’obstacles qui peuvent
freiner la venue de ces personnes dans les entreprises (Mukta Kalkarni & Lengnick-Hall, 2012)
(Duthil, 2022).

L’employabilité des personnes porteuses d’un handicap est importante pour les concernés mais
cela peut aussi avoir un impact positif sur I’entreprise. En effet, plusieurs études scientifiques
ont montré 1'impact négatif sur la santé mentale et physique de ne pas travailler ou de ne plus
travailler. A I’inverse, le fait de pouvoir travailler impacte positivement, non seulement la santé
mentale et physique, mais aussi la confiance en soi, 1’estime de soi et le sentiment
d’appartenance a la société (Duthil, 2022). Les conséquences positives sur les entreprises a la
suite de I’embauche de personnes issues de la diversité, dont les personnes en situation de
handicap, sont réelles et multiples. Par exemple, une plus grande ouverture d’esprit, plus de
cohésion au sein des collaborateurs, plus de flexibilité ou encore une amélioration de la marque

employeur? (Séguin et Foisy, 2012).

1 Entreprise dite ordinaire : entreprise qui n’est pas créée pour employer des personnes en situation de handicap,
comme une entreprise de travail adapté (ETA) pourrait 1’étre.

2 La marque employeur ou en anglais ‘employer branding’ est « le signe qui porte I’ensemble des
caractéristiques de I’image d’une organisation aupres de ses collaborateurs actuels et potentiels. » (Ministére de
I’économie des finances et de la souveraineté industrielle et numérique, s. d.)
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La problématique qui sera étudiée dans le cadre de ce travail portera sur la question de
I’employabilité et 1’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap en
entreprise.

C'est en recherchant un stage dans une entreprise employant des personnes en situation de
handicap que j'ai réalisé a quel point il est difficile de les trouver. Cela m'a amené a m'interroger
sur les raisons de cette difficulté et sur les moyens d'améliorer la situation. J’ai donc pris la
décision de faire mon stage dans une entreprise qui n’emploie que trés peu de personnes
porteuses d’un handicap afin de comprendre ce qu’il est possible d’y mettre en place pour que
cette insertion se passe au mieux, de maniere a ce que l'entreprise y trouve autant d'intérét que
les personnes concernées.

Afin de mieux comprendre la réalité des entreprises en Belgique, une analyse a été faite sur une
entreprise qui possede son siége social a Uccle (Bruxelles). Il s’agit de Schneider Electric, une
multinationale frangaise spécialisée dans les solutions numériques d’énergie ainsi que dans
I’automatisation pour l'efficacité énergétique et la durabilité.

La question de recherche de ce travail est donc la suivante : « Quelles mesures Schneider
Electric Uccle peut-elle mettre en place pour intégrer les personnes en situation de handicap,
tout en conciliant leurs besoins spécifiques avec les réalités de l’entreprise ? »

L’objectif est de comprendre la réalité actuelle de ’entreprise et de voir s’il y a des mesures qui
favorisent I’employabilité des personnes en situation de handicap aujourd’hui et qui pourraient
étre mises en place dans le futur, si I’entreprise le souhaite.

A la suite de ce travail, une liste de mesures sera proposée a Schneider Electric Uccle. Cette
liste a été créée a la suite d’une analyse entre la littérature et les entretiens de 1’équipe des
ressources humaines de 1’organisation. Ce sont des mesures qui sont utiles et pertinentes a
mettre en place chez Schneider Electric Uccle.

La méthodologie utilisée pour répondre a la question de recherche est la méthode hypothético-
déductive. A partir d’une analyse de différentes théories scientifiques, quatre hypothéses ont
été développées. Celles-ci stipulent que les ¢éléments suivants vont avoir un impact sur
I’employabilité des personnes en situation de handicap en entreprise : la mise en place d’une
politique de diversité, la mise en place de formations au sujet du handicap, la perception de
subsides de I’Etat pour I’embauche de personnes porteuses de handicap et I’importance du réle
des ressources humaines. Des entretiens ont été effectués au sein de 1’équipe RH de Schneider
Electric Uccle et I’analyse de ces entretiens en lien avec les théories scientifiques ont permis de
confirmer ou d’infirmer les différentes hypothéses. Grace aux données récoltées, une liste de

mesures réalisables a pu étre établie, prétes a étre mises en place si I'entreprise le souhaite.
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Ce travail est structuré en cinq parties qui suivent la méthodologie hypothético-déductive. La
premiere partie de ce travail (point 2) présente la revue de la littérature. On y retrouve des
données d’articles scientifiques et de recherches portant notamment sur le handicap en
Belgique, mais aussi sur le sujet du handicap en entreprise, de la perspective des personnes
porteuses de handicap et de la perspective des entreprises. Les deuxiéme et troisieme parties
abordent les hypothéses et la méthodologie utilisée pour ce travail. La quatriéme partie se
concentre sur les résultats empiriques qui ont été récoltés a partir des entretiens et des
observations sur place. Le point suivant aborde 1’analyse des résultats trouvés dans la littérature
comparée & celle des entretiens et observations. A la suite de cela, il a été possible d’infirmer
ou de confirmer les hypothéses ainsi que de créer la liste des mesures. Cette structure permet
de répondre a la question de recherche de maniére structurée et permet une compréhension
compléte du sujet.

Ce travail permettra de mieux comprendre les défis auxquels les entreprises peuvent &tre
confrontées en matiére d'employabilité des personnes en situation de handicap.

Pour finir cette introduction, il est important de mentionner les difficultés rencontrées durant la
réalisation de ce travail. Les recherches de littérature récente ont été compliquées d’ou la forte
présence d’articles scientifiques datant d’il y a quelques années. En effet, dans les recherches
que j’ai pu faire, je n’ai trouvé que trés peu de travaux scientifiques récents sur le sujet. La
deuxieme grande difficulté a été le peu de réponse positive aux demandes d’entretiens, car
I’équipe des ressources humaines de Schneider Electric Uccle a beaucoup changé durant la

réalisation de ce travail. Finalement, les données récoltées proviennent de quatre entretiens.
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2. Revue de la littérature

2.1 Le handicap en Belgique

2.1.1 Terminologie et évolution de la perception du handicap en Belgique

La question de I’utilisation des termes justes lorsqu’on parle de handicap est une question
complexe. En effet, au sein d’un méme pays, des institutions et organisations n'utilisent pas
toujours la méme terminologie. En Belgique il semblerait que le terme ‘personne handicapée’
soit vu comme péjoratif, car il fait principalement référence aux limitations des personnes
concernées. Cela peut étre stigmatisant et marginalisant. Le terme ‘personne en situation de
handicap’ est lui socialement plus accepté, car il fait référence a I’environnement de la personne
qui ne lui est pas adapté (Unia, 2013). Il est possible d’illustrer cela en prenant I’exemple d’une
personne en chaise roulante. Cette personne se trouverait en situation de handicap si elle
souhaite aller au premier étage d’un batiment mais qu’aucun moyen n’est prévu pour qu’elle
puisse y accéder. Cette personne est en situation de handicap car I’environnement dans laquelle

elle se trouve n’est pas adapté et ne lui permet pas de faire ce qu’elle souhaite faire.

Lors de la rédaction de 1’article 22 de la constitution belge (important pour la reconnaissance
des droits des personnes en situation de handicap), plusieurs organisations représentatives ont
plaidé pour que les termes ‘intégration’ et ‘personnes handicapées’ soient remplacés par les
termes ‘inclusion’ et ‘personnes en situation de handicap’. Ces derniéres terminologies sont
d’ailleurs plus en accord avec la terminologie adoptée par la Convention des Nations unies
relative aux Droits des Personnes Handicapées (CDPH) que la Belgique a ratifiée en 2009

(Unia, 2021). Cette définition sera présentée ultérieurement dans le travail.

Le mot handicap vient de I’anglais ‘hand in cap’ qui s'avére étre un jeu qui se jouait en Grande-
Bretagne au seiziéme siécle. Le jeu consistait a s’échanger des biens entre les joueurs tout en
ayant les yeux bandés. Par la suite, il a été utilisé¢ dans plusieurs sports avec comme objectif de
donner un désavantage au concurrent qui était le plus fort ou en lui supprimant un avantage
qu’il avait. C’est en 1957 que le mot handicap est utilisé pour la premicre fois dans la loi
francaise, il est alors associ¢ aux reclassements des travailleurs handicapés. La notion de
handicap n’est cependant pas donnée dans la loi francaise. Il faudra attendre la définition de
I’Organisation Mondiale de la Sant¢ (OMS) pour avoir une vraie premicre définition du

handicap en 1980 (Ennuyer, 2015 & Tisserant, 2012).
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La premiére approche de I’OMS envers le handicap se fait autour de la définition de la
déficience, utilisant les travaux de Wood et Badley (1978) sur le sujet qui définit la déficience
comme « toute perte de substance ou altération d’une structure ou fonction psychologique,
physiologique ou anatomique » (Cambois & Robine, 2003, p. 64). La déficience est alors vue
comme la forme extériorisée de maladies ou de malformations a la suite d’accidents. Cette
perspective de la déficience conduit souvent a une confusion entre ses causes et ses effets sur
les fonctions physiologiques, psychologiques ou anatomiques (Cambois & Robine, 2003).
L’OMS voit, a ce moment-la, les incapacités comme « toute réduction (résultant d’une
déficience), partielle ou totale, de la capacité d’accomplir une activité d’une facon ou dans les
limites considérées comme normales pour un étre humain » (Cambois & Robine, 2003, p.65).
Les limitations existantes sont la conséquence directe de la déficience et apparaissent dans des
activités de tous les jours. L’OMS considérera le désavantage social pour un individu comme
quelque chose qui «résulte d’une déficience ou d’une incapacité qui limite ou interdit
I’accomplissement d’un réle normal (en rapport avec I’age, le sexe, les facteurs sociaux et
culturels) » (Cambois & Robine, 2003, p. 66). Six criteres sont proposés afin de pouvoir évaluer
ce désavantage social. On y retrouve entre autres 1’indépendance minimale, la mobilité et

I’intégration sociale (Cambois & Robine, 2003).

En 1980, I’OMS propose une ‘Classification Internationale du Handicap’ (CIH). La personne
handicapée y est définie comme suit : « est handicapé un sujet dont 1’intégrité physique ou
mentale est passagerement ou définitivement diminuée, soit congénitalement, soit sous 1’effet
de I’age, d’une maladie ou d’un accident, en sorte que son autonomie, son aptitude a fréquenter
I’école ou a occuper un emploi s’en trouvent compromis » (Camberlein, 2015, paragraphe 6).
On retrouve dans cette définition trois grands axes : l'incapacité, le désavantage et la déficience

(Camberlein, 2015).

En 2001, la Classification Internationale du Fonctionnement, du handicap et de la santé (CIF)
est proposée par ’OMS. Cette nouvelle approche inclut le fonctionnement de tout étre humain,
et non plus le dysfonctionnement de la personne. Le vocabulaire stigmatisant qui était utilisé
dans la premiére version a aussi été changé. Dans cette nouvelle définition apparaissent les
facteurs environnementaux comme ¢éléments qui compliquent ou facilitent le bon
fonctionnement de la personne. De plus, la CIF renonce a hiérarchiser ce qu’elle appelle les

« capacités de soi » et les « capacités dans un environnement », en d’autres mots, ce que la
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personne peut faire ou ne pas faire elle-méme ou dans un environnement donné (Camberlein,

2015).

La Convention relative aux Droits des Personnes Handicapées (CDPH) présente, elle aussi, une
définition du handicap. Cette convention a été signée le 13 décembre 2006 au siége des Nations
unies a New York et ratifiée par la Belgique en 2009. Elle avait comme objectif de passer d’une
vision ou la personne handicapée est vue comme un ‘objet de charité’ a une vision ou ces
personnes ont des droits et sont capables de les revendiquer ainsi que de prendre des décisions
tout en faisant partie de la société en tant que membre actif (United Nations, s. d.). La CDPH
présente la définition suivante : « Persons with disabilities include those who have long-term
physical, mental, intellectual or sensory impairments which in interaction with various barriers
may hinder their full and effective participation in society on an equal basis with others. »
(United Nations, s. d.-a).

Unia (2013, paragraphe 3), I’institution publique indépendante belge qui promeut 1’égalité des
chances et qui lutte contre la discrimination, commente sur son site la définition donnée par la
CDPH : « Les Nations Unies, soucieuses de rédiger un texte qui saisisse de la maniére la plus
proche la situation des personnes handicapées, décident de proposer une définition du handicap
qui ne soit plus médicale et individuelle, mais systémique et sociale. Le handicap n’est plus une
faiblesse ou une diminution propre a certains individus, mais le résultat de I’interaction entre
une limitation que présente une personne et les obstacles qui opposent la société a la
participation de cette personne. Au sens de la Convention, on parlera donc plus justement d’une

personne en situation de handicap. » (Unia, 2013, paragraphe 3).

La définition du handicap qui sera utilisée lors de ce travail sera celle donnée par I’Organisation
des Nations Unies (ONU), car elle est compléte et utilisée par beaucoup d’organismes : « Par
personnes handicapées on entend des personnes qui présentent des incapacités physiques,
mentales, intellectuelles ou sensorielles durables dont 1’interaction avec diverses barriéres peut
faire obstacle a leur pleine et effective participation a la société sur la base de 1’égalité avec les

autres. » (Article 1 § 2 : La notion de « personne handicapée », s. d.).

2.1.2 Le modele MDH-PPH : une nouvelle perception du handicap

Il est important de comprendre que la perception du handicap par la société, et plus
particulierement celle des personnes en situation de handicap, a considérablement évolu¢ au fil

du temps. Le modéle MDH-PPH a marqué un changement dans la vision que peut avoir une
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société envers sa population porteuse d’un handicap. Le Modéle de Développement Humain -

Processus de Production du Handicap (MDH-PPH) vise a documenter et expliquer les causes

et conséquences des maladies, traumatismes et autres atteintes a 'intégrité ou au développement

de la personne (Réseau international sur le Processus de production du handicap, 2024). Le

modele met en évidence comment les interactions entre les facteurs personnels et

environnementaux peuvent conduire a des situations de handicap. Selon le modéle, la

réalisation des habitudes de vie de ces personnes peut étre influencée par le renforcement des

capacités qu’elles possedent ou la compensation des incapacités qu'elles engendrent. Cela peut

étre fait en adaptant les aides techniques ou en réduisant les obstacles qui existent dans leur

environnement (Réseau international sur le Processus de production du handicap, 2024).

Facteurs personnels

Facteurs identitaires
Facilitant €-> Obstacle

Systémes organiques Aptitudes
Intégrité €-> Déficience Capacité €-> Incapacité

Facteurs environnementaux

MACRO sociétal
Facilitateur €-> Obstacle

AN

MICRO Personnel
Facilitateur <>
Obstacle

MESO Communautaire
Facilitateur €->
Obstacle

\ Interaction
Flux temporel

!

Habitudes de vie

Activités courantes
Situation de participation
sociale
<>

Situation de handicap

Réles sociaux
Situation de participation
sociale
<>

Situation de handicap

Figure 1. Modéle MDH-PPH bonifié (2010).

(Réseau international sur le Processus de production du handicap [RIPPH], 2010)
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Dans le modéle MDH-PPH Bonifié qui a été proposé en 2010, on retrouve trois grands concepts
clés qui vont avoir, ensemble, un impact sur la situation de handicap d’une personne : les
facteurs personnels, les facteurs environnementaux et les habitudes de vie. Dans le concept de
facteurs personnels, on peut retrouver les caractéristiques de la personne comme son age, son
sexe, son identité socioculturelle, etc. Dans le concept de facteurs environnementaux, on
retrouve toutes les dimensions physiques ou sociales qui vont caractériser 1’organisation de la
société et son contexte. Ces facteurs peuvent étre facilitants ou au contraire devenir des
obstacles. Le dernier concept est celui des habitudes de vie qui peuvent aller d’une pleine
participation sociale optimale a une situation de handicap compléte. Les habitudes de vie vont
étre influencées par le fait de pouvoir ou non réaliser une pleine participation sociale. Elles sont
influencées par le renforcement des capacités de la personne ou bien la compensation des
incapacités que la personne possede (Réseau international sur le Processus de production du
handicap, 2024a). « Le MDH-PPH congoit le handicap comme une variation du développement
humain, c’est-a-dire une différence dans le niveau de réalisation des habitudes de vie ou de
I’exercice des droits de la personne. » (Réseau international sur le Processus de production du
handicap, 2024b, paragraphe 1). Le handicap n’est pas nécessairement une réalité qui est
permanente, cela peut dépendre de I’environnement dans lequel la personne évolue ou encore
de facteurs plus personnels. En fonction de 1’espace et du temps dans lesquels elle se trouve, sa
participation sociale peut s’améliorer ou se dégrader (Réseau international sur le Processus de

production du handicap, 2024Db).

Ce modeéle est une avancée sur la maniere dont le handicap est pergu dans la société, car c’est
un des premiers modeles qui va mettre en avant I’aspect situationnel du handicap. En effet, dans
ce modele, le handicap n’est pas une caractéristique de la personne, mais il est une
caractéristique de la situation dans laquelle elle se trouve. La responsabilité du handicap n’est
donc plus placée sur la personne, mais sur l'environnement dans lequel elle se trouve (Réseau

international sur le Processus de production du handicap, 2024b).

2.1.3 Les différents types de handicap reconnus en Belgique

Contrairement a la France qui est plus avancée sur ce sujet que la Belgique, il n’est pas facile
de trouver en Belgique, une source officielle qui reprend les différentes formes de handicap
reconnues. En France, la Maison Départementale des Personnes handicapées de Paris présente

les différents types de handicap reconnus par la loi francaise du 11 février 2005. Elle en
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distingue cinq : le handicap moteur, sensoriel (auditif et visuel), mental, cognitif ou encore

psychique (Maison Départementale des Personnes handicapées de Paris, 2018).

- Le handicap moteur est présent chez les personnes limitées dans certaines de leurs
fonctions physiques. Cette limitation peut étre partielle ou totale, comme, par exemple
une paralysie (Maison Départementale des Personnes handicapées de Paris, 2018).

- Le handicap sensoriel est divisé en deux types : le handicap auditif regroupant les
personnes malentendantes et sourdes et le handicap visuel regroupant les personnes
ayant une déficience visuelle qui peut aller d’une malvoyance légere a 1’aveuglement
(Maison Départementale des Personnes handicapées de Paris, 2018).

- L’OMS définit le handicap mental comme « un arrét du développement mental ou un
développement mental incomplet, caractérisé par une insuffisance des facultés et du
niveau global d’intelligence, notamment au niveau des fonctions cognitives, du langage,
de la motricité et des performances sociales. » (Ccah, s. d.).

- Le quatriéme handicap reconnu par la loi frangaise est le handicap cognitif. Les
personnes porteuses d’un trouble cognitif présentent une atteinte substantielle, durable
ou définitive d’une ou plusieurs des fonctions cognitives dues a un dysfonctionnement
cérébral. On peut définir les fonctions cognitives comme suit : « les processus cérébraux
par lesquels I’étre humain acquiert 1I’information, la traite, la manipule, la communique,
et s’en sert pour agir. Elles incluent la perception, 1’attention, la mémoire, les fonctions
exécutives, le langage oral, le langage écrit, le calcul, la représentation dans I’espace et
le temps, le geste, le raisonnement, les émotions, la capacité a se connaitre, a interagir
avec autrui. » (Maison Départementale des Personnes handicapées de Paris, 2018).

- Le dernier type de handicap présenté est celui du handicap psychique. On 'y retrouve les
personnes souffrant de psychose, de dépression, de névrose ou encore de dépendance.
Elles ont en commun une certaine dépendance a autrui, une perte d’autonomie, des
difficultés relationnelles, des troubles attentionnels, des obsessions ou encore des

compulsions (Maison Départementale des Personnes handicapées de Paris, 2018).

2.1.4 Une réalité chiffrée de la situation des personnes ayant un handicap en Belgique

Statbel présente les chiffres portant sur le handicap en Belgique. Voici différentes réalités que
vivent les personnes porteuses d’un handicap en Belgique : (Statbel, 2022)

- La population entre 15 et 64 ans est touché par le handicap a hauteur de 6%.
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- Les Belges porteurs d’un handicap sur une durée moyenne a longue ont un niveau
d'instruction plus faible que le reste de la population. Seuls 48% d’entre eux obtiennent
le diplome de secondaire inférieur et seulement 14% d’entre eux réussissent a avoir un
diplome d’enseignement supérieur.

- Auniveau professionnel, seuls 23% des personnes porteuses d’ un handicap de moyenne
et longue durée ayant entre 15 et 65 ans ont un emploi, contre 65% pour les personnes
ne portant pas de handicap. Le taux de chomage est le méme entre les deux groupes,
6,3%. Cependant, le pourcentage de la population inactive est différent : 75,5% des
personnes fortement limitées par leur handicap contre 30,3% de la population totale. Par
personne inactive on entend les personnes qui n’ont pas d’emploi, ne sont pas a la
recherche d un emploi ou qui ne sont pas disponibles pour un emploi.

- La pauvreté touche particulierement les personnes handicapées en Belgique. 22 % des
personnes avec un handicap risquent de tomber dans la pauvreté?, contre 12 % pour le
reste de la population. De plus, 17 % de ces personnes doivent se priver matériellement
et socialement, contre 6 % des Belges en général. Enfin, 39 % des personnes
handicapées sont locataires, comparé a 27 % pour le reste de la population (Statbel,

2022).

2.1.5 L’évolution des droits des personnes en situation de handicap en Europe et en Belgique

Au fil des années, le handicap a progressivement pris une place dans les lois, traités,
conventions, etc., européens et belges. Si les personnes en situation de handicap bénéficient
aujourd'hui d’une reconnaissance accrue de leurs droits et libertés, la mise en place de ce droit

reste néanmoins encore fort limitée.

2.1.5.1 Le droit des personnes en situation de handicap au niveau européen

Au niveau du droit européen, il existe plusieurs sources qui traitent la question des résidents de

I’Union qui sont porteurs d’un handicap, que ce soient des régles de non-discrimination,

3 « Le seuil de risque de pauvreté est égal 2 60 % du revenu médian national équivalent disponible des ménages
... Dans l'enquéte EU-SILC de 2021 (revenu 2020), ce montant était de 1 287 euros, ce qui correspond
également au risque de pauvreté pour une personne seule. Pour les autres types de ménages, le seuil de risque de
pauvreté est a nouveau multiplié par un facteur d'équivalence en fonction du type de ménage. Pour un ménage
composé de deux adultes et de deux enfants (de moins de 14 ans), le seuil de risque de pauvreté est donc de 2,1
fois le seuil de risque de pauvreté pour une personne seule, soit 2 703 euros. » (Chiffres pauvreté, s. d.)
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d’intégration, d’aménagements raisonnables ou encore d’aide a I’emploi et au revenu. Voici

quelques exemples de sources de droit au niveau européen qui portent sur le handicap.

L’article 21 de la charte des droits fondamentaux de I’Union européenne, adoptée le 7 décembre
2000, aborde le sujet de la non-discrimination. Le premier paragraphe concerne, entre autres,
la non-discrimination envers les personnes porteuses d’un handicap : « Est interdite toute
discrimination fondée notamment sur le sexe, la race, la couleur, les origines ethniques ou
sociales, les caractéristiques génétiques, la langue, la religion ou les convictions, les opinions
politiques ou toute autre opinion, l'appartenance a une minorité nationale, la fortune, la
naissance, un handicap, 1'dge ou l'orientation sexuelle. » (Article 21, paragraphe 1 de la charte

des droits fondamentaux de 1’Union européenne).

L'article 26 de cette méme charte concerne directement les personnes porteuses d’un handicap,
en parlant de leur intégration. « L'Union reconnait et respecte le droit des personnes
handicapées a bénéficier de mesures visant a assurer leur autonomie, leur intégration sociale et
professionnelle et leur participation a la vie de la communauté. » (Article 26 de la charte des

droits fondamentaux de I’Union européenne).

La charte des droits fondamentaux de 1’Union européenne a une portée juridiquement
contraignante, car elle a été intégrée dans le traité européen de Lisbonne qui a lui-méme été
ratifié par tous les Etats membres de 1’Union européenne le 13 décembre 2013 (Camberlein,

2015).

Depuis le 5 janvier 2001, la Convention des Nations unies sur le Droit des Personnes
handicapées (CDPH) demande aux Etats de prendre « toutes les mesures appropriées pour faire
en sorte que des aménagements raisonnables soient apportés afin de promouvoir I’égalité et
d’éliminer la discrimination » (p.310). Cette convention est une avancée dans le droit pour les
personnes en situation de handicap et elle marque le changement de vision du handicap dont on

a parlé plus haut (Dal, 2018).

Le socle européen des droits sociaux est une autre forme de droit au niveau européen qui intégre
la question du handicap. Proclamé en 2017 par le Conseil, la Commission européenne et le
Parlement européen, le principe numéro 17 concerne I’inclusion des personnes en situation de
handicap (Vie publique, 2022). Voici ce qui est prevu : « Les personnes handicapées ont droit
a une aide au revenu leur permettant de vivre dans la dignité, a des services leur permettant de

articiper au marché du travail et a la société, ainsi qu’a un environnement de travail adapté a
rt hé du t letal té, ’ tdet | adapt
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leurs besoins. » (Proclamation interinstitutionnelle sur le socle européen des droits sociaux,

2017, Chapitre 3 (17)).

A c6té d’une demande de non-discrimination, d’intégration, d’aménagements raisonnables et
d’aide au revenu, I’Union européenne a aussi mis en place des directives pour la mise a I’emploi
des personnes porteuses d’un handicap. La directive 2000/78/CE du Conseil du 27 novembre
2000 concerne la mise en place d'un systéme universel qui promeut 1'égalité des chances pour
tous en matiere d'emploi et de travail (Vie publique, 2022). Parmi les sujets abordés, on trouve
notamment une analyse approfondie des notions de discrimination et de harcelement. Ces
notions s’appliquent a toute personne, tant dans les organismes publics que privés. Elles
concernent « les conditions d’acceés a I’emploi, aux activités non salariées ou au travail, y
compris les critéres de sélection et les conditions de recrutement, quelle que soit la branche
d’activité et a tous les niveaux de la hiérarchie professionnelle, y compris en matiére de
promotion ». Elles concernent aussi « 1’acces a tous les types et a tous les niveaux d’orientation
professionnelle, de formation professionnelle, de perfectionnement et de formation de
reconversion, y compris I’acquisition d’une expérience pratique » ainsi que « les conditions
d’emploi et de travail, y compris les conditions de licenciement et de rémunération ». Et pour
finir, elles concernent aussi « l’affiliation a, et I’engagement dans, une organisation de
travailleurs ou d’employeurs, ou toute organisation dont les membres exercent une profession
donnée, y compris les avantages procurés par ce type d’organisation » (Conseil de 1'Union
européenne, 2000). Il existe cependant quelques exceptions a ces régles lorsqu’ « en raison de
la nature d’une activité professionnelle ou des conditions de son exercice, la caractéristique en
cause constitue une exigence professionnelle essentielle et déterminante, pour autant que
1’objectif soit 1égitime et que I’exigence soit proportionnée » (Conseil de 1'Union européenne,

2000).

2.1.5.2 Le droit des personnes en situation de handicap au niveau belge

Méme si le droit européen est d’application en Belgique, on retrouve d’autres droits qui sont
spécifiques au pays. La mise en avant de ces droits pour les personnes en situation de handicap
dans le droit belge a évolué en leur faveur ces derniéres années. Les premiéres lois instaurées
concernant les personnes atteintes d’un handicap portent en grande partie sur I’assistance dont
elles avaient alors besoin, alors que les lois qui sont apparues derniérement portent plutot sur

leur accompagnement afin qu’elles puissent gagner en autonomie (Unia, 2020).
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2.1.5.2.1 Les lois belges sur le handicap

Voici quelques exemples de lois en Belgique qui traitent directement ou indirectement du

handicap.

La Belgique n’a pas fait exception a la régle dans 1’évolution de sa vision sociétale sur le
handicap. La loi du 16 avril 1963 permet de comprendre la vision qu’avait la société sur I’aide
a la mise a I’emploi des personnes en situation de handicap. Le reclassement social des
personnes était au centre de la loi. Comme la plupart des lois sur les personnes handicapées en
Europe, elle portait principalement sur trois axes : la création de formations spécifiques pour la
réadaptation professionnelle des handicapés, les quotas de recrutement dans les organisations

et la création d’entreprises séparées (Dal, 2018).

Laloi du 27 février 1987 propose quant a elle une assistance aux personnes qui ne peuvent plus
travailler ou moins travailler di a leur handicap. Elle propose, par exemple, une allocation de
remplacement de revenus pour toute personne handicapée qui « est limitée dans sa capacité de

travail et qui, de ce fait, ne peut acquérir un revenu » (Dal, 2018, p. 311).

Le 30 mars 2021, la loi 22ter de la constitution est entrée en vigueur (GAMP, s. d.). Cette loi a
été une avancée tant sur le plan symbolique que juridique pour les personnes en situation de
handicap. En effet, l'inclusion de cette population dans la norme juridique la plus haute du pays
représente une avancée significative vers leur reconnaissance. Sur le plan juridique, elle impose
certaines obligations aux pouvoirs publics. Chaque législateur se voit forcé de mettre en ceuvre,
dans son champ de compétence, I’inclusion des personnes en situation de handicap. Cette loi
sert aussi de ‘piqlre de rappel’ aux engagements que la Belgique a pris lors de la ratification de
la Convention relative aux droits des personnes handicapées (CDPH) en 2009 (News belgium,

2009).

Le 10 mai 2007 a été adoptée une loi contre toutes les formes de discriminations dont la
discrimination envers les personnes en situation de handicap. Cette loi remplace celle de février

2003 (GAMP, s. d.).

2.1.5.2.2 La complexité de la gestion politique du handicap en Belgique

La complexité de la politique belge joue un role important dans tout ce qui touche aux droits

des personnes en situation de handicap. En effet, tant au niveau fédéral, communautaire que
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régional, on retrouve des compétences qui sont liées au handicap. Cela veut dire qu’en fonction
du territoire ou la personne porteuse d’un handicap habite, elle n’est pas sous la méme
réglementation qu’une autre personne vivant pourtant dans le méme pays, mais dans une

communauté ou une région différente (PAH, 2023).

Le niveau fédéral a encore quelques compétences. On y régule, entre autres, les allocations de
remplacement de revenu et les allocations d’intégration, mais aussi les réductions fiscales et
tarifs sociaux, 1’accés aux logements sociaux, 1’obtention d’une carte de stationnement, la
protection juridique ainsi que I’essentiel de la sécurité sociale a I’exception d’une partie de soins

de santé et de la totalité des allocations familiales (PAH, 2023).

Au niveau communautaire, cela se complique car les différentes communautés ne possedent
pas les mémes compétences. En Fédération Wallonie-Bruxelles, les compétences portent sur
I’enseignement spécialisé et 1’intégrité, le sport pour les personnes handicapées ainsi que
certaines compétences dans le domaine de la santé comme la promotion de la santé a I’école ou
encore certains centres de rééducation (PAH, 2023). L’entreprise Schneider Electric se situant

a Bruxelles, 1’analyse des autres communautés ne sera pas développée ici.

Le niveau régional et la Commission et Communauté frangaise (COCOF) ont les compétences
suivantes : les services d’aide précoce et d’accompagnement, les services d’accueil de jour, les
services résidentiels, les avantages en matiere de logement social, le transport des personnes a
mobilité réduite, les milieux d’accueil et d’hébergement, le travail (formation et emploi), les
aides matérielles (adaptations du domicile, aides techniques), 1’accessibilité dans les batiments
publics, certaines compétences dans le domaine de la santé (services de santé mentale, maisons
de soin psychiatrique, certains centres de rééducation, maison de repos et de soins,...) ainsi que

les allocations familiales (NB : a Bruxelles, ¢’est une compétence de la COCOM) (PAH, 2023).

Au niveau bruxellois, le gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale a mis en place un
plan d’intégration du ‘handistreaming’. La gouvernance de Bruxelles s’est engagée a mettre en
ceuvre les principes proposés par la Convention des nations unies ratifiée en 2009 par la
Belgique. Cet engagement a conduit a ’adoption de l'ordonnance Handistreaming le 8
décembre 2016. L’objectif de cette ordonnance est de prendre en compte les personnes en
situation de handicap et 1’accessibilité lors des prises de décisions politiques. L'ordonnance
Handistreaming repose sur une approche non médicalisée du handicap en mettant I'accent sur
la suppression des barriéres environnementales afin de garantir 1'exercice des droits et libertés

de chacun (Gouvernement de la Région de Bruxelles-Capitale et al., 2022).
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2.2 Perspective des personnes porteuses d’un handicap

L'intégration en entreprise des personnes porteuses de handicaps est complexe. Ce chapitre
abordera ce théme en analysant des sujets comme les besoins spécifiques et les aménagements

nécessaires, ainsi que les obstacles et difficultés qui peuvent étre rencontrés.

2.2.1 Comprendre et répondre aux besoins des personnes en situation de handicap en

entreprise

2.2.1.1 Les besoins des personnes en situation de handicap au travail

Comme nous le verrons plus en profondeur dans les prochaines parties, beaucoup d’employeurs
ne comprennent pas bien les besoins qu'ont les personnes porteuses de handicap qu’ils
embauchent. Parallélement, certaines personnes n’osent pas demander a leur employeur de
mettre en place des aménagements dont ils auraient vraiment besoin pour pouvoir travailler
correctement. Cela peut avoir un impact sur leur bien-étre et leur productivité (Narayanan,
2018). Pourtant, les besoins de ces personnes sont légitimes. Comme vu plus haut dans ce
travail, de nos jours ce n’est pas a la personne avec un handicap de s’adapter a son
environnement, mais bien a 1’environnement de s'adapter a la personne. De plus, le droit aux
aménagements raisonnables est un droit qui doit étre respecté en Belgique. On le retrouve

notamment dans la directive européenne 2000/78/CE (Dal, 2018).

Les besoins des personnes porteuses d’un handicap peuvent étre divers. Cela peut étre un besoin
d’avoir un espace de travail accessible, d’avoir du mobilier adapté, d’avoir des accessoires
permettant de mieux travailler, etc. (ErgoFrance, 2021). D’autres besoins non matériels peuvent

aussi exister comme des demandes de temps ou de réorganisation de tache.

Dans un rapport sur les aménagements raisonnables des personnes handicapées au travail publié
par le SPF Emploi, Travail et Concertation sociale, on retrouve une liste des différents types
d’aménagements raisonnables possibles a mettre en place sur le lieu de travail en Belgique.
C’est notamment les demandes d’instructions compréhensibles, les aménagements du matériel
et du lieu de travail, la réorganisation des taches, le travail a domicile, les horaires adaptés ainsi
que le changement des regles de conduite, 1’octroi d’un nouvel emploi et la mise en place d’une
assistance et d’un accompagnement (Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation

sociale, 2005).
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Les besoins des personnes en situation de handicap peuvent effrayer les employeurs pour une
raison de cout. Le sujet des aides financiéres et humaines aux entreprises sera abordé dans une

autre partie de ce travail.

2.2.1.2 Les défis a relever pour les personnes en situation de handicap

Les personnes en situation de handicap peuvent rencontrer de nombreux défis sur leur lieu de
travail. Premicrement, la discrimination. Quatre types de discrimination existent: la
discrimination directe, la discrimination indirecte, le harcélement et la victimisation. Dans un
rapport de 2016, ACAS (expert en matiére de lieux de travail pour I'Angleterre, le Pays de
Galles et 'Ecosse) présente divers domaines ou la discrimination est présente pour les personnes
porteuses d’un handicap. Par exemple, il y a le recrutement, la rémunération, les conditions de
travail, les absences pour maladies, les opportunités de promotion, les opportunités de

formation et la discrimination lors du licenciement (Narayanan, 2018).

Dans I’étude qu’elle a pu réaliser en Malaisie, Narayanan (2018) présente les défis auxquels les
personnes handicapées doivent faire face. Tout d’abord, le manque de compréhension des
besoins. Cela entraine des conséquences sur 1’environnement de travail qui ne sera pas adapté
et rendra les déplacements des personnes en situation de handicap difficiles. Les relations avec
I’employeur et les collégues semblent aussi étre un défi. Ces derniers ont souvent du mal a
comprendre les besoins des personnes handicapées et leurs sentiments. Les problémes de
communication, de compréhension et d’assignation des taches, ainsi que les attitudes et
stéréotypes a leur encontre, sont des défis quotidiens pour les personnes en situation de
handicap. De plus, d’autres barriéres existent encore comme les problémes de supervision, les

conflits au travail, la culture d’entreprise, etc.

Dans une autre recherche menée par Mukta Kalkarni et Lengnick-Hall (2012), les auteurs
mettent en avant les sept grands obstacles auxquels les personnes porteuses d’un handicap sont
confrontées sur leur lieu de travail : le manque de sensibilisation et de compréhension,
I’environnement physique qui n’est pas adapté, les barriéres sociales et interactionnelles, les
acceés limités aux opportunités de carriecre ou encore les nombreux problemes de
communication, les accommodations insuffisantes et qui ne sont pas toujours faciles a
demander, ainsi que la discrimination et les préjugés. Cela montre aussi qu’une meilleure
compréhension et connaissance du handicap est une nécessité afin de pouvoir accueillir des

personnes avec un handicap en entreprise dans les meilleures conditions possibles.
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Méme si les besoins des personnes en situation de handicap peuvent sembler parfois dérisoires,
il est important de ne pas banaliser les aménagements a mettre en place car leurs impacts
peuvent étre importants. Ce processus doit se faire en collaboration avec 1I’employé concerné
qui doit émettre son souhait d’aménagements qui l'aiderait & mieux travailler ou tout

simplement a pouvoir travailler (Séguin & Foisy, 2012).

2.2.2 L’importance de pouvoir travailler

Dans le monde entier, les personnes porteuses d’un handicap sont fortement marginalisées a
cause de leur handicap, mais aussi a cause d’un déficit de formation, une grande pauvreté, etc.
Plusieurs études ont démontré que les personnes handicapées sont plus désavantagées dans le
monde du travail que le reste de la population (Duthil, 2022). S'insérer dans la société n’est pas
facile pour ce groupe, et la perception des entreprises a I'égard des personnes en situation de
handicap ne favorise pas cette insertion. En effet, le recrutement de personnes handicapées est
encore vu comme cher et compliqué. Dans toute 1'Europe, des lois ont été instaurées afin de
diminuer la faible présence de personnes en situation de handicap dans les entreprises, mais
malheureusement, sans grand effet. Cela est dii en grande partie a des idées précongues. Les
entreprises ont peur que leur rendement baisse ainsi que leur productivité, mais aussi que
I’adaptation avec le reste des travailleurs soit compliquée ou qu'embaucher des personnes avec
un handicap leur cotite trés cher. Beaucoup de préjugés qui ont comme conséquence une

discrimination a I'embauche (Duthil, 2022).

Tout comme le reste de la population, avoir un emploi permet aux personnes ayant un handicap
de gagner un revenu, de pouvoir nouer des relations sociales et se créer un statut social et
politique (étre acteur dans la société d’aujourd’hui). Pouvoir étre indépendant et avoir la
possibilité de contribuer a la société et au développement communautaire est d’autant plus
important pour les personnes en situation de handicap, car elles sont souvent mises a I’écart de
cette société (Narayanan, 2018). Dans une étude menée par Waddell et Burdon (2006, dans
Saunders & Nedelec, 2013) sur la question de la santé au travail, les auteurs ont montré que le
travail procure une indépendance financiére, un bien-étre psychosocial ainsi qu’une identité, un
role et un statut social. Le chdmage peut avoir des impacts sur la santé : une détérioration de la
santé mentale et physique, un taux de mortalité plus élevé et une augmentation des rendez-vous
médicaux. Le retour au travail suite a une période de chomage peut avoir des conséquences
positives comme ’augmentation de I’estime de soi, de meilleures fonctions physiques, une

réduction de la détresse psychologique, etc. (Saunders & Nedelec, 2013). Cela montre
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I’importance que peut avoir le fait de pouvoir travailler pour toute la population y compris celle

porteuses d’un handicap.

2.3 Perspective des entreprises

Depuis le début de ce travail, la perspective des personnes porteuses d’un handicap a été mis
en avant : leurs besoins, les aménagements nécessaires, I’importance pour eux de pouvoir
travailler ainsi que les défis et les obstacles auxquels ils peuvent faire face. Cette partie-ci se
focalise sur la perspective des entreprises dans l'insertion des personnes en situation de handicap
: défis, stéréotypes et méconnaissances a dépasser, recommandations pour une bonne
intégration, mise en place d’une gestion de la diversité et aides financieres et humaines

perceptibles. Tous ces thémes vont étre abordés.

2.3.1 Le handicap en entreprise : des défis a relever et des stéréotypes a effacer

Plusieurs études démontrent qu’une grande partie des personnes porteuses de handicap ont du
mal a trouver un emploi car le handicap est encore un sujet qui est méconnu dans nos sociétés.
Cela fait en sorte que certains employeurs vont avoir des attitudes négatives lors de I’embauche
par exemple. Cette discrimination n’est pas un phénomeéne nouveau et c’est un défi que
beaucoup de personnes en situation de handicap doivent affronter quotidiennement.
Malheureusement, la discrimination ne se fait pas qu’a I’embauche. On remarque aussi que les
opportunités, avantages et privileges sont bien moins grands lorsqu’une personne a un handicap

(Narayanan, 2018).

2.3.1.1 Les raisons de la réticence des employeurs

Plusieurs raisons expliquent la crainte des employeurs a embaucher des personnes ayant un
handicap. Une grande majorit¢ d’entre eux craignent d’avoir des cofits financiers suite a
I’embauche, mais aussi des cofits de productivité et de compétences. De plus, beaucoup d’entre
eux pensent qu’une modification physique du lieu de travail sera nécessaire et donc cotiteuse.
L'ignorance au sujet du handicap crée de la peur chez beaucoup d’employeurs, car ils ne
connaissent pas les besoins des personnes en situation de handicap et craignent de ne pas
pouvoir les recadrer ou les licencier sans avoir de soucis avec la justice. A cela s'ajoute la

difficulté d’évaluer les compétences des personnes en situation de handicap. L’idée précongue
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qu’ils sont moins performants que les autres employés ne facilite pas cette tdche non plus

(Narayanan, 2018).

2.3.1.2 Les difficultés lors de I’intégration de personnes en situation de handicap en entreprise

L’intégration de personnes en situation de handicap dans les entreprises n’est pas toujours
facile. Naschberger (2008) met en avant § difficultés qui peuvent exister. Tout d’abord les
difficultés d’ordre organisationnel lorsque les postes de travail sont inadaptés pour accueillir
des personnes porteuses d’un handicap. Une deuxiéme difficulté d’ordre économique ou
conjoncturel peut aussi survenir lors de périodes de crises économiques ou I’embauche de
personnes en situation de handicap n’est pas une priorité pour ’entreprise. La troisiéme
difficult¢ mentionnée par Naschberger est d’ordre managérial ou politique. Elle porte sur
I’adaptation des procédures politiques internes des ressources humaines, le changement des
maniéres de recruter, 1’évolution de la gestion quotidienne des travailleurs, etc. La quatriéme
difficulté est liée au manque de connaissance des acteurs externes spécialisés et des 1égislations
du pays en la maticre. En effet, 'absence d'information sur les dispositifs proposés pour
favoriser la diversité peut entrainer des surprises pour les ressources humaines concernant les
colts potentiels. Les cinquieme et sixieme difficultés portent sur le manque de dialogue et de
concertation entre les partenaires sociaux ainsi que la crainte que, en cas de probléme ou si
l'intégration des personnes handicapées dans I'entreprise devient difficile, il sera plus compliqué
de mettre fin & leur contrat sur le plan 1égal. Une autre difficulté énoncé par Naschberger est
I’adaptation difficile de ces personnes a I’entreprise, qui engendrerait des efforts
complémentaires de la part des collaborateurs. La derniére difficulté réside dans le fait que
l'entreprise peut parfois créer elle-méme des situations de handicap, par exemple en raison d'une

mauvaise gestion de I'ergonomie dans ses bureaux.

2.3.1.3 Recommandations pour améliorer 1’intégration des personnes en situation de handicap

en entreprise

Méme si des difficultés existent, cela ne doit pas freiner ’envie de faire avancer les choses.
Toujours selon Naschberger, il existe 7 étapes afin de réussir le projet d’intégrer des personnes
en situation de handicap dans les entreprises. La premiére est celle de la création d’une culture
ouverte. S'ensuit un diagnostic interne qui implique une prise de conscience collective et la

mesure de la diversité dans I’organisation. Naschberger va montrer la valeur ajoutée que peut
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amener I’embauche de personnes avec un handicap ainsi que les avantages que cela peut avoir
sur I’économie et la société. La troisieéme étape est celle de la sensibilisation et la formation afin
de parler du handicap et de déconstruire les idées précongues. Ensuite vient 1’étape de la
création du plan de communication interne et externe pour sensibiliser, mais aussi pour informer
de I’initiative de diversité. La cinquiéme étape est celle de la formalisation des outils que
I’entreprise posséde pour le recrutement ou encore pour les différentes procédures. La sixiéme
étape est celle de I’organisation matérielle afin d’adapter les différents postes pour améliorer
les conditions de travail. Pour finir, I’auteur propose 1’étape de I'évaluation continue dans le but
d'évaluer les progrés qui sont faits, de valoriser la réussite et d’identifier les défis qui restent a

relever (Naschberger, 2008).

Afin de contrer les obstacles et difficultés que peuvent vivre les personnes avec un handicap
sur leur lieu de travail, Narayanan (2018) propose, elle aussi, cinq recommandations aux
entreprises qui peuvent diminuer ou supprimer leur impact négatif : la mise en place d’une
politique interne a I’entreprise afin de prioriser ’embauche de personnes en situation de
handicap, 1’établissement de directives écrites afin de mieux traiter la question du handicap, la
nomination dans I’entreprise d un ou de plusieurs spécialistes de la diversité qui traiteront toutes
les questions liées au handicap, 1’établissement d’une politique d’entreprise qui porte sur la
non-discrimination ainsi que la mise en place d’une formation sur le sujet du handicap en

entreprise pour toutes les personnes dans 1’organisation.

St-Onge et al. (2009, p.14-15 dans Séguin & Foisy, 2012) présentent, eux aussi, une liste de
recommandations pour les entreprises afin de rendre le processus de recrutement de personnes
en situation de handicap plus fluide. Voici ce qu’ils proposent : « Etablir des objectifs afin
d’assurer une juste représentation des personnes handicapées, réviser les sources de recrutement
traditionnelles : recourir a des agences ou a des médias de recrutement spécialisés, surveiller
I’impartition, s’il y a lieu, communiquer la culture inclusive ou une politique d’égalité des
chances au moment du recrutement (affichage des postes), de la sélection et de ’accueil,
transmettre des informations aux candidats sur le processus de sélection (étapes, tests,
compétences recherchées, équivalence des diplomes, etc.), déterminer les compétences a
maitriser pour un poste en tenant compte davantage de 1’analyse des taches, des responsabilités

et du contexte de travail, en plus des criteres habituels de scolarité et d’expérience, prendre des
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décisions de sélection en tenant compte de la qualification, des savoirs et des aptitudes jugés
essentiels au poste, revoir les outils (par exemple, tests, grille d’entrevue) ainsi que le processus
de sélection et d’accueil afin de les adapter a I’embauche des personnes handicapées. Par
exemple, au moment de la tenue d’un examen d’embauche, certaines mesures
d’accommodement peuvent étre mises en place pour un candidat qui présente un handicap
risquant de nuire a sa performance (grossissement des caractéres, prolongation du temps,
recours a un interprete, etc.), former des cadres et des professionnels des ressources humaines
aux processus de recrutement, de sélection et d’accueil favorables a I’inclusion de personnes
handicapées, s’assurer que les exigences et les critéres ainsi que le processus d’embauche pour
I’ensemble des postes ne comportent pas d’éléments qui entretiennent des situations de

handicap » (St-Onge et al., 2009, p.14-15 dans Séguin & Foisy, 2012).

2.3.1.4 Evolution des pratiques des ressources humaines

Le role des ressources humaines est crucial dans 1’inclusion des personnes porteuses d’un
handicap dans le milieu du travail. En effet, comme il a été vu plus haut, la discrimination a
I’embauche mais aussi lors de la carriére de la personne est une réalité et elle dépend, entre
autres, des ressources humaines. Dans leur article, McFarlin, Song et Sonntag (1991) exposent
I’importance pour les ressources humaines d’établir des mesures afin d’inclure au mieux les
personnes porteuses d’un handicap. Les entreprises devraient examiner leur orientation en
maticre de ressources humaines et développer des stratégies afin de recruter des personnes en
situation de handicap et considérer leur recrutement comme des opportunités et non comme des
obligations. De plus, ils pointent I’importance d’utiliser les opportunités qu’offrent des
organismes extérieurs a |’entreprise tout en participant a des programmes de réhabilitation et
de formation sur le sujet. Ils finissent par dire que la sensibilisation des ressources humaines
sur le sujet du handicap est importante tout comme la mise en place de formations pour tous sur
le sujet afin de surmonter les attitudes négatives et d’avoir une évaluation moins péjorative des

personnes en situation de handicap.

2.3.1.5 Les niveaux d’implication des entreprises envers les personnes porteuses d’un

handicap : de la discrimination a 1’égalité des chances

Dans son livre, Tisserant (2012) présente cinq niveaux d’ambition sur la question de I’intégrité

des personnes en situation de handicap que les entreprises peuvent atteindre. L.’échelle va de la
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discrimination a I’égalité des chances. Au niveau zéro, on retrouve les entreprises qui ne font
rien pour les personnes porteuses d’un handicap. Au niveau un, il y a les entreprises qui
cherchent la non-discrimination sous 1’angle du respect légal, mais qui, a c6té, ont des attitudes
négatives envers les personnes ayant un handicap. Au niveau deux, se trouvent les entreprises
qui ont une politique de diversité dite ‘défensive’, c’est-a-dire que 1’environnement reste une
certaine contrainte. Au niveau trois, se trouvent les entreprises qui ont une attitude proactive et
qui voient la diversit¢é comme une source d’enrichissement. Au dernier niveau, il y a les
entreprises qui veulent 1’égalité des chances et qui transposent les démarches de diversité a

I’ensemble de leur personnel.

2.3.2 L’importance et la mise en place d’une diversité en entreprise

Il est intéressant de s'interroger sur les motivations de certaines entreprises a intégrer des
personnes en situation de handicap parmi leurs collaborateurs. Selon Séguin et Foisy (2012),
cette démarche peut apporter une réelle valeur ajoutée a I’entreprise et aux personnes qui y
travaillent. Ils ont pu remarquer « un sens accru de la coopération dans la réalisation du travail,
un impact positif sur le climat de travail et sur la culture organisationnelle, une capacité plus
grande a s’adapter au changement du fait de nouvelles fagons de faire les choses, une souplesse
accrue dans les processus de gestion et d’organisation du travail et une amélioration des
politiques de gestion des ressources humaines ayant des retombées positives pour I’ensemble

du personnel » (Séguin et Foisy, 2012, p.61).

2.3.2.1 La diversité en entreprise

La gestion de la diversité met I’accent sur la reconnaissance et la valorisation des différences
qui existent entre les individus. Dans une entreprise, chaque individu ajoute une certaine valeur

ajoutée a la performance finale de I’entreprise (Naschberger, 2008).

La Commission européenne définit la diversité comme suit : « Regroupement de toutes les
différences visibles ou invisibles relatives au sexe, a I’age, au milieu socioculturel, a la race, a

I’aptitude physique » (Naschberger, 2008, p.45).

Avoir une entreprise qui est diverse est une chose, mais réussir a avoir un management qui

promeut cette diversité et qui la met en avant, est autre chose (Naschberger, 2008).
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Les entreprises peuvent décider de mettre en place cette diversité pour plusieurs raisons.
Premicrement, pour respecter les 1égislations en vigueur dans leur pays comme une obligation
d’un quota d’employés qui sont reconnus comme €tant en situation de handicap. Deuxiémement
pour renforcer leur image en utilisant cette stratégie pour renforcer leur marque employeur. Une
autre raison est de prouver que l’entreprise a un engagement socialement responsable.
L’optimisation de la gestion des ressources humaines pour prévenir une pénurie de main-
d'ceuvre par exemple est une raison supplémentaire. Une dernicére raison de la mise en place
d’une diversité¢ dans I’entreprise peut étre 1’accroissement des performances économiques de
cette derniére. Avoir dans son personnel des personnes diverses peut permettre de mieux

comprendre les demandes et envies des clients (Naschberger, 2008).

2.3.2.2 Initiatives et stratégies pour promouvoir la diversité et ’inclusion en entreprise

Beaucoup d’entreprises ont déja entrepris des démarches afin de mettre en place une vraie
diversité au sein de leur entreprise. Il existe plusieurs manieres de diversifier son personnel. Par
exemple, expérimenter les CV anonymes afin de faciliter I’accés aux entretiens a des personnes
qui sont ‘discriminées’. Plusieurs entreprises, dont Schneider Electric France, ont des accords
avec des associations qui luttent pour faire rentrer des personnes discriminées dans le monde
du travail. Ces associations proposent des CV aux entreprises qui pourront contacter
directement les candidats si leur profil convient. Un label a aussi été créé afin de récompenser
les entreprises qui luttent contre les discriminations et pour la diversité. Il s’agit du label
‘recrutement & diversité’. Détenir ce label peut étre un vrai atout pour la marque employeur.
Les entreprises peuvent aussi, a leur niveau, se mettre des objectifs a atteindre dans des délais
plus ou moins courts. Elles peuvent également désigner une ou plusieurs personnes chargées de

diversifier la population au sein de 1’entreprise (Naschberger, 2008).

2.3.2.3 Mise en place d’une gestion de la diversité en entreprise

Vouloir mettre en place une gestion de la diversité n’est pas anodin non plus et nécessite de
réelles démarches de planification en fonction de la taille de I’entreprise, de ses moyens, de son
contexte externe et interne ainsi que de sa culture. Le chemin a parcourir pour la mise en place
d’une gestion de la diversité diverge entre les organisations. Une analyse du contexte externe
et interne de 1’organisation ainsi que la révision des processus de recrutement et d’intégration

sont des étapes a effectuer afin d’atteindre cet objectif (Séguin & Foisy, 2012).
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En effet, analyser le contexte externe de 1’organisation est nécessaire. Une analyse des facteurs
démographiques qui entourent 1’entreprise doit étre faite afin de déterminer quel pourrait étre
I’impact sur les années a venir d’une plus faible disponibilité¢ de la main-d’ceuvre et examiner
I’impact que cela pourrait avoir sur la stratégie de recrutement de 1’entreprise. Il importe ensuite
d’analyser I’effet de cette nouvelle gestion de la diversité sur I’environnement social et
gouvernemental. Analyser les différentes obligations légales qui sont présentes pour
I’entreprise en maticre d’accés a I’emploi et a 1’égalité. L’environnement externe pourrait aussi
mettre une certaine pression sur 1’entreprise en ce qui concerne sa responsabilité sociale, une

analyse de cet ¢lément est donc importante (Séguin & Foisy, 2012).

L’analyse du contexte interne de I’entreprise est aussi une étape que conseillent Séguin et Foisy
(2012) afin de prendre en considération les facteurs liés a la gestion des ressources humaines.
Cette analyse permettra de mettre a jour les politiques internes ou d'en ¢élaborer de nouvelles
pour promouvoir la diversité au sein de I’entreprise. Elle servira également a identifier et a
¢éliminer les facteurs contribuant a la situation de handicap de certaines personnes. Cette analyse
interne sera aussi 1’occasion de se rendre compte que 1’acquisition de nouvelles connaissances
est nécessaire pour mieux gérer le changement a venir avec I’arrivée et 1’intégration de

personnel en situation de handicap (Séguin & Foisy, 2012).

La troisieme étape suggérée consiste a adapter les différentes phases du processus de
recrutement et a identifier les divers obstacles a l'intégration professionnelle. L’analyse des
emplois, le recrutement, la sélection et 1'accueil sont toutes des étapes a revoir. Voici une liste
de quelques idées, émises par Séguin et Foisy, a mettre en place afin de faciliter le processus :
faire connaitre les valeurs de I’entreprise en matiére d'équité et d’emploi, communiquer en
interne les changements afin d’implanter le processus de gestion de la diversité d’une manicre
homogene, proposer I’adhésion des nouvelles valeurs au personnel de I’entreprise (I’adhésion
du leadership aux valeurs peut fortement aider dans cette tache), adapter le plan de
communication externe de I’entreprise afin, par exemple, de mettre au point des stratégies
d’information et de recrutement ciblé tout en créant des partenariats avec des entités externes

qui peuvent aider a mettre en ceuvre ce recrutement (Séguin & Foisy, 2012).

2.3.3 Aides et primes pour 1’intégration de personnes en situation de handicap en entreprise

Une grande majorité des aides qui entourent I’employabilit¢é de personnes en situation de
handicap sont des aides pour les entreprises elles-mémes. En effet, elles peuvent bénéficier,

sous certaines conditions, de plusieurs primes et aides extérieures afin de rendre 1’expérience
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de la personne en situation de handicap, meilleure. En Wallonie, c’est I’ Agence Wallonne pour
une Vie de Qualit¢ (AVIQ) qui gére la question du handicap. Il s’agit d’une « Unité
d'Administration Publique (UAP) décentralisée gérant les compétences de la santé, du bien-
étre, de I’accompagnement des personnes agées, du handicap et des allocations familiales »
(AVIQ, s. d.). En Flandre et dans la partie flamande de Bruxelles, il s'agit de la Vlaams
Agentschap voor Personen met een Handicap (VAPH) qui a comme objectif de « promouvoir
la participation, I’intégration et 1’égalité des chances des personnes handicapées, dans tous les
domaines de la vie sociale » (VAPH, s. d.). A Bruxelles, au niveau de la COCOM (Commission
Communautaire Commune), c’est [’organisme public Iriscare qui geére la compétence du
handicap (Iriscare, s. d.) et au niveau de la COCOF (Commission Communautaire Frangaise)
c’est le service PHARE qui est responsable de 1’accompagnement des personnes handicapées

francophones (Phare, s. d.).

L’entreprise Schneider Electric Uccle se situant a Bruxelles, voici ce a quoi elle pourrait avoir
droit. Le service PHARE propose plusieurs aides pour l’intégration professionnelle de
personnes en situation de handicap dans le secteur ordinaire. On retrouve entre autres des stages
de découverte, des contrats d’adaptation professionnelle, une prime d’insertion qui permet de
compenser une moindre productivité chez certains travailleurs, une prime de tutorat pour
favoriser I’intégration de la personne porteuse de handicaps dans son milieu de travail, une
prime de sensibilisation a 1’inclusion pour les collaborateurs qui travaillent avec la personne en
situation de handicap, une prime d’installation si la personne souhaite devenir indépendante,
I’adaptation du poste de travail afin de le rendre accessible pour un futur engagement et la prise

en compte des frais de déplacement (Phare, s. d.-a).

Iriscare n’a pas de volet pour ’intégration des personnes en situation de handicap dans les

entreprises. IIs offrent une aide plus individuelle qui touche a la vie personnelle des personnes.

2.4 Résumé de la revue de la littérature

En résumé, la revue de la littérature sur le handicap en entreprise porte sur quatre sujets
principaux. La terminologie et 1’évolution de la vision du handicap a travers le temps. Ensuite,
les réglementations entourant le handicap en Europe et en Belgique. La troisiéme partie explore
la perspective des personnes en situation de handicap, en mettant en lumicre les défis qu'elles
doivent surmonter en entreprise, ainsi que leurs besoins et I'importance cruciale que revét le
travail pour elles. La derniére partie présente plusieurs éléments liés au handicap a partir de la

perspective des entreprises. Elle aborde notamment les défis et stéréotypes auxquels ces
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personnes peuvent faire face, les raisons des réticences des employeurs, ainsi que des
recommandations concretes pour améliorer I'intégration des personnes en situation de handicap
au sein de l'entreprise. Tous ces ¢léments trouvés dans la littérature ont permis de créer le
questionnaire qui a été utilis¢ lors des entrevues.

Apres la présentation de la méthodologie et des hypothéses, le contenu des entrevues sera

exposé, suivi d'une analyse comparative avec la littérature existante.
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3. Méthodologie

3.1 Méthodologie utilisée

La méthodologie utilisée dans ce travail est la méthodologie hypothético-déductive. Cette
méthode peut étre utilisée dans le domaine des sciences humaines avec différents moyens de
collecte de données (Dépelteau, 2003). Dans le cadre de ce travail, les données seront récoltées
a partir d’entrevues qui ont été effectuées dans I’entreprise Schneider Electric (SE) a Uccle ainsi
que via I’observation que j’ai pu faire lors d’un stage de quatre mois effectués de septembre

2023 a décembre 2023 au sein de 1’équipe des ressources humaines.

La démarche hypothético-déductive classique débute par une question de recherche. Ensuite, le
processus de déduction et/ou d’induction est lancé pour apres adopter ou construire une théorie
et une ou plusieurs hypothéses. L’étape suivante consiste en la vérification empirique et
I’analyse des données. Dans cette étape, 1’objectif est de procéder a des tests empiriques pour
vérifier si la ou les hypothéses sont confirmées ou non. Dans le cadre de ce travail, c’est a partir
d’entrevues et d’observations que la réponse sera donnée. Dans la derniére étape, une analyse
est faite de la théorie et des hypotheses afin de voir si elles concordent ou pas avec les faits. Si
la théorie et les hypothéses passent le test empirique, aucune autre étape n’est prévue. Au
contraire, si elles ne le passent pas, la théorie est rejetée ou amendée. Dans ce cas, soit la théorie
est rejetée en faveur d’une nouvelle théorie, soit elle est amendée selon les nouveaux faits

(Dépelteau, 2003).

La méthode hypothético-déductive est une des méthodes les plus utilisées en sciences
humaines. Son utilisation dans le cadre de ce travail est utile, car il s’agit d’un mémoire-projet.
Le sujet du handicap en entreprise étant de nature complexe et multi-dimensionnel, il nécessite
une approche méthodologique qui est capable de prendre en compte les différents facteurs de
contexte et d’organisation, ce que la méthode choisie est capable de faire. De plus, cette
méthode se préte particulierement bien a l'intégration d'interviews et d'observations pour la
récolte de données. La maniere de fonctionner qui est exigée par la méthodologie permet aussi
d’avoir des résultats clairs et robustes. De plus, le contexte d'entreprise permet une collecte de

données adaptée a la méthode hypothético-déductive (Dépelteau, 2003).

En ce qui concerne la récolte de données dans 1’entreprise Schneider Electric (SE) Uccle, elle
a été faite sur quatre participants qui ont répondu a la demande d’interview. Trois ont été

effectuées par Teams et une en présentiel dans les locaux de ’entreprise, pendant environ 45
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minutes. Les entretiens étaient semi-directif et les questions ont été créées a partir de la
littérature scientifique. Les entretiens étaient divisés en quatre grandes partie : une introduction,
des questions portant sur la perspective de SE Uccle par rapport a I’employabilité de personnes
en situation de handicap, ensuite des questions sur la perspective des personnes en situation de
handicap par rapport a leur employabilité en entreprise et ensuite une question de cloture. Les
questions étaient pour la plupart des questions ouvertes, ce qui permet d’avoir un maximum

d’informations venant du répondant tout en gardant une certaine structure dans les réponses.

Les entretiens qui ont été effectués proviennent de I’équipe des ressources humaines de
Schneider Electric Uccle. Le premier entretien a été effectué avec une personne de 1’équipe de
recrutement, le second avec une personne Human Ressources Business Partner (HRBP) et qui
est donc le responsable RH d’une partie de la population de Schneider Electric Uccle. Le
troisiéme entretien a été fait avec une personne qui se trouve a un poste ¢levé au niveau des
ressources humaines et le dernier entretien a été effectué avec une personne qui fait partie de
I’équipe Human Ressources Specialist (HRS). Cette équipe joue un rdle de soutien opérationnel
et stratégique dans I’entreprise. La diversité des roles dans I’équipe des ressources humaines de
I’entreprise est intéressante pour la récolte de données. Elle permet d’avoir des points de vue
différents et une vision sur la réalité du terrain qui est particuliére en fonction de la spécialité
de chacun. La personne travaillant dans le recrutement est en contact direct avec les futurs
potentiels collaborateurs, mais aussi les managers et elle connait bien les profils de I’entreprise
tandis qu’une personne d’HRS connait mieux les dossiers et tout ce qui est li¢ a I’administration.
La personne qui travaille en tant que HRBP connait bien les collaborateurs dans son scoop et
la réalité du terrain, car elle y travaille quotidiennement tandis que la personne qui est plus haut
dans la hiérarchie a une vue plus d’ensemble et elle travaille directement avec la direction. La

diversité des connaissances va permettre d’avoir des informations riches et diverses.

3.2 Limites de la méthodologie

Des limites existent lors de I’utilisation de la méthodologie hypothético-déductive. Tout
d’abord, la littérature disponible est limitée, ce qui peut influencer les résultats, car cette
méthodologie repose en grande partie sur les informations et analyses issues de la recherche
existante. Ensuite, la méthode hypothético-déductive ne conduit pas a des certitudes, car
plusieurs explications différentes peuvent mener a une seule et méme prédiction. I est
important de faire attention aux relations de cause a effet. De plus, cette méthodologie peut

amener plusieurs biais pour la personne qui I'utilise comme les biais de confirmation,

Dierckx Eléonore | Insertion professionnelle de personnes en situation de handicap | 28



d’ancrage, de résultats, etc. (Lawson, 2015). La méthode est souvent utilisée dans des travaux
scientifiques, mais il est important de connaitre ses limites lorsqu’on I'utilise et lorsqu’on

analyse les résultats d’é¢tudes menées avec la méthodologie.

3.3 Récolte de données chez Schneider Electric Belgique

Schneider Electric est une multinationale frangaise créée en 1836 qui propose des solutions
numériques d’énergie ainsi que 1’autonomisation pour ’efficacité énergétique et la durabilité.

Ses clients peuvent tant étre des particuliers que des entreprises (Schneider Electric, 2024).

Cette entreprise, comme beaucoup d'autres en Belgique, n’emploie que trés peu de personnes
en situation de handicap, ce qui en fait un cas d'étude intéressant pour examiner les défis liés a
leur insertion professionnelle. Cela permet de pouvoir la questionner sur les raisons de cette
faible présence. Ce travail part du principe que peu d’entreprises emploient des personnes en
situation de handicap et il tente de comprendre les raisons de cette faible présence tout en
regardant ce qu’il est possible de mettre en place pour améliorer ce point de diversité, si cela
est un souhait de la part de I’entreprise. Ayant effectué un stage au sein de 1’équipe des
ressources humaines de I’entreprise pendant quatre mois, j’ai pu observer la réalité du terrain.
Collecter des données au sein de Schneider Electric a Uccle permet de comprendre les obstacles
et défis qu’ils rencontrent en matiére d'employabilité des personnes en situation de handicap.
De plus, I’entreprise montre une volonté de promouvoir ses progres en matiére de diversité et,
en tant que grande entreprise, elle dispose des capacités et des ressources nécessaires pour

apporter des changements significatifs, si elle en manifeste le désir.
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4. Hypothéses

A partir de ce qui a été analysé dans la littérature scientifique, il est possible de dresser plusieurs
hypothéses qui permettent de répondre a la question de recherche principale qui, pour rappel,
est : « Quelles mesures Schneider Electric Uccle peut-elle mettre en place pour intégrer les
personnes en situation de handicap, tout en conciliant leurs besoins spécifiques avec les réalités

de ’entreprise ? »

e Hypothéese 1 : La mise en place d’une politique de diversité¢ peut avoir un réel impact
sur I’employabilité de personnes en situation de handicap.

e Hypothése 2 : La mise en place de formations sur la question du handicap peut faire
évoluer les mentalités dans 1’entreprise en diminuant les attitudes négatives et les idées
précongues, ce qui faciliterait I’insertion professionnelle des personnes en situation de
handicap.

e Hypothése 3 : La perception des subsides et aides de 1’Etat est un bon moyen pour que
les entreprises entreprennent des démarches pour I’employabilité de personnes en
situation de handicap.

e Hypothéese 4 : Le role des ressources humaines est crucial et au centre des démarches

pour améliorer 1I’employabilité de personnes en situation de handicap.
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5. Résultats empiriques chez Schneider Electric

Uccle

Des entretiens ont donc été effectués chez Schneider Electric a Uccle avec comme objectif de
comprendre la réalit¢ de D’entreprise quant a I’insertion professionnelle de personnes en
situation de handicap. (Voir annexe 10.1) Cette section présente les résultats empiriques de
I’étude qui a été mené chez Schneider Electric Uccle. L’analyse qui suit permettra de confirmer

ou non les hypothéses.

A la suite de ces entretiens, les observations montrent que la présence de personnes en situation
de handicap est tres faible. Cela est di a différentes difficultés qui pour certains, sont facilement
surmontables et pour d’autres moins. Cependant, une évolution sur le sujet est ressentie comme
favorable et possible dans le futur. En d’autres termes, les choses peuvent évoluer pour que
I’insertion professionnelle de personnes en situation de handicap chez Schneider Electric a

Uccle soit mise en avant et faite dans les meilleures conditions possibles.

5.1 Les raisons de la faible présence de personnes en situation de
handicap chez Schneider Electric Uccle

Les raisons de la faible présence de personnes en situation de handicap dans I’entreprise sont
multiples. Le profil des personnes a recruter est assez particulier et le secteur dans lequel
I’entreprise cherche est trés compétitif. « ... on recrute surtout sur des métiers ultra en tension
ou c’est super dur de recruter. Donc, on travaille déja avec des agences ultra-spécialisées pour,
par exemple, les techniciens d’intervention ... » (Entretien B) Une grande partie des postes de
I’entreprise ont des exigences en termes d’aptitudes physiques et mentales, car les travailleurs
vont chez les clients par leurs propres moyens et ils doivent étre en mesure d’avoir un contact
avec eux et de réaliser la maintenance des appareils. « ... je recrutais beaucoup de techniciens
de maintenance. Ce sont des personnes qui doivent étre, entre guillemets, en bonne santé pour

faire ce métier-la. » (Entretien A)

Le fait que le sujet du handicap n’est actuellement pas dans le radar de I’entreprise joue un role
important. L’embauche de femmes, au contraire, est un objectif qui monopolise beaucoup les

esprits de I’équipe de recrutement.

« La diversité c’est tres clairement un sujet, mais 1a, on se concentre principalement sur
le genre. Sans doute parce que c’est le plus visible et le plus poussé par les
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gouvernements au niveau international. Par exemple, il y a toute une initiative de I’ONU
sur ¢a qui est quand méme plus forte et plus visible que le handicap. Donc, en tout cas
chez SE au niveau monde, ils ont pris un engagement sur le genre ultra fort et du coup,
bah, on ne peut pas se concentrer sur tout a la fois. Et 1a, on a des attentes sur le
recrutement de femmes super importantes, on a des attentes sur le recrutement de jeunes
super importantes. Sachant qu’on est, en plus, sur des profils ultra qualifiés qui doivent
étre en trés bonne santé physique et mentale, bah ¢’est super compliqué. » (Entretien B)

Des ¢léments comme le manque de temps de la part des collaborateurs, la crainte d’une plus
faible performance ou encore le fait que 1’entreprise recherche toujours le meilleur méme
lorsque ce n’est pas spécialement nécessaire, sont des éléments qui expliquent aussi la faible

présence de personnes en situation de handicap dans ’entreprise.

« ... tu vas toujours chercher le meilleur pour le business. Méme pour des postes qui ne
demandent pas de formation spécifique, tu vas chercher un poste avec un niveau bac +2.
Tu cherches toujours 1'expertise. » (Entretien D)

« Je pense que le niveau d'efficience qui est demandé a 1'organisation, indépendamment
de la situation économique, c'est le niveau d'exigence et de performance qui est tel que
ca rend l'investissement de temps pour cette problématique-la, compliqué a faire
passer. » (Entretien C)

5.2 Les difficultés liées a I’emplovyabilité de personnes en situation de

handicap chez Schneider Electric Uccle

Les difficultés liées a ’employabilité de personnes en situation de handicap chez Schneider
Electric a Uccle sont multiples. Ce qui ressort le plus est le manque de temps de la part des
collaborateurs, des ressources humaines ou encore de la direction. Que ce soit du temps de
préparation qui est nécessaire pour I’employabilité, du temps pour 1’intégration, le manque de
temps de 1’équipe qui est en charge des demandes d’aménagements ou encore du temps pour
produire des efforts complémentaires si des personnes en situation de handicap venaient a étre
employées.
« En plus c’est géré par un département qui est débord¢ et a beaucoup de choses a gérer.
En plus c’est géré par X qui est partout et nulle part a la fois. Malheureusement ce n’est
pas un sujet qui est priorisé. L’équipe s’occupe de facility, environnement, safety, safety
pour tous nos techniciens et pour tous les ouvriers. Donc, il y a des sujets vraiment
importants et elle gére aussi real estate. C’est donc la méme équipe qui est censée gérer

le déménagement et ils ne sont pas beaucoup, donc ce n’est pas possible en fait. »
(Entretien B)

« Chez Schneider, de mani¢re générale, c'est un peu ca aussi, c'est parce qu’on ne
stimule pas l'organisation a prendre du temps, a encadrer quelqu'un qui est dans une
situation un peu particuliére et qui demande un peu de suivi supplémentaire. » (Entretien
&)
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Le batiment est aussi une difficulté pour I’employabilité de personnes en situation de handicap.
En effet, il n’est pas trés accessible. Que ce soient les entrées sur le site qui se font par des
tourniquets et via des marches, 1’accessibilité¢ des burecaux des ressources humaines dans les
locaux de SBG (batiment de production) qui ne sont accessibles que via des escaliers étroits,
I’ascenseur qui ne permet pas d’accéder a tout le batiment principal, les portes qui peuvent étre
trés lourdes ou encore les toilettes qui ne sont pas accessibles a tous. I1 est possible de dire que
le batiment n’a pas été congu pour 1’inclusivité de tous. En plus du batiment, certains postes de

travail ne sont pas adaptés pour pouvoir intégrer une personne avec un handicap.

« ... c'est sir que modifier une chaine de montage pour qu'il y ait un ouvrier en situation
de handicap avec un fauteuil roulant qui puisse y travailler, ce n’est pas facile. Surtout
dans le cas ou la ligne de montage est deux fois plus haute que lui. Le mec, il n’arrivera
pas a travailler. Ce n’est donc pas possible d'employer, tu vois. » (Entretien D)

La troisiéme grande difficulté liée a I’employabilité de personnes en situation de handicap est

le manque de connaissance et les stéréotypes sur le sujet du handicap.

«Je pense qu’en terme culturel, il y a un obstacle parce que moi, par exemple, j’ai
entendu des choses en mode : ah lui il a I’air autiste, on ne peut pas le mettre a ce poste-
la. Typiquement ca, ¢a veut dire qu'on a des biais sur certains handicaps d’ordre
psycho/mental/développemental ... » (Entretien B)

La formation du personnel sur le sujet serait nécessaire pour que I’intégration de personnes en
situation de handicap se fasse dans les meilleures conditions et avec le moins d’obstacles

possibles.

« Plus on en parlera, plus les gens seront au courant et ils pourront aussi détecter certains
comportements en disant OK cette personne-1a, je peux I’aider de telle fagon. Ou OK
peut étre cette personne-1a, elle réagit comme ¢a parce qu’elle est super sensible au bruit,
comme par exemple, les personnes autistes. Du coup, on adapte notre comportement. »
(Entretien A)

« Est-ce qu’on les intégre oui ou non ? Si oui, la premiére porte d’entrée c’est TA*, donc
la il y a vraiment une grosse préparation a faire, préparer les recruteurs. Et puis c’est
I’encadrement des équipes qui doit étre préparé aussi. C’est dans cet ordre-1a qu’il faut
voir les choses, mais le travail a faire au niveau de TA est essentiel. » (Entretien C)

Ce qui est encourageant c’est que ces derniéres années, il y a eu un certain changement au
niveau de la maniére de voir les choses au sein des collaborateurs de 1’entreprise.
« En vrai on a beaucoup changé les managers ces derniéres années. Pour les nouveaux

managers qu’on a nominés, je pense qu’il y a quand méme beaucoup de personnes qui
sont assez sensibles a ces sujets-1a. » (Entretien B)

4 TA = Talent acquisition, ou en frangais I'équipe de recrutement
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« Et aujourd'hui tu as quand méme une culture chez Schneider qui est vachement
avancée par rapport a c¢a (la diversité), trés humaine et trés déployée au niveau de ces
valeurs-l1a. » (Entretien D)

Le sujet de I’argent et du financement des aménagements n’est pas facile a comprendre. Selon
certains répondants, 1’argent est un frein lorsqu’une demande d’aménagement est faite et pour
d’autres personnes, chez Schneider, I’argent n’est pas un probléme et ne I’a jamais vraiment

été. Ce sujet reviendra a plusieurs moments dans I’analyse.

Un autre sujet qui a ét¢ mentionné comme une difficulté pour I’intégration de personnes ayant
un handicap est la maniére dont les ressources humaines doivent comptabiliser les travailleurs

afin de maximiser 1'efficacité de chaque employé¢.

« En fait les GRH, on compte beaucoup par headcounts. On va donc essayer de
maximiser le travail fait par une personne. Et donc, malheureusement, je trouve qu’on
décourage le travail a mi-temps. Y compris le mi-temps thérapeutique. Moi je sais que
dans mon role, j’ai vu qu’il y avait une personne en mi-temps thérapeutique et la
manager était en mode : je suis bloquée parce que je ne peux pas recruter une nouvelle
personne parce que ce serait un nouveau headcount. En méme temps je comprends que
cette personne peut &tre a mi-temps, mais en méme temps ce n’est pas juste pour moi
parce qu’il y a trop de travail pour mon équipe. Mais ce n’est pas juste pour la personne,
car je vais devoir lui demander de plus en plus de travailler parce qu’elle est censée
compter pour une personne, entre guillemets, normale. Donc ¢a, c’est un truc dans nos
processus RH qui, je pense, est vraiment un obstacle. » (Entretien B)

« Enplus il y a la problématique lors du recrutement, ou on ne compte pas par heure de
travail. On n’est pas dans une logique ou je peux embaucher deux mi-temps a la place
d’un full time si le budget est le méme. Non, on compte par personne pour que la
personne puisse produire un max. C’est parce que tout est précisé au niveau global. On
doit rendre des comptes plus haut dans la hiérarchie et je pense que la source du
probléme c’est qu’on est trés mauvais pour regarder les colits au niveau des finances.
Du coup ils essayent de mesurer les colts RH autrement et ils le font en nombre de
personnes, mais ¢a ne marche pas vraiment. Pour l'instant c’est comme ¢a et c’est un
vrai obstacle. » (Entretien B)

Comme dit précédemment, une derniére difficulté qui a été mise en avant lors des entretiens est
le fait qu’aujourd’hui I’insertion professionnelle de personnes avec un handicap n’est pas une
priorité pour I’entreprise, ce qui fait que I’entreprise ne fait pas spécialement attention aux
¢éléments qui pourraient compliquer I’insertion professionnelle de ces personnes. D’autres

objectifs de diversité existent, mais la question du handicap n’en fait pas partie.
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5.3 Différentes étapes qui favorisent I’employabilité des personnes en

situation de handicap chez Schneider Electric Uccle

Méme si la question du handicap n’est pas un sujet qui est, aujourd’hui, prioritaire pour
Schneider Electric Uccle. Il pourrait le devenir a I’avenir, car 1’évolution de I’entreprise tend
vers cela. Schneider Electric Uccle serait préte a mettre en place plusieurs étapes qui
favoriseraient I’employabilit¢ de personnes en situation de handicap. La mise en place de
mesures de diversité est possible, tout comme le fait de fournir des efforts pour qu’il y ait une
prise de conscience collective au sujet du handicap dans ’entreprise. L entreprise serait aussi a
méme d’établir des formations afin de sensibiliser les collaborateurs a la question du handicap.
Créer des communications en interne et en externe pour sensibiliser et informer sur la question
de la diversité est aussi quelque chose qui peut étre envisagé. D’autres mesures pourraient étre
instaurées comme 1’adaptation des postes de travail pour les rendre plus accessibles, mettre en
place une évaluation continue sur les efforts fournis par rapport a la question du handicap ou
encore créer des politiques en interne pour favoriser I’embauche de personnes avec un handicap.
La révision des outils et processus de sélection afin de vérifier s’ils sont bien inclusifs est
importante ainsi que réalisable dans le cas de Schneider Electric Uccle.
« La, je suis en train de me dire que pendant les entretiens avec les recruteurs, mais aussi
avec les managers, on essaye de toujours étre bienveillant. Mais peut-&tre que certaines
caractéristiques qu’on peut noter, comme le fait que la personne soit nerveuse ou qu’elle
bégaie nous pousse a penser que la personne a mal préparé son interview, elle est
stressée, alors que cela pourrait étre un handicap. Du coup, on n’est pas forcément dans
la compréhension de 1’autre, du coup au suivant ! Alors que si on savait que la personne

est en situation de handicap ou elle bégaie parce qu’elle parle comme ¢a, bah en fait
c’est normal et il faut prendre le temps. » (Entretien A)

Différentes étapes en faveur de I’insertion professionnelle des personnes en situation de
handicap ont déja été mises en place dans 1’entreprise, comme le fait de réviser les sources de
recrutement, revoir les descriptions de poste pour qu’ils soient basés principalement sur les
compétences que les candidats doivent avoir ou encore la présence de politique d’entreprise sur

la non-discrimination.

5.3.1 Les politiques de non-discrimination chez Schneider Electric Uccle

Afin de mieux comprendre les politiques de non-discrimination dans le groupe Schneider
Electric, un screening de leur site internet a été effectué. Sur la page ‘Diversité et Inclusion’ il
est possible de retrouver plusieurs rapports. On y retrouve la politique DEI (Diversité, Equité

et Inclusion) de I’entreprise, la charte de confiance ou encore les politiques de lutte contre le
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harcélement et la discrimination. Cela montre qu’au niveau global il y a un souhait de
s’améliorer sur ce point-la et de montrer ce qui a déja été mis en place. Sur cette méme page
internet se trouvent les différents partenaires avec lesquels Schneider Electric s’est associé
autour du sujet de la diversité, de 1’équité et de I’inclusion. Des associations telles que le Forum
des Nations Unies sur 1’égalité entre les générations, Free & equal united nations, The valuable
500, Business for inclusive growth ou encore Women’s empowerment principles et
I’Organisation internationale du travail - Réseau mondial des entreprises et des personnes
handicapées. Cela montre que I’entreprise cherche a s’associer avec des organisations expertes
afin d’évoluer sur les sujets de la diversité, de 1’équité et de I’inclusion (Schneider Electric,

2024a).

La politique interne de non-discrimination et contre le harcélement est une politique applicable
a toutes les entreprises Schneider Electric et a toutes ses filiales qui sont sous son controle
opérationnel partout dans le monde. Cette politique se veut stricte et impose une tolérance zéro
lorsqu’il y a des faits de harceélement ou de discrimination. L’objectif est d’avoir un lieu de
travail ou tout le monde se sente bien et ou le respect régne. On retrouve dans ce document des
¢léments comme la reconnaissance de comportements inappropriés, les différents droits et
responsabilités existants, des ¢éléments de prévention pour éviter les comportements
inappropriés, le traitement des plaintes ou encore les réponses quant a la violation de la politique

en question (Reinneis, 2023).

5.3.2 Ce qui est mis en place pour les personnes en situation de handicap chez Schneider
Electric France

Dans une publication de Valuable 500, un regroupement d'entreprises qui travaillent ensemble
pour éradiquer 1’exclusion de personnes en situation de handicap, le directeur général de
Schneider Electric présente ce qui est mis en place chez Schneider Electric France au niveau du
handicap. On peut y lire ceci sur son engagement concret au sujet du handicap : « ... we have
committed to providing equal opportunities to everyone, everywhere, and to ensure our
employees feel uniquely valued and safe to contribute their best. For us, disability inclusion
starts with promoting respect and understanding, and it requires building awareness and
educating our employees. Beyond awareness, we are also taking concrete action, looking at
disability inclusion holistically with a strategy based on four pillars (‘Customer first inclusive
and accessible design’, ‘People, processes and tools’, ‘Brand and communication’ and ‘Physical

workplaces’) whilst including the V500 ESG and disability data KPIs: Workforce
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Representation, Goals, Training, Employee Resource Groups, and Digital Accessibility. To
execute this strategy, Schneider Electric has two Executive Sponsors in place, and has created
a Disability Inclusion and Accessibility Office working in close collaboration with a global
employee network composed of people with disabilities and allies, hailing from different
businesses, functions and countries. This collaboration will ensure Schneider Electric’s efforts
towards disability inclusion are co-created with people with experiences of disability. »

(Herweck, 2022).

11 est cependant important de garder en téte que I’entreprise se doit d’embaucher des personnes
qui ont des compétences et qui rentrent le plus possible dans les normes de I’entreprise et dans
sa culture.
« ... essayons de faire en sorte d’avoir des gens qui sont en situation de handicap, mais
qui peuvent rentrer dans le cadre qu’on s’est fixé ... » (Entretien C)

« Entre trois candidats en situation de handicap s’il y en a un qui peut venir travailler un
jour par semaine sur place, 1’autre qui a besoin d’un support externe une fois par semaine
et ’autre qui peut venir tout le temps au bureau et qui est relativement autonome, je
prendrais le dernier. » (Entretien C)

5.4 Ce que la diversité pourrait apporter chez Schneider Electric Uccle

L’intégration de personnes en situation de handicap chez Schneider Electric Uccle peut
permettre de faire évoluer positivement D’entreprise. En effet, leur intégration pousse
I’entreprise a évoluer au niveau de sa culture d’entreprise en ayant notamment une plus grande
ouverture d’esprit, plus de cohésion entre les collaborateurs, plus de flexibilité, une culture
d’inclusion et de bienveillance, plus d’acceptation de ’autre ou encore un enrichissement des
relations. La marque employeur pourrait aussi évoluer favorablement pour I’entreprise, ce qui
pourrait attirer certains nouveaux talents pour qui la diversité est importante. De plus, cette
intégration pourrait avoir un impact sur le développement des produits et de 1’offre de

’entreprise.

« Je pense que dans nos utilisateurs il y a certainement de gens avec des handicaps donc
je pense qu’avoir des gens en interne qui ont cette sensibilité-1a, ca peut améliorer notre
développement produit. Ca enrichit les équipes et les personnes, potentiellement ¢a peut
enrichir notre développement produit et notre offre produit pour une population qui n’est
pas négligeable et qui a peut-étre des besoins particuliers. Il y a beaucoup d’éléments

positifs. » (Entretien C)
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5.5 L’importance du role des ressources humaines dans les projets de

diversité chez Schneider Electric Uccle

Afin de pouvoir arriver a tous ces bienfaits, le role des ressources humaines est primordial chez
Schneider Electric Uccle : « Pour moi c’est de 1a que doit venir I’impulsion, on doit se poser la
question et aider a préparer ’organisation a cette insertion. Ca a été le cas dans ma boite
précédente, si HR n’avait pas été 1a, on n’aurait rien fait. » (Entretien C) C’est aux ressources
humaines que revient la tache de faire coincider les questions de société, comme le handicap,
avec I’entreprise. C’est aussi aux ressources humaines que revient la tiche de soutenir ces

personnes, de les aider a s’adapter, de les accompagner et d’étre la s’ils en ont besoin.

5.6 Les demandes et besoins qui peuvent exister pour les personnes en

situation de handicap

Avoir une entreprise qui a une volonté d’intégrer des personnes en situation de handicap c’est
une chose, mais il faut qu’elle puisse accepter et mettre en place les demandes et besoins que
ces personnes peuvent avoir. Chez SE Uccle, il est possible de demander du matériel adapté
méme si cela peut prendre beaucoup de temps et qu’il est parfois compliqué de trouver la bonne
personne qui peut mettre cela en place.

« A partir du moment ou tu te dis que tu as des supers talents, pourquoi est-ce que cette

personne qui a aussi un super talent ne pourrait pas avoir les aménagements dont il a
besoin ? » (Entretien A)

Le manque de temps, comme mentionné plus haut, est un des gros problémes dans I’entreprise.
Certaines personnes ne sont pas prétes a prendre du temps pour donner des instructions
compréhensibles ou encore pour réorganiser les taches au sein d’une équipe : « ... les gens
n’ont pas le temps, ils ne sont pas capables de prendre le temps pour des stagiaires ou des VIE?,
donc c’est compliqué. » (Entretien A) Cependant, les mentalités ont beaucoup évolué depuis
ces trois derniéres années, méme si certaines personnes sont encore un peu récalcitrantes aux
changements. Le travail a domicile et I’adaptation des horaires sont des aménagements qui sont
facilement acceptés pour tous les travailleurs chez Schneider a Uccle. Ils peuvent travailler

jusqu’a deux jours par semaine chez eux et entre 6h30 et 19h tant que les heures sont prestées.

5 VIE = « Le Volontariat International permet aux jeunes frangais et ressortissants d'un pays de 1'Espace
Economique Européen, agés de 18 a 28 ans, de débuter leur carriére a I’international. Etre Volontaire
International, c’est avoir acces a des missions passionnantes et de réels débouchés avec 92% des jeunes recrutés
en fin de mission. » (Business France, 2024)
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La question du budget revient a plusieurs moments dans les réponses aux besoins, car cela peut

étre un frein a leur mise en place.

5.7 L’impact des subsides et aides étatiques sur I’emplovyabilité des

personnes en situation de handicap chez Schneider Electric Uccle

En ce qui concerne les subsides et aides étatiques, 1’entreprise n’y fait pas appel de maniere
générale. Le sujet de I’argent et des moyens financiers de I’entreprise fluctue entre les
répondants. Certains disent que les aides et subsides n’influenceront pas 1’employabilité, car ce
sont « ... des subsides qui peuvent peut-étre intéresser des PME®, mais moins un grand groupe.
» (Entretien C) tandis que d’autres pensent que cela pourrait avoir un impact : « Je pense que

s’il y a des aides, SE serait trés content de pouvoir en bénéficier. » (Entretien A)

® PME = Petites et Moyennes Entreprises qui comptent moins de 500 employés
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6. Analyse des données

6.1 Introduction et présentation des mesures

6.1.1 Introduction

Les besoins des personnes en situation de handicap peuvent étre multiples. Si Schneider Electric
Uccle souhaite employer des personnes ayant des besoins spécifiques, elle doit non seulement
mettre en place des mesures adaptées pour combler ces besoins, mais également envisager des
changements et des évolutions structurelles pour garantir une réelle inclusion. A la suite des
entretiens, il est possible de dire que 1’entreprise n’est pas vraiment au courant des besoins qui
peuvent exister chez les personnes ayant un handicap. Cependant, I’entreprise est dans une
dynamique qui pourrait accueillir de nouvelles habitudes et de nouveaux défis, méme si des

limites existent.

6.1.2 Tableau récapitulatif des mesures

Cette liste reprend toutes les mesures qui peuvent étre mise en place dans I’entreprise Schneider
Electric Uccle afin d’améliorer I’employabilité de personnes en situation de handicap. A la suite
des entretiens, il est possible de dire que ces mesures sont pertinentes et réalisables a mettre en

ceuvre dans I’entreprise.
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(Schéma illustrant les différentes mesures proposées)
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(Schéma illustrant les différentes mesures proposées)

6.2 Accessibilité et Aménagements

Aujourd’hui le batiment de Schneider Electric Uccle est vétuste, et non accessible partout pour
les PMR’ et il est compliqué d’effectuer des travaux. Cependant, il est prévu un prochain
déménagement dans un batiment actuellement en cours de conception. Le personnel de
I’entreprise participe a sa conception, et un intérét est porté a 1’accessibilité du batiment pour
les personnes a mobilité réduite. « ... on est en train de déménager dans un nouveau batiment
et ¢a, ca va étre beaucoup plus pris en compte et j’espere que ¢a pourra faire la différence. »
(Entretien B) Selon moi, I’enjeu aujourd’hui est de garder cet objectif d’accessibilité en téte
jusqu’au bout du processus de déménagement afin que le souhait d’accessibilité soit une réalité.
(Mesure A) Actuellement, I’entrée sur le site se fait via des tourniquets et le batiment principal

posséde un monte-charge qui peut étre utilisé comme ascenseur, mais il ne dessert pas tout le

7 PMR = Personnes a Mobilité Réduite
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batiment. Les locaux de SBG (partie production), qui ne sont pas dans le batiment principal, ne

possédent pas d’ascenseur pour accéder aux bureaux des ressources humaines au premier étage.

En ce qui concerne les aménagements individuels, de nos jours, les demandes de mobilier et
d’accessoires  spécifiques sont possibles et certaines ont déja ét€ concrétisées.
Malheureusement, ces aménagements ne sont pas faciles a obtenir et les processus peuvent étre
relativement longs. L’équipe qui a la charge de ces demandes est débordée et doit gérer
beaucoup d’autres sujets. Il pourrait donc étre judicieux de changer 1’organisation qui entoure
les questions liées aux aménagements raisonnables. D’aprés mon analyse personnelle, des
procédures claires pourraient &tre proposées afin que tout le monde sache ou les demandes
peuvent étre faites et qu’ils connaissent les régles qui entourent les questions d’aménagement.
Cela faciliterait aussi 1’organisation de la mise en place de ces aménagements pour les

collaborateurs qui sont responsables de ces demandes. (Mesure B)

Par ailleurs, certaines personnes en situation de handicap peuvent demander des aménagements
de travail a domicile et d’horaires adaptés. Ces demandes sont déja acceptées dans 1’entreprise
pour tous les collaborateurs. La politique de télétravail vient de passer de trois a deux jours de
télétravail par semaine. Des aménagements peuvent étre mis en place au cas par cas si certaines
personnes souhaitent travailler plus que deux jours par semaine de chez elles. Il est cependant
important de rester dans la limite du raisonnable, car la collaboration est importante dans
I’entreprise et le souhait existe de favoriser cette collaboration en demandant a tous les
collaborateurs de venir travailler a Uccle, dans les locaux de 1’entreprise. Une autre demande
qui peut étre faite par une personne en situation de handicap est la mise en place d’une assistance
et d’un accompagnement. Cela risque d’étre compliqué. En effet, cela peut étre compliqué
logistiquement et cela risque de cotter cher a I’entreprise en ne faisant pas appel aux aides
étatiques. Si la demande venait a étre faite, il est possible que ce soit un frein a I’embauche
surtout s’il y a d’autres candidats pour le méme poste qui ne demandent pas ce genre

d’aménagements.

6.3 Sensibilisation et formation du personnel

Dans le cadre de Schneider Electric Uccle, la sensibilisation et la formation semblent étre
importantes pour I’employabilité¢ des personnes en situation de handicap, et ce, pour plusieurs

raisons.
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Si des personnes en situation de handicap souhaitent rentrer aujourd’hui chez Schneider Electric
Uccle, il est possible qu’ils rencontrent certains défis. Dans les entretiens, deux situations de
discrimination ont été¢ évoquées. La premicre concerne le recrutement. Durant les entretiens
avec les managers ou les recruteurs, les personnes de I’entreprise font de leur mieux pour
toujours étre bienveillantes. Des erreurs d’appréciation ont été évoquées notamment celle d’un
candidat qui bégayait et qui n’a pas été retenu sous prétexte qu’il n’avait pas suffisamment
préparé son interview. Cela aurait aussi pu étre un handicap sans conséquence pour la fonction
recherchée. Ce genre de discrimination peut étre évitée si les managers et 1’équipe de
recrutement sont formés et informés. (Mesure G) La deuxiéme situation de discrimination
abordée est liée aux opportunités de promotions. C’est le cas d’une situation ou un collaborateur
souhaitait évoluer et changer de poste. Cela a été refusé car il avait des comportements qui
pouvaient faire référence au spectre de 1’autisme. Dans cette situation le travailleur rencontrait
des difficultés a regarder les autres collégues ou les clients dans les yeux lorsqu’il leur parlait.
Le manque de connaissance sur le sujet et les stéréotypes dans cette situation ont mené a de la
discrimination. Il me semble que dans ce cas-ci, une formation sur le handicap en entreprise et
la discrimination peut &tre intéressante a mettre en place. (Mesure G) Aucune autre forme de

discrimination n’a été mise en avant lors des entretiens.

D’autres défis que les personnes en situation de handicap peuvent rencontrer concerne
notamment les relations avec les collégues et les managers qui ne sont pas toujours simples, les
attitudes négatives et stéréotypes qu’elles peuvent percevoir dii a leur handicap ou encore des
problémes de supervision qui sont de la responsabilité des managers. Les managers ne sont
parfois pas pleinement réceptifs a la diversité ni a I'idée d'une culture d'entreprise plus inclusive.
De plus, ils ne sont pas formés a superviser des personnes avec un handicap, ils peuvent donc
étre perdus. Comme mentionné a plusieurs reprises, il y a eu beaucoup de changements dans
les équipes ces derniéres années, avec pour conséquence une ¢évolution de la culture
d’entreprise. Aujourd’hui plus qu’il y a trois ans, les managers sont plus sensibles aux questions
de diversité et ils sont plus ouverts a mettre des choses en place si une demande venait a étre
faite. L’importance de la formation est ici aussi mise en avant. (Mesure G) Dans le cas de
Schneider Electric Uccle, le manque de sensibilisation et de compréhension envers les
personnes atteint d’un handicap peut exister. La mise en place de formation peut, ici aussi, €tre
intéressante, car le sujet est méconnu et certaines personnes n’ont pas conscience des
comportements négatifs qu’ils peuvent avoir envers les personnes en situation de handicap.

(Mesure G) La difficulté des barrieres sociales et interactionnelles existe aussi dans I’entreprise.
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Une formation sur le sujet pourrait faire évoluer les choses, il est donc important d’éduquer les

gens pour que le sujet soit mieux compris est important. (Mesure G)

6.4 Défis et réticences de I’employeur

Si Schneider Electric Uccle a le souhait de diversifier encore plus sa population de travailleurs
en intégrant plus de personnes en situation de handicap, elle va devoir faire face a plusieurs
défis, a savoir la méconnaissance du sujet du handicap en entreprise, les attitudes négatives qui
peuvent étre exprimées par les collaborateurs, la réticence de 1’employeur ou encore les
difficultés lors de I’intégration de cette population dans I’entreprise , comme cela a été souligné

lors des interviews.

La réticence de I’employeur peut venir de plusieurs ¢éléments, dont certains sont présents chez
Schneider Electric Uccle. En effet, les cotts financiers peuvent étre un frein. Comme mentionné
plus haut, I’argent n’est pas un sujet sur lequel tous les interviewés ont le méme avis, certains
disent que I’argent n’a jamais été un probléme dans 1’entreprise et d’autres mentionnent le fait
que cela peut étre un frein non négligeable. Selon moi, la mise en place d’un budget diversité
pourrait permettre de régler la question du financement tout en permettant de mettre des
mesures en place afin de favoriser ou d’améliorer la diversité dans 1’entreprise. (Mesure H) La
réticence de I’employeur peut également étre attribuée aux colts potentiels liés a la baisse de
productivité et a la baisse des compétences requises ainsi qu’a la période économique qui est
actuellement compliquée pour I’entreprise. Cela peut étre le cas chez SE Uccle car il est évident
que le temps est précieux et que la productivité de tout le monde est demandée. De plus, il y a
eu une demande de réduction des effectifs, car la situation économique de I’entreprise n’est pas
idéale et il faut couper dans les dépenses. (Mesure F) Une autre réticence présente dans
I’entreprise a déja été présenté auparavant, il s’agit de la faible connaissance de la part de
I’employeur, du handicap et de tout ce qu’il implique. L’ignorance peut faire peur et conduire
a des choix inadéquats. Beaucoup de personnes ont des idées précongues qui sont fausses ou
exagérées. (Mesure G)

Cependant, I’entreprise n’a pas de réticence en ce qui concerne les locaux qui doivent étre
modifiés, car un nouveau batiment va étre construit. (Mesure A) La crainte de ne pas savoir
encadrer les personnes en situation de handicap ou de les évaluer n’est pas un frein pour
I’entreprise quant a leur employabilité.

Un autre défi pour Schneider Electric Uccle réside dans les difficultés qui peuvent survenir lors

de l'intégration des personnes handicapées dans I'entreprise. La difficulté organisationnelle est
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présente, car l'entreprise n'est pas entiérement préparée a embaucher des personnes en situation
de handicap, en raison de postes de travail non adaptés. Des adaptations sont possibles, mais
les demandes ne sont pas toujours simples a mettre en place et elles peuvent prendre du temps,
car les procédures peuvent étre longues, mais aussi parce que cela implique plusieurs personnes
et qu’elles ne collaborent pas toutes ensemble et au méme moment, ce qui peut fortement freiner
le processus. (Mesure B) Selon moi, il pourrait étre intéressant de remeubler tous les postes de
travail avec du matériel ergonomique. Cela diminuerait les risques de troubles
musculosquelettiques chez tous les collaborateurs, méme les personnes qui ne sont pas encore
atteintes par ce genre de probléme. (Mesure C) La difficulté d’ordre économique et
conjoncturelle est aussi présente chez SE Uccle. En effet, une diminution des cofits est
nécessaire et I’embauche de nouveaux collaborateurs doit étre gelée. La difficulté d'adaptation
des personnes en situation de handicap constitue ¢galement un défi pour l'entreprise, car elle
demande des efforts supplémentaires qui doivent étre fournis par une équipe qui est déja
débordée et responsable de nombreux autres dossiers importants. D’autres potentielles
difficultés ne sont pas présentes chez Schneider Electric Uccle. La modification des politiques
des ressources humaines et le changement des maniéres de recruter, car si I’embauche de
personnes en situation de handicap devient un objectif pour I’entreprise, ce sont des éléments
qui peuvent facilement étre mis en place. La crainte que le départ de personnes atteintes d’un
handicap soit compliqué parce qu’il s’agit d’une population plus protégée n’est pas, non plus,
un frein a I’embauche de personnes avec un handicap chez Schneider Electric Uccle. La
dernié¢re difficulté réside dans la crainte que l'entreprise puisse créer une nouvelle situation de
handicap pour le travailleur, a la suite d’une mauvaise gestion de son environnement qui ne
serait pas adapté. Cette difficulté est vue comme inexistante aujourd’hui chez SE Uccle, car le
groupe n’en est pas encore a ce niveau-la de sa réflexion. Schneider Electric Uccle n’emploie
que trés peu de personnes en situation de handicap et leur embauche n'est pas encore un objectif
prioritaire, ce qui fait qu’ils ne se posent pas encore la question. Le nombre de personnes en

situation de handicap n’est pas connu.

Le manque de temps des collaborateurs a été présenté comme une difficulté pour I’intégration
des personnes en situation de handicap dans I’entreprise car leurs temps est trés précieux.
Malheureusement, aucune initiative n'est mise en place pour permettre aux travailleurs de
libérer du temps de travail afin de le consacrer, par exemple, a un suivi accru des personnes en
situation de handicap. De mon point de vue, permettre a tous les collaborateurs de pouvoir

libérer un peu de leur temps peut étre une avancée pour cette problématique. Schneider Electric
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Belgique permet déja a ses collaborateurs de participer pendant ses heures de travail a des
projets bénévoles via leur programme VolunteerIn (Schneider Electric, 2024). Des projets en
lien avec le handicap pourraient rentrer dans ce programme. Cela entrainerait des conséquences
positives sur l’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap, car les

collaborateurs prendraient le temps qu’il faut pour que leur insertion se passe bien. (Mesure F)

6.5 Recommandations de la littérature applicables a Schneider Electric

Uccle

Dans ses travaux, Naschberger (2008) propose plusieurs recommandations aux entreprises pour
améliorer I’intégration de personnes en situation de handicap. Plusieurs d’entre elles sont
pertinentes et faisables dans le cas de Schneider Electric Uccle: la mise en place d’un
diagnostic interne impliquant la prise de conscience collective et la mesure de la diversité en
entreprise (Mesure ), la sensibilisation et la formation afin de parler du sujet du handicap et de
déconstruire les idées précongues (Mesure G), la création d’un plan de communication interne
et externe afin de sensibiliser et d’informer sur les initiatives qui seront prises dans le futur
(Mesure N), I’organisation matérielle afin d’adapter les différents postes pour améliorer les
conditions de travail (Mesure C) et pour finir, I’évaluation continue afin de notifier les progres,
de valoriser la réussite et d’identifier les défis qui resteront a relever (Mesure J). D’autres
recommandations données par I’auteur semblent avoir déja été mis en dans |’entreprise comme
la création d’une culture ouverte ou encore la formalisation d’outils de recrutement ou de

procédures.

Narayanan (2018) propose dans ses travaux cinq recommandations aux entreprises afin de
diminuer ou supprimer les impacts négatifs que peuvent vivre les personnes en situation de
handicap sur leur lieu de travail. La premiére recommandation repose sur la mise en place d’une
politique interne a I’entreprise qui priorise I’embauche de personnes en situation de handicap.
(Mesure K) Dans le cas de Schneider Electric Uccle, cela pourrait étre mis en place si
I’embauche de personnes en situation de handicap devient une cible pour 1’entreprise. Si cette
politique est mise en place, il faudra veiller aux risques de recrutements inadéquats, car une trop
grande focalisation sur la diversité peut faire oublier l'importance des compétences des
candidats et la nécessité d'une bonne adéquation avec I'entreprise. Cela a déja été le cas dans le
cadre de la féminisation des collaborateurs de Schneider Electric Uccle. A ce moment-1a, trop
d'importance a été accordée au fait d’engager des femmes, au détriment de leurs compétences

et de leurs adéquations avec Il'entreprise. La deuxiéme recommandation porte sur
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I’établissement de directives écrites afin de traiter la question du handicap de la meilleure
manicre possible. (Mesure L) Cela peut étre mis en place. Le troisieme point concerne la
nomination de spécialistes de la diversité. Ces personnes seraient responsables de toutes les
questions relatives a la diversité, incluant les questions de handicap. Chez Schneider Electric
Uccle, il existe déja des responsables de diversité qui, actuellement, travaillent surtout sur la
diversit¢ de genre dans I’entreprise. Si le handicap venait a étre un sujet important dans
I’entreprise, cette équipe pourrait aussi prendre cette responsabilité. La quatriéme
recommandation traite de la question de la discrimination et propose d’établir des politiques
d’entreprise portant sur la non-discrimination. Cela est déja le cas au niveau global. La derni¢re
recommandation est la mise en place d’une formation sur le sujet du handicap en entreprise.
C’est une solution qui répond a plusieurs obstacles liés a 1’insertion professionnelle des

personnes en situation de handicap dans I’entreprise. (Mesure G)

Le processus de recrutement est une ¢tape essentielle dans I’employabilité de personnes en
situation de handicap. St-Onge et al. (2009, p.14-15 dans Séguin & Foisy, 2012) recommandent
plusieurs éléments et processus a implémenter afin de fluidifier le processus de recrutement des
personnes en situation de handicap. Dans le cas de Schneider Electric Uccle, plusieurs de ces
recommandations sont réalisables et peuvent étre intéressantes a mettre en ceuvre. La formation
des cadres et personnes ayant un impact sur le recrutement est essenticlle. (Mesure G)
Actuellement, au sein de I'entreprise, le personnel n'est pas formé sur le sujet du handicap, ce
qui entraine une méconnaissance des enjeux et des attitudes a adopter. Les descriptions de poste
ont déja été modifiées pour étre plus inclusives et attirer davantage d'employées féminines.
Cependant, il pourrait étre intéressant de les revoir avec des professionnels afin d'identifier
d'éventuelles améliorations pour mieux attirer les chercheurs d'emploi en situation de handicap.
Certaines entreprises ont, par exemple, pris pour habitude d’ajouter une petite phrase en bas des
descriptions de postes pour dire que le job en question est accessible a tous et que ’entreprise
a la capacité d’accueillir tout le monde. (Mesure D) Une autre recommandation faite par St-
Onge et al. consiste a s’assurer que les processus d’embauche, les exigences et critéres
demandés pour les postes ne comportent pas d’éléments qui vont entretenir des situations de
handicap. (Mesure E) La recommandation stipulant que la sélection des candidats doit se faire
uniquement en fonction des qualifications, des connaissances et des aptitudes essentielles pour
les postes est déja mise en ceuvre par l'entreprise méme s’il existe encore une marge de
manceuvre pour s’améliorer. La recommandation sur la révision des sources de recrutement en

travaillant avec des entreprises extérieures spécialisées dans le secteur n’est pas facile a mettre
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en place au vu de la réalité du secteur de recrutement de Schneider Electric Uccle. Les profils
qu’ils recherchent sont des profils particuliers qui ne sont pas faciles a trouver (par exemple des
techniciens d’intervention). L’entreprise travaille déja avec des agences de recrutement
spécialisées dans le secteur. Toutes les recommandations concernant les bonnes pratiques et les
erreurs a éviter lors du recrutement sont essentielles a mettre en ceuvre chez SE. Elles doivent
faire partie intégrante de la formation de I'équipe de Talent Acquisition sur le sujet du handicap
en entreprise. (Mesure G) On y retrouve, notamment la communication durant 1’entretien
d’embauche, la politique d’égalité des chances et la communication des informations sur le

processus de recrutement.

6.6 Le role important des ressources humaines dans I’emplovabilité de

personnes en situation de handicap

Le role des ressources humaines sur la question de I’insertion professionnelle des personnes en
situation de handicap a été présenté comme essentiel chez Schneider Electric Uccle. C’est a eux
que reviennent les roles d’accompagnement et de lien avec les managers afin qu’ils puissent
étre équipés a bien superviser les personnes en situation de handicap. C’est aux ressources
humaines que revient la tache de faire coincider les questions sociétales avec celles de
I’entreprise. C’est a cette équipe de lancer I’initiative de I’insertion professionnelle, au risque
que cela ne se fasse pas. Elle est la voie royale pour faire changer les choses dans I’entreprise.
Lors de I’intégration, les membre de 1’équipe des ressources humaines ont aussi un role de

proximité a jouer, de soutien et d’écoute pour que tout se passe le mieux possible.

6.7 Le niveau d’implication de Schneider Electric Uccle dans
I’1nclusion de personnes en situation de handicap

Il n’est pas évident de placer I’entreprise Schneider Electric Uccle sur I’échelle d’implication
de Tisserant (2012). Cette échelle est proposée afin de savoir si une entreprise est discriminante
envers les personnes en situation de handicap ou au contraire promeut 1’égalité des chances. Au
niveau z¢€ro, il est possible de retrouver les entreprises qui ne font rien pour les personnes en
situation de handicap. Il est possible de dire que SE Uccle ne se retrouve pas dans cette
catégorie, certaines choses sont déja mises en place pour I’intégration de personnes en situation
de handicap et d’autres pourraient étre ajoutées (voir liste de mesures). Au premier niveau, on

retrouve les entreprises qui veillent a étre dans la 1égalité, mais garderont des attitudes négatives
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envers les personnes atteintes d’un handicap. SE Uccle ne se retrouve pas non plus dans ce cas
de figure ci. Il y a déja eu des attitudes négatives envers cette population, mais en général ce
n'est pas le cas et il semblerait que la 1égalité ne soit pas le seul but a atteindre. Aller plus loin
que juste les régles imposées par I’Etat c’est possible chez Schneider Electric Uccle. Le
deuxiéme niveau regroupe les entreprises qui ont une politique de diversité défensive. Cela veut
dire que leur environnement reste une contrainte a I’embauche des personnes porteuses d’un
handicap. SE Uccle peut se trouver dans ce niveau, car son 1’environnement de travail est un
frein a ’employabilité de personnes en situation de handicap. L’intégration est possible, mais
les contraintes environnementales sont fortement présentes. Au troisiéme niveau se retrouvent
les entreprises qui ont une attitude proactive sur la question du handicap et qui voient la diversité
comme une réelle source d’enrichissement. SE Uccle voit la diversité comme une opportunité,
mais n’est pas encore proactive vis-a-vis de I’employabilité de personnes en situation de
handicap. Le dernier niveau regroupe les entreprises qui ont le souhait d’avoir une réelle égalité
des chances et qui transposent les questions de diversité a ’ensemble de leur personnel. Pour
SE Uccle, la diversité est importante et peut apporter beaucoup, mais elle n’est pas encore a ce

niveau-1a de mise en place d’égalité des chances.

6.8 La gestion de la diversité

Vouloir avoir une diversité en entreprise est une chose, mais la gérer en est une autre. Chez
Schneider Electric Uccle, comme on le verra plus tard, la diversité peut apporter beaucoup a
I’entreprise. Il semblerait que la gestion de la diversité ne soit pas facile dans I’entreprise et que
des efforts doivent étre faits afin que cette diversité devienne une force et que les gens issus de
cette diversité se sentent bien et souhaitent rester chez SE Uccle. (Mesure M) La difficulté de
gérer la diversité une fois qu’elle est dans I’entreprise est remarquable aujourd’hui. Beaucoup
d’efforts sont réalisés pour embaucher de nouvelles collaboratrices féminines, mais une fois
dans I’entreprise ce n’est pas toujours facile et certaines quittent parce qu’elle ne se sentent pas
bien. Des initiatives sont mises en place pour que ces femmes s’épanouissent dans 1’entreprise,
mais il semblerait que ce ne soit pas encore suffisant.
«Oui, il y a des choses qui sont mises en place et en effet c’est un défi actuel parce
qu’on a plein de femmes qui partent. Il y a un programme de sponsorship spécialement
pour les femmes, il y a toute I’activité des ambassadeurs/ ambassadrices diversité, il y a
la transformation managériale, les ateliers qu’on a fait avec les managers, il y a plein de
choses... Aprés, est-ce que ¢a marche ? Je ne sais pas, parce qu’une culture, ¢a ne se

change pas du jour au lendemain. Aussi, le fait qu’on veuille se transformer aussi vite
et avec des quotas aussi forts, je trouve quand méme que ¢a peut augmenter le risque de
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mauvais recrutements parce qu’on a peut-étre donné trop de poids au fait que ce soit une
femme ? Ca peut augmenter le risque de stigmatisation parce qu’on 1’a recrutée ou
promue, juste parce que c’est une femme. Dong, il y a un peu des effets pervers et moi
je pense que ce serait mieux si on mettait moins d’emphase sur ces sujets-1a. » (Entretien
B)

Selon les réponses données durant les entretiens, si la gestion de la diversité s’améliore et que
Schneider Electric Uccle arrive a avoir une population de collaborateurs diversifiée, cela
pourrait avoir un impact positif pour I’entreprise. En effet, une plus grande ouverture d’esprit
pourrait étre encouragée, plus de sensibilité sur les sujets de la diversité, une augmentation de
la cohésion entre les collaborateurs et une baisse de 1’égoisme, les regards seraient différents
sur les problématiques, la marque employeur serait meilleure et cela pourrait attirer des talents
qui portent une attention particuliére a la diversité ou qui sont eux-mémes issus de la diversité.
L’entreprise représenterait le monde extérieur dans toute sa diversité, d’autres personnes qui
pouvaient se sentir exclues se sentiront inclues et acceptées, plus de bienveillance s’installera,
des relations plus riches et vraies s’établiront entre les collaborateurs, le développement produit
et ’offre produit pourraient étre améliorées car certains clients sont porteurs de handicap.
Comprendre cette réalité peut mener a faire évoluer le produit pour qu’il soit, lui aussi plus
accessible et inclusif. La diversité peut également enrichir les équipes, les rendre plus ouvertes
d'esprit face aux autres et aux différences et favoriser une plus grande acceptation ainsi que la

promotion de cette acceptation.

6.9 L impact que peuvent avoir les aides et primes étatiques pour

I’intégration de personnes en situation de handicap chez Schneider
Electric Uccle

Le sujet des aides que 1’Etat peut octroyer aux entreprises pour les soutenir dans I’employabilité
de personnes en situation de handicap est complexe chez Schneider Electric Uccle. Etant une
entreprise francaise et ayant dans son équipe de ressources humaines plusieurs personnes
francaises ou étrangeres, le sujet des aides et primes en Belgique n’est pas du tout connu.
L'équipe est en pleine transformation et un nouveau Directeur des Ressources Humaines (DRH)
a été nommé. Etant belge, il est probable qu'il connaisse les réglementations belges en matiére
d'aides et de subsides. Cependant, la question de I’argent, comme mentionné a plusieurs
reprises, est un sujet de discorde. Pour certaines personnes, si I’entreprise percoit des aides et
primes a la suite de I’embauche de personnes en situation de handicap, cela pourrait encourager

I’entreprise a fournir des efforts au sujet de leur embauche. Selon d’autres répondants, 1’argent

Dierckx Eléonore | Insertion professionnelle de personnes en situation de handicap | 51



n’a que trés peu d’importance et les primes n’auront pas beaucoup d’influence sur

I’employabilité.
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7. Discussion et résultats

7.1 Réponse aux hypothéses

Maintenant que 1’analyse de la réalité de SE Uccle a la lumiere de la littérature scientifique est

terminée, il est possible de confirmer ou d’infirmer les hypothéses énoncées.

La premiere hypothése stipule que la mise en place d’une politique de diversité peut avoir un
réel impact sur I’employabilité de personnes en situation de handicap. Cela pourrait attirer plus
de personnes en situation de handicap a venir travailler dans I’entreprise, car elle sera plus
accueillante. Les résultats montrent que des efforts sont a faire, que les choses peuvent évoluer
et que la diversité peut amener beaucoup d’éléments positifs a 1’entreprise.

La deuxiéme hypothése porte sur I’importance de la mise en place de formations sur la question
du handicap, pour faire évoluer les mentalités dans 1’entreprise en diminuant les attitudes
négatives et les idées précongues et pour faciliter I’insertion professionnelle des personnes en
situation de handicap. Cette hypothése peut, elle aussi, étre confirmée dans le cas de Schneider
Electric Uccle. Le besoin de formation sur le sujet du handicap est une des solutions qui a le
plus été mentionnée dans les entretiens qui ont été effectués. Que ce soit la formation pour
I’employeur, pour les travailleurs qui sont au recrutement, pour les managers ou pour le reste
de la population de Schneider Electric Uccle. Former le personnel peut permettre d’éduquer au
sujet du handicap, mais cela peut aussi permettre une réduction des stéréotypes et une réduction
des attitudes négatives. Cela contribue aussi a la réduction des discriminations au recrutement
ou lors de promotions.

La troisiéme hypothése présente la perception des subsides et aides de I’Etat comme un bon
moyen pour que les entreprises entreprennent des démarches pour I’employabilité de personnes
en situation de handicap. Cette hypothése n’est que partiellement confirmée dans le cas de
Schneider Electric Uccle. En effet, les réponses sont diverses sur le sujet. Certains répondants
estiment que cela aura un grand impact sur I’employabilité de cette population, car lorsqu’il y
a de I’argent a gagner, I’entreprise est préte a jouer le jeu. D’autres estiment que cela ne
changera rien, car I’argent n’a jamais été un probléme chez Schneider Electric Uccle et qu’ils
n’ont jamais fait appel a des aides étatiques. De plus, les aides proposées ne sont qu’une goutte
d’eau pour une grande entreprise comme celle-ci.

La derniére hypothése met en avant le role des ressources humaines en disant qu’elles jouent

un role crucial et au centre des démarches lorsqu’on aborde la question de I’amélioration de
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I’employabilité de personnes en situation de handicap. Cette hypothése peut étre confirmée dans
le cas de Schneider Electric Uccle. Le role des ressources humaines a été indiqué comme
indispensable et central dans ce genre de projet. Que ce soit dans le lancement du projet, dans

sa mise en place ou encore dans son bon fonctionnement.

L’analyse des hypothéses qui ont été créées a partir de la littérature montre que plusieurs
¢éléments peuvent jouer en la faveur de I’employabilité de personnes en situation de handicap.
La mise en place d’une politique de diversité, la formation continue sur le handicap en
entreprise, I’acces potentiel aux subsides de I’Etat ainsi que le role actif des ressources humaines
sont autant de leviers qui peuvent étre actionnés afin d’améliorer la venue des personnes ayant

un handicap dans 1’entreprise.

7.2 Mécanismes et stratégies que Schneider Electric Uccle pourrait

mettre en place pour favoriser I’embauche de personnes en situation

de handicap.

Avec toutes les informations récoltées dans I’entreprise Schneider Electric a Uccle, il est
possible de lister les mesures qui pourraient étre mises en place dans ’entreprise si ses membres
souhaitent s’améliorer sur le sujet de I’employabilité des personnes en situation de handicap.
Cette liste peut étre divisée en deux, avec d’un co6té toutes les mesures qui peuvent étre
appliquées dés aujourd’hui sans que le sujet de I’employabilité de personnes en situation de
handicap soit réellement mis en avant, et d’un autre coté les mesures qui peuvent étre mises en
ceuvre une fois que la décision a été prise de fournir des efforts complémentaires pour améliorer

I’insertion professionnelle de personnes avec un handicap dans I’entreprise.

La mesure A de la liste aborde le sujet du déménagement et I’importance de prendre en compte
I’accessibilité du batiment lors de la conception du nouveau batiment. C’est une occasion en or
pour créer un batiment inclusif sans grandes difficultés et 8 moindre cotit. La mesure B propose
la mise en place de procédures claires pour les demandes d’aménagements. C’est une mesure
qui peut étre mise en ceuvre des aujourd’hui, car il s’agit d’un probléme actuel ou une solution
impacterait aussi positivement des équipes qui sont débordées. La mesure C suggére d’analyser
le matériel qui est utilisé dans I’entreprise et d’investir dans du matériel adapté et ergonomique
si celui-ci ne I’est pas encore. Cette mesure impactera positivement 1I’ensemble de la population
de Schneider Electric Uccle en diminuant les problemes de troubles musculosquelettiques ou

en évitant leur apparition tout en rendant les locaux plus adaptés pour les personnes en situation
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de handicap. La mesure D suggere de revoir les descriptions de fonctions. Il peut étre intéressant
d’inclure des professionnels externes dans cette étape car ils connaissent mieux les freins qui
peuvent exister dans les descriptions de fonctions. Cela permettrait aux personnes en situation
de handicap de se sentir inclus dés la prise de connaissances des opportunités de jobs. La mesure
E recommande 1’analyse des postes de travail afin de voir s’ils ne sont pas enclins a créer de
nouvelles situations de handicap chez les personnes qui y travaillent. Une telle approche
permettrait de mieux connaitre les difficultés liées a certains postes et de les améliorer si cela
est possible. La derniére mesure de cette liste propose de lancer une initiative permettant aux
collaborateurs de consacrer une partie de leur temps de travail a des causes qui leurs semblent
justes et nécessaires. Cela permettrait aux collaborateurs de donner du temps a ceux qui en ont
besoin dans 1’entreprise, notamment les personnes en situation de handicap.

La deuxieme liste de mesures est a prendre en compte si I’entreprise souhaite évoluer afin
d’accueillir les personnes en situation de handicap dans les meilleures conditions possibles. La
premiére mesure de la liste (Mesure G) concerne la mise en place de formations pour les
managers, les recruteurs et en général, tous les collaborateurs de I’entreprise. Cette mesure
serait une solution a beaucoup d’obstacles et de défis présents chez Schneider Electric Uccle.
Les besoins en formation couvrent plusieurs domaines essentiels, et le contenu peut varier
considérablement en fonction des objectifs spécifiques. Le contenu d’une formation sur le
handicap en entreprise peut comporter des éléments comme le cadre juridique en vigueur, des
statistiques récentes, des définitions pour mieux comprendre ce que cela veut dire ou encore
I’impact que le handicap peut avoir sur une entreprise et ses membres. La formation sur la
discrimination envers les personnes en situation de handicap peut aborder les questions des
types de discrimination, du cadre 1égal, de stratégies pour reconnaitre les discriminations et
comment y répondre. La formation sur la diversité en général a aussi été abordée dans ce travail.
Il peut étre intéressant d’y parler de la définition de la diversité, ce que cela implique pour
I’entreprise, les efforts qui doivent étre faits pour que tout se déroule pour le mieux ou encore
comment gérer cette diversité en entreprise. Des formations sur les comportements négatifs
envers les personnes en situation de handicap peuvent avoir comme contenu des exemples de
comportements qui sont souvent vécus, les conséquences que ces comportements peuvent avoir,
les stratégies qu’il est possible de mettre en place pour supprimer ces comportements, etc. La
formation sur les stéréotypes et les idées préconcgues a aussi été préconisée dans le cas de
Schneider Electric Uccle. Elles peuvent étre intéressantes pour que les collaborateurs
comprennent qu’ils peuvent tous en posséder et que cela peut avoir un réel impact négatif sur

les personnes en situation de handicap. Pouvoir les identifier est important et pour cela, il est
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impératif de mieux comprendre le sujet en général et ce que le handicap implique au travail. Le
dernier type de formation souligné concerne le recrutement des personnes en situation de
handicap. II est essentiel de former les recruteurs et toutes les personnes impliquées dans le
processus de recrutement sur les pratiques appropriées a mettre en place, l'importance de préter
attention a certains détails, ainsi que sur les stratégies a mettre en ceuvre. La mesure H suggére
de prévoir un budget pour tous les projets li¢s a la diversité. Cela permettrait de mettre au clair
le sujet du financement des aménagements. La suggestion de la mesure I porte sur
I’établissement d’un diagnostic interne qui implique la prise de conscience collective et la
mesure de la diversité dans I’entreprise. La mesure suivante recommande d’organiser une
¢valuation continue pour suivre ce qui est mis en place au niveau de la diversité dans 1’entreprise
afin de voir ce qui a déja été fait et ce qui doit encore étre fait. La mesure K veut établir une
politique interne a 1’entreprise qui favorise I’embauche de personnes en situation de handicap.
Cela montrera qu’il y a un souhait d’avancer sur ce sujet et cela lancera aussi la mise en place
des autres mesures. La mesure L conseille de créer des directives autour de la question du
handicap afin que les régles soient claires. La mesure M propose de revoir la maniére dont
I’entreprise organise la gestion de la diversité afin de faire en sorte que les personnes se sentent
bien dans I’entreprise et qu’elles souhaitent y rester. La derniére mesure implique la création
d’un plan de communication interne et externe afin de sensibiliser et d’informer les personnes
sur les initiatives qui sont prises. Cette démarche informe tout le monde des changements en
cours ou déja effectués. De son coté, la communication externe améliorera la marque employeur

de I’entreprise.

7.3 Recul critique

L'interprétation des résultats de cette étude révele plusieurs éléments significatifs concernant
I’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap. Dans le cas de Schneider
Electric Uccle, on peut voir que la faible présence de personnes ayant un handicap dans
I’entreprise n’est pas due a une mauvaise volonté de I’entreprise ou a un souhait de les exclure.
On remarque que les réponses données montrent une volonté de 1’entreprise d’étre diverse et
d’accueillir tout le monde, mais qu’aujourd’hui, I’embauche de personnes en situation de
handicap ne fait pas partie des objectifs. De plus, les obstacles a I’embauche sont réels et
peuvent étre un frein si demain quelqu’un avec un handicap souhaite rentrer dans I’entreprise.
Ce qui est positif dans le cas de Schneider Electric Uccle c’est qu’il existe différentes

opportunités qui permettront de faire évoluer la boite. Que ce soient le déménagement qui
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arrive, la culture d’entreprise qui est de plus en plus ouverte ou encore 1’évolution des postes
de travail qui font que de plus en plus de personnes travaillent a partir d’un bureau.

Afin de franchir les différents obstacles qu’a Schneider Electric Uccle actuellement sur sa route,
il serait intéressant selon moi de s’associer avec des organismes externes experts dans la
diversité en entreprise et plus spécifiquement sur le handicap en entreprise. Ce serait une
opportunité de faire les choses en connaissance de cause et de trouver les solutions les plus
optimales possibles pour la réalit¢ de 1’entreprise. A Bruxelles, plusieurs associations et
organisations existent afin de soutenir les personnes en situation de handicap et les entreprises.

e Actiris : « Fournisseur public de solutions pour I'emploi bruxellois afin d'assurer le
"matching" entre employeurs et chercheurs d'emploi et organiser la transition vers
I'emploi » (Actiris, 2021).

e Centrum ambulante diensten — de werklijn : « Accompagnement individuel vers la
formation ou l'emploi : - parcours d'accompagnement individuel- orientation, stage,
bénévolat, (pré)formation, conseil pour l'entretien d'embauche et suivi de la mise a
I'emploi- collaboration avec des organisations et des instances du secteur de la formation
et de I'emploi » (Centrum Ambulante Diensten - de Werklijn, 2020).

e Diversicom : « Accompagnement du chercheur d'emploi en situation de handicap : bilan
des compétences et des attentes, analyse des besoins, c.v. et entretien d'embauche, prime
d'insertion professionnelle, aide a la recherche d'emploi, etc.- Conseil a 1'entreprise aux
différentes étapes du processus de recrutement d'une personne en situation de handicap
: audit et analyse des besoins, plan d'embauche, primes a l'emploi, aménagement
matériel, etc.- Communication destinée a informer des facteurs de succés et des
bénéfices de la diversité au travail (expertise) » (Diversicom, 2020).

e Emino: «Le service propose des informations, conseils et soutien. Les services
concernent :- Aide aupres de talents inhabituels, en d'autres termes, des personnes ayant
des difficultés a trouver un emploi pour une quelconque raison ou encore a conserver
durablement un emploi- Soutien du groupe cible en lien avec les difficultés rencontrées
en lien avec I'emploi. Une réponse appropriée est proposée dans ces situations- Soutien
aux entreprises de l'initiation du projet a la concrétisation de 1'engagement de talents et
de leur maintien au sein de l'organisation » (Emino, 2020).

e EQLA — Accessia : « Agence web dédi¢ a l'accessibilité numérique aux personnes en
situation de handicap et offre de services pour mise aux normes d'accessibilité de sites

internet :- Accompagnement spécifique des personnes en situation de handicap vers
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I’emploi dans le secteur du digital, ayant pour finalité I’insertion en entreprise- Service
de projets d’accessibilité numérique par 1’activité d’audits, de mise aux normes
d’accessibilit¢ de sites internet/d’applications et de création de sites internet
accessibles » (EQLA - Accessia, 2023).

e Ligue braille — formation et emploi : SERVICE D'INSERTION PROFESSIONNELLE
: - analyser l'organisation du travail de la personne afin d'identifier d'éventuels obstacles
a l'insertion- accompagner dans 1'¢laboration d'un projet professionnel réaliste- aider a
rédiger le curriculum vitae- préparer aux entretiens d'embauche- analyser et adapter le
poste de travail au moyen d'aides techniques- entreprendre des démarches auprés des
pouvoirs publics pour obtenir le remboursements de certaines aides techniques-
informer 1'employeur et sensibiliser les collégues a la déficience visuelle » (Ligue

Braille - Formation et Emploi, 2024).

Les mesures qui sont proposées a Schneider Electric Uccle dans ce travail sont des mesures qui
n’impacteront pas uniquement les personnes en situation de handicap. En effet, plusieurs
mesures peuvent améliorer les conditions de travail des collaborateurs actuels ainsi que la
maniére de travailler de certaines personnes.

Pour conclure, il est crucial que Schneider Electric Uccle, lorsqu'elle souhaitera progresser en
maticre de diversité, non seulement collabore avec des partenaires externes spécialisés, mais
prenne aussi connaissance des initiatives déja mises en ceuvre par d'autres entreprises ayant

entrepris des démarches en faveur des personnes en situation de handicap.

7.4 Défis, apports et recherches futures

Avant de conclure ce travail, il est important d’aborder certains ¢léments. Tout d’abord les
difficultés méthodologiques qui ont été rencontrées lors de la réalisation de ce travail. En effet,
deux éléments sont importants a mettre en avant afin de comprendre les limites que ce travail
posséde. La premiére limite s’est manifestée lors des recherches scientifiques dans la partie de
la revue de la littérature. En effectuant des recherches, il a été compliqué de trouver des sources
scientifiques récentes sur le sujet du handicap en entreprise. C’est un élément a prendre en
compte dans les résultats finaux de ce travail car la méthodologie hypothético-déductive porte
beaucoup d’importance a la revue de la littérature. Si les résultats ne sont pas récents, ils peuvent

potentiellement étre obsolétes et donc impacter les résultats finaux de ce travail. Le deuxiéme
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grand obstacle méthodologique est le faible nombre d’entrevues qui ont pu étre réalisées. Les
récents changements, avec de nombreux départs dans 1’équipe des ressources humaines font
que I’équipe a été¢ bouleversée et n’a pas été aussi réactive qu’espéré a mes demandes
d’entretiens. Cela pourrait influencer les résultats finaux, car plus il y a de points de vue, mieux
la réalité de I'entreprise est représentée.

L’apport potentiel que ce travail aura est aussi important a discuter. Les résultats de ce travail
sont spécifiques a une entreprise, mais ils montrent la réalité d’une entreprise qui n’emploie que
trés peu de personnes en situation de handicap. Ce travail permet de comprendre les difficultés
et les enjeux qui peuvent exister lors de I’employabilité de personnes en situation de handicap
en entreprise. Dans les résultats se trouvent aussi des mesures qui permettent de répondre aux
problématiques qui ont été mises en avant. Ce travail pourrait aussi avoir une utilité pour
I’entreprise si elle souhaite reprendre la liste des mesures afin d’en mettre quelques-unes en
place.

Cette étude a mis en lumiére des aspects de 1’intégration de personnes en situation de handicap
en entreprise. Les limites de ce travail offrent de nouvelles perspectives d’analyse pour de futurs
travaux. Des recherches futures pourraient étre menées sur ce sujet a une échelle plus large,
englobant plusieurs entreprises. Une étude comparative entre plusieurs entreprises de secteurs
différents pourrait aussi étre intéressant a effectuer. Dans le cadre de la Belgique, il serait aussi
étre pertinent de faire une étude dans le secteur publique, car des quotas d’embauche de
personnes ayant un handicap existent dans ce milieu-la. N’étant pas un sujet qui est fortement
abordé¢ dans la littérature scientifique récente, ces idées peuvent étre intéressantes a traiter pour

le monde de la recherche.
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8. Conclusion

A la question de recherche initiale « Quelles mesures Schneider Electric Uccle peut-elle mettre
en place pour intégrer les personnes en situation de handicap, tout en conciliant leurs besoins
spécifiques avec les réalités de ’entreprise ? », il est possible de répondre qu’il existe plusieurs
mesures qui peuvent étre mises en place pour améliorer I’employabilité des personnes en
situation de handicap chez Schneider Electric Uccle tout en prenant en compte la réalité de
I’entreprise et les besoins des personnes en situation de handicap.

Dans ce travail, la question des raisons de la faible présence des personnes avec un handicap
dans le monde des entreprises s’est posée. A la suite d’une analyse approfondie de I’entreprise,
une liste de mesures a été établie. Parmi celles-ci, on trouve des mesures pouvant étre appliquées
des aujourd’hui ou bien des mesures pouvant étre mises en place lorsque 1I’employabilité des
personnes avec un handicap devient un réel objectif formel. Dans la liste de mesures qui peuvent
étre mise en ceuvre dés aujourd’hui il est possible de retrouver les éléments suivants : garder en
vue ’accessibilité du nouveau batiment pendant toute sa conception, mettre en place des
procédures claires pour les demandes d’aménagements raisonnables, revoir le matériel
qu’utilisent tous les collaborateurs afin qu’il soit le plus adapté possible, revoir les descriptions
de fonction afin de les rendre encore plus inclusives qu’elles ne le sont actuellement, faire une
analyse des postes de travail afin de voir s’ils ne créent pas de nouvelles situations de handicap
ou encore intégrer une culture d’entreprise ou les collaborateurs peuvent prendre du temps de
travail pour ’utiliser a bon escient pour des projets qui ont du sens pour eux. Toutes ces mesures
sont réalisables chez Schneider Electric Uccle et permettront indirectement d’améliorer
I’employabilité des personnes en situation de handicap. Elles peuvent étre mises en place dés
aujourd’hui, car leur I’'impact sera positif pour tous les collaborateurs de ’entreprise peu
importe qu’ils soient porteurs d’un handicap ou non.

La deuxi¢me liste contient toutes les mesures qui portent spécifiquement sur I’employabilité
des personnes en situation de handicap. Elles pourront donc étre mises en place lorsque
I’entreprise souhaite faire le pas formel vers plus d’inclusivité pour cette population de futurs
travailleurs : former les managers, 1’équipe de recrutement, la hiérarchie ou encore tous les
collaborateurs au sujet du handicap en entreprise, mais aussi sur la discrimination, les
stéréotypes, etc. D’autres mesures sont possibles a mettre en place dans I’entreprise : prévoir
un budget pour la diversité, faire un diagnostic interne qui implique la prise de conscience
collective et la mesure de la diversité en entreprise, mettre en place une évaluation continue sur

la question de la diversité, mettre en place une politique interne qui vise a favoriser I’embauche
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de personnes en situation de handicap, créer des directives qui traiteront de la question du
handicap dans I’entreprise, revoir la maniére dont I’entreprise organise la gestion de la diversité
afin de faire en sorte que les personnes soient bien dans I’entreprise et souhaitent y rester ou
encore créer un plan de communication interne et externe afin de sensibiliser et d‘informer sur
les initiatives qui seront prises dans le futur.

Toutes ces mesures sont le fruit d’une analyse entre la littérature scientifique et 1’analyse de
I’entreprise a partir d’entretiens et d’observations. Ses mesures nous semblent pertinentes et
possibles a mettre en place dans la réalité actuelle de 1’entreprise. Il est cependant important de
regarder ces résultats avec un regard critique. En effet, la méthodologie hypothético-déductive
peut entrainer certains biais qui ne sont pas a ignorer. Que ce soit la littérature qui est limitée,
I’absence de certitudes avec la relation de cause a effet ou encore les différents biais qui peuvent
jouer lors de I’analyse des résultats comme les biais de confirmation ou les biais d’ancrage.

Le message final qu’essaye de faire passer ce travail se veut positif. La faible présence de
personnes en situation de handicap dans les entreprises belge n’est souvent pas un choix
délibéré des entreprises. Comme chez Schneider Electric Uccle, plusieurs obstacles et
difficultés a I’embauche et I’intégration de ces personnes sont présents et cela freine fortement
la venue de cette population au sein de 1’entreprise. Avec plusieurs changements, méme petits,
il est possible de faire de grands pas vers une entreprise plus diversifi¢ et inclusive. Le handicap
étant souvent mal connu et compris, cela semble impossible, mais lorsqu’on voit ce qui peut
étre mis en place chez Schneider Electric Uccle, on remarque que de petites choses peuvent

faire la différence.
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10. Annexes

10.1 Questionnaire pour les entretiens

Schneider Electric Uccle

Introduction

Remercier
pour
I’entretien

Expliquer
contexte du
travail

— Mémoire en fin
d’études de GRH

— Porte sur I’insertion
professionnelle des
personnes en situation
de handicap

— Je suis partie du
constat que dans les
entreprises belges on
retrouve peu de
personnes avec un
handicap qui y
travaillent

— Je souhaite
comprendre pourquoi
c’est le cas, ou est-ce
que cela bloque et voir
s’il est possible d’avoir
une situation win-win
pour que et les
personnes en situation
de handicap y trouvent
leur compte et les
entreprises qui les
embauchent aussi

Dire que les
informations
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données
seront
anonymisées

Point de vue de
SE par rapport a
I’employabilité
de personnes en
situation de
handicap

— Y a-t-il aujourd’hui
chez SE Uccle, des
postes qui sont
pourvus par des
personnes en situation
de handicap?

— Y a-t-il une
politique propre a
’entreprise sur
I’employabilité de
personnes en situation
de handicap ?

— Selon vous quelles
sont les difficultés
actuelles chez SE qui
peuvent poser
probléme lors de
I’intégration de
personnes en situation
de handicap ?

— Sinon : Qu’est ce qui
explique cela d’apres vous ?

— Des difficultés souvent
mentionnées peuvent
apparaitre lorsqu’on souhaite
embaucher une personne qui
a un handicap. En voici
quelques-unes, est-ce que
selon vous ce sont des
difficultés qui sont présentes
chez SE ?

Les postes de travail
ne sont pas adaptés
L’embauche de
personnes en situation
de handicap n’est pas
une priorité due a la
période économique
compliquée

Adapter les politiques
RH internes, changer
la maniére de recruter,
faire évoluer la
gestion quotidienne
des travailleurs ...
n’est pas évident,
voire compliqué
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— Voici quelques
étapes que d’autres
entreprises ont mis en
place pour améliorer et
favoriser 1’intégration
de personnes en
situation de handicap,
que pensez-vous de ces
idées ? Sont-elles
réalisables dans le
contexte de SE ? Sont-

Manque de
connaissance des
acteurs externes
spécialisés et des
législations du pays :
ne pas connaitre les
dispositifs qui
favorisent la diversité
Manque de dialogue
et concertation entre
les partenaires
sociaux

Crainte de devoir
mettre fin au contrat
si cela ne se passe pas
bien

Produire des efforts
complémentaires pour
’adaptation des
personnes a
l'entreprise

Crainte de créer une
situation de handicap
pour la personne
parce que I’entreprise
n’est pas adaptée (ex :
mauvaise gestion
ergonomique)
Création d’une culture
ouverte

Diagnostic interne :
prise de conscience
collective et mesure
de la diversité dans
I’entreprise
Sensibilisation et
formation : parler du
handicap et
déconstruire les idées
précongues
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clles, selon vous,
pertinentes ? Etc.

Création du plan de
communication
interne et externe :
sensibiliser et
informer de
I’initiative de
diversité
Formalisation d’outils
que I’entreprise
posséde pour le
recrutement ou les
procédures
Organisation
matérielle : adapter
les postes pour
améliorer les
conditions de travail
Evaluation continue :
évaluer les progres,
valoriser la réussite et
identifier les défis a
relever

Politique interne :
favoriser I'embauche
de personnes en
situation de handicap
Etablissement de
directive : mieux
traiter la question du
handicap
Nomination de
spécialistes de la
diversité : traiteront
toutes les questions de
la diversité
Etablissement d’une
politique d’entreprise
qui porte sur la non-
discrimination
Réviser les sources de
recrutement
traditionnelles :
agence ou médias de
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recrutements
spécialisés,
communiquer, culture
inclusive, etc.

o Déterminer les
compétences a
maitriser pour un
poste en tenant
compte davantage de
I’analyse des taches,
des responsabilités et
du contexte de travail,
en plus des criteres
habituels de scolarité
et d’expérience

e Prendre des décisions
de sélection en tenant
compte de la
qualification, des
savoirs et des
aptitudes jugés
essentiels au poste

e Revoir les outils (par
exemple, tests, grille
d’entrevue) ainsi que
le processus de
sélection et d’accueil
afin de les adapter a
I’embauche des
personnes
handicapées

e Former des cadres et
des professionnels des
ressources humaines
aux processus de
recrutement, de
sélection et d’accueil
favorables a
I’inclusion de
personnes
handicapées

e S’assurer que les
exigences et les
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— Quels bénéfices
voyez-vous dans
'embauche de
personnes en situation
de handicap en termes
d'alignement avec les

intéréts de 'entreprise
(?

— Quel réle pensez-
vous que les ressources
humaines ont dans
l'insertion de
personnes en situation
de handicap chez SE ?

critéres ainsi que le
processus d’embauche
pour I’ensemble des
postes ne comportent
pas d’éléments qui
entretiennent des
situations de handicap

— Est-ce que selon-vous,
I’intégration de personnes en
situation de handicap fait
partie de la RSE ?

Point de vue des
personnes en
situation de
handicap par
rapport a leur
employabilité en
entreprise

— Quelles mesures ont
déja été mises en place
chez SE pour répondre
aux besoins des
personnes en situation
de handicap ?

— Voici une liste de
besoins que peuvent
demander des
personnes en situation
de handicap lorsqu’ils
sont recrutés. Qu’est-il
possible de mettre en
place chez SE ?

e Matériel adapté

e Instruction
compréhensible

e Aménagements du
matériel et du lieu de
travail

e Réorganisation de
taches

e Travail a domicile

e Horaires adaptés

o Changements de
régles de conduite
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e Mise en place d’une
assistance et d’un
accompagnement

— Etes-vous au
courant qu’en Belgique
il existe plusieurs
manieres, pour les
entreprises, d’étre
aidées lorsqu’on
embauche des
personnes qui ont un
handicap reconnu
officiellement ? Est-ce
que selon vous, ces
aides et primes
peuvent pousser SE a
entreprendre plus de
démarches pour
embaucher des
personnes en situation
de handicap ?

— Quelque
chose a
rajouter ?

— Remercier
pour
I’entrevue

10.2 Retranscription des entretiens

Pour bien comprendre la structure de mise en page des entretiens, voici quelques explications :
e E =Ce qui a été dit par Eléonore Dierckx (auteur du travail)
o A =Ce qui a été dit par la personne qui travaille dans 1’équipe de recrutement

e B =Ce qui a été dit par la personne qui est HRBP (Human Ressource Business Partner)
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e (C=Cequia été dit par la personne qui a un poste assez haut dans I’équipe des ressources
humaines
e D= Ce qui a été dit par la personne qui travaille dans I’équipe HRS (Human Ressource
Specialist)
10.2.1 Entretien A : Recrutement

E: Y a-t-il aujourd’hui chez SE Uccle, des postes qui sont pourvus par des personnes en

situation de handicap ?

A : Alors, en Belgique, non, je n’ai pas eu le cas d’avoir embauché des personnes handicapées.

Que ce soit un handicap visible ou invisible.

E : Comment est-ce que tu expliquerais ¢a, surtout toi qui a travaillé dans le recrutement, ca

peut étre intéressant ?

A : Auniveau des CV, je n’en ai pas eu. Je sais que certains candidats mettent sur le CV RQTH.
Je n’ai pas eu ce cas quand j’étais en Belgique. En France, j’ai l'impression que ¢a se fait plus.
Peut-étre aussi parce que je recrutais beaucoup de techniciens de maintenance. Ce sont des
personnes qui doivent étre, entre guillemets, en bonne santé pour faire ce métier-1a. Aprés c’est
vrai qu’au niveau des roles de sales, je n’en ai pas eu la possibilité. Pour les roles de sales, dans
la job-description, on mettait tout le temps qu’il y avait un véhicule de fonction. Mais peut étre
que si on mettait que le véhicule de fonction pouvait étre adapté a la personne, peut étre que ca
serait différent. On a peut-étre présenté les choses, ¢a pouvait du coup exclure une partie de la

population en disant qu’il y avait un véhicule de fonction.

E : Est-ce que tu as eu ’impression que c’était un souhait de SE d’exclure ces personnes ou
¢’était plus des procédures pas trés adaptées comme la description qui n’ était peut-étre pas trés

inclusive et qui pourrait étre repensée ?

A : Tous les entretiens que j’ai pu faire, c’était des entretiens en visio, donc on ne peut méme

pas dire s’il y avait des problémes. Méme pour les entretiens physiques, on demandait a la
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personne si elle avait des besoins particuliers. Je pense par contre que c’est par rapport aux
descriptions de poste qu’on n’était pas assez inclusif. Pourtant, sur notre site, on marque que
I’inclusion est vraiment est importante pour nous, mais oui peut étre que dans nos descriptions
de poste on aurait pu rajouter ¢a. Et peut-étre aussi par rapport aux managers, on aurait pu les
sensibiliser par rapport aux handicaps, quand on discutait le type de personne. Enfin, dans les
critéres de recherche, on n’évoquait pas du tout le handicap dans le discovery meeting. Notre
objectif pour I’année c’était d’embaucher des femmes, et apres, le reste n’était pas traqué. C’est
ce qu’on avait dit avec X, la diversité, ¢’est beaucoup de choses c’est pas juste H/F, ¢ca peut étre
beaucoup plus. Comme du coup ce n’était pas I’objectif de ’année, c’est vrai qu'on ne s'est pas

concentré pour attirer plus de personnes avec un handicap.

E : Tu disais que sur le site de SE, il est écrit que 1’entreprise se veut inclusive, est-ce que dans
I’entreprise il y a des politiques spécifiques en rapport avec 1’employabilité de personnes en

situation de handicap? Est-ce que tu peux développer ce point-la?

A : Alors sur le site j’avais juste vu que de fagcon générale, il y avait des dispositifs qui peuvent
étre mis en place. Je sais qu’a SE France ils font beaucoup de choses de ce coté-la. Il m’avait
raconté que en France méme par rapport aux aidants, qu’il y avait des choses qui étaient mises
en place, des aides, que méme au niveau des horaires, il y avait plus de flexibilité. C’est des
choses assez générales sur le site qui disaient qu’en fonction des pays, il y a des choses qui
pouvaient &tre mises en place. En Belgique, le seul sujet, entre guillemets, du handicap / de la
santé, ca peut étre des petites adaptations. Par exemple, la personne a trés mal au dos qui lui
cause des douleurs d’étre tout le temps assis, et bien, comme X, elle avait une table qu’on peut

monter et descendre. C’est le seul truc qu’on peut voir comme une adaptation.

E : Est-ce que ces adaptations-1a, c'est facile de les recevoir ou bien il faut pas mal de procédures

et ca prend du temps?

A : Des échos que j’ai pu avoir, c’est que ¢a avait pris du temps pour avoir cette table. Méme
au niveau des écrans, ¢a avait pris du temps. Elle a pas mal di se battre pour avoir cette table

spéciale. Je ne sais pas si c’est des questions de logistique, mais voila.
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E : Y a-t-il une politique propre a I’entreprise sur I’employabilité de personnes en situation de

handicap?

A : Aux Pays-Bas, la situation doit étre différente. Le batiment est récent, en Belgique on a un
batiment qui est trés ancien et il n’est pas forcément adapté a nos besoins. Aux Pays-Bas, ils

ont pu adapter un peu le batiment en fonction des besoins.

E : Selon toi quelles sont les difficultés actuelles chez SE qui peuvent poser probléme lors de

I’intégration de personnes en situation de handicap?

A : Déjal'ascenseur, les tourniquets d’entrée, le fait aussi, quand tu dois rentrer dans le batiment,
tu badges a notre hauteur, pas forcément a la hauteur d’une personne qui peut étre en fauteuil
roulant. Méme au niveau du self-service, tout a été pensé pour des personnes qui peuvent étre

debout et non en fauteuil roulant.

E : Apres, il y a d’autres handicaps qui ne nécessitent pas un fauteuil roulant.

A : Oui oui, bah il n’y a aussi pas, par exemple, de petits traits au sol pour les personnes qui

sont un petit peu mal voyantes.

E : Est-ce que selon toi cette difficulté est présente chez SE en termes d’intégration de personnes

en situation de handicap : que penses-tu des postes de travail qui ne sont pas adaptés?

A : On va prendre la personne qui est malvoyante. Je n’ai pas vu de personnes avec des claviers
en braille, ou ce genre de choses. Je ne sais méme pas si ¢’est possible. Au niveau du fauteuil
roulant, I’encadrement des portes, je ne suis pas slir qu'une personne avec un fauteuil roulant
puisse passer. Méme pour des personnes en surpoids. Les toilettes aussi ne sont pas du tout

accessibles.
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E : Est-ce que, selon toi, cette difficulté¢ est présente chez SE en termes d’intégration de
personnes en situation de handicap : la période économique qui est compliquée, est-elle un frein

a I'embauche des personnes en situation de handicap ?

A : Oui ¢a peut étre une difficulté, mais je pense que les stéréotypes peuvent étre une difficulté
pour les personnes qui sont en situation de handicap. Du coup je vais prendre cet exemple. En
discutant avec X d’une promotion en interne, on parlait d’un candidat, un de nos employés qui
voulait changer de poste. Il m’avait dit que cette personne ne pouvait changer de poste parce
que cette personne est autiste. Et en fait, ce X n’est pas médecin, je pense qu’il n’a pas fait
d’études de médecine. Il y a certaines personnes qui attribuent certaines caractéristiques a un
handicap et du coup, ils ne veulent pas les embaucher. Tu vois que c’est un probléme
de mentalité, certains se disent que ce type de personne peut poser des problémes. Je ne pense
pas que ce soit juste la crise économique, ¢’est un investissement financier de rendre le batiment

inclusif. Pour toutes ces raisons, ils ne vont pas forcément les embaucher.

E : Est-ce que selon toi cette difficulté est présente chez SE en termes d’intégration de personnes
en situation de handicap : le manque de dialogue et de concertation avec les partenaires

sociaux.

A : Ca, je ne sais pas au niveau des partenaires, s’il y avait un accompagnement. On a par contre
X qui nous aide a avoir plus de diversité au sein de nos locaux au sens large. Le handicap fait
peut-étre partie de ses préoccupations, mais nos besoins ¢’était aussi de recruter plus de femmes

dont elle s’est plus penchée sur ce sujet-la.

E: Est-ce que selon toi cette difficulté est présente chez SE en termes d’intégration de personnes
en situation de handicap : La peur d’embaucher, car si ¢a ne se passe pas bien et qu’on doit

licencier une personne avec un handicap il y a une crainte de représailles judiciaires.

A : A SE, s’ils veulent virer quelqu'un, ils le feront (haha).
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E : Est-ce que selon toi cette difficulté est présente chez SE en termes d’intégration de personnes
en situation de handicap : Les employeurs ont peur en embauchant quelqu’un qui a déja un
handicap de créer une nouvelle situation de handicap parce que ’environnement n’est pas

adapté.

A : D’aggraver le handicap de la personne, non je ne pense pas, non.

E : Est-ce que selon toi cette difficulté est présente chez SE en termes d’intégration de personnes
en situation de handicap : Avoir peur de devoir créer ou de mettre en place une culture ouverte

dans I’entreprise. Est-ce que I'entreprise est assez ouverte pour instaurer ce genre de choses?

A : C’est une bonne question, si tu suis la politique de 1’entreprise qui voudrait avoir plus de
personnes différentes et créer un environnement qui soit plus divers, mais je ne pense pas qu’ils

ne veulent pas recruter des personnes en situation de handicap.

E : Tu as d’autres difficultés qui te viennent en téte avec les exemples que j’ai pu donner?

A : La, je suis en train de me dire que pendant les entretiens avec les recruteurs, mais aussi avec
les managers, on essaye de toujours étre bienveillant. Mais peut-étre que certaines
caractéristiques qu’on peut noter, comme le fait que la personne soit nerveuse ou qu’elle bégaie
nous pousse a penser que la personne a mal préparé son interview, elle est stressée, alors que
cela pourrait étre un handicap. Du coup, on n’est pas forcément dans la compréhension de
I’autre, du coup au suivant ! Alors que si on savait que la personne est en situation de handicap

ou elle bégaie parce qu’elle parle comme ¢a, bah en fait ¢’est normal et il faut prendre le temps.

E : Beaucoup de personnes ne souhaitent pas dire qu’elles ont un handicap lors des entretiens

pour plein de raisons. Ca peut étre un élément qui peut vite les mettre de cote.

A : Mais du coup, c’est compliqué pour elles parce que, quelle position adopter? Si elles le
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disent, elles vont aussi étre jugées. C’est super compliqué de prendre position. Peut-étre que
c’est plus sage de leur c6té de ne rien dire et de rester, entre guillemets, dans leur coin. Et si

I’entretien se passe bien, tant mieux.

E : Voici quelques étapes que d’autres entreprises ont mises en place pour améliorer et favoriser
I’intégration de personnes en situation de handicap. Que penses-tu de ces idées? Sont-elles

réalisables dans le contexte de SE? Sont-elles, selon toi, pertinentes?

E : Laprise de conscience collective et la mise en place de mesures de diversité dans I’entreprise

pour instaurer une nouvelle dynamique.

A : Ca, c’est ultra bien. On a pu mettre en place des séances de sensibilisation sur la gent
féminine et je pense qu’on peut parler pendant ces programmes de tous types de diversité. Plus
on en parlera, plus les gens seront au courant et ils pourront aussi détecter certains
comportements en disant OK cette personne-1a, je peux ’aider de telle fagon. Ou OK peut &tre
cette personne-la, elle réagit comme ¢a parce qu’elle est super sensible au bruit, comme par
exemple, les personnes autistes. Du coup, on adapte notre comportement. On prévoit aussi par
exemple au niveau des zones de travail, des zones ou les personnes peuvent se retrouver juste
en étant seules. Je pense vraiment que la sensibilisation, c’est quelque chose qui est facile a

mettre en place et c’est un cercle vertueux.

E : La sensibilisation et la formation. Ca revient un peu a ce que tu disais.

E : La création d’un plan de communication interne et externe afin de sensibiliser et informer

sur I’initiative de diversité. Est-ce que c’est réalisable et pertinent dans le cadre de SE?

A : Si, c’est réalisable et pertinent parce qu’on a pas mal de postes derriere les bureaux. Je pense
qu’on fait attention a d’autres diversités comme jeune/vieux/couleur, mais au niveau du

handicap on ne montre pas ce genre de choses, donc je pense que ce serait intéressant.
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E : Est-il possible de formaliser les outils que 1'entreprise posséde pour le recrutement ainsi que
les différentes procédures ? Tu en as déja un peu parlé, mais est-ce que tu veux rajouter quelque

chose?

A : Auniveau des processus de recrutement, ce sont des choses qu’on pourrait mettre en place.
La job-description, ¢a pourrait permettre a pas mal de gens de postuler. Peut-étre aussi que
Schneider dans I’esprit des gens, c’est une entreprise trés technique. Ca fait que les personnes
en situation de handicap ne vont pas se tourner vers ce type d’entreprise. Il faudrait la rendre
un peu plus attrayante en montrant qu’on est ouvert a tout le monde. Et peut-étre, au lieu de
faire des entretiens tout le temps physiques avec le manager, on pourrait les faire en ligne quand
ce n’est pas possible pour la personne, ou alors par téléphone. Vraiment former le manager par

rapport aux différentes pratiques.

E : Modifier le fonctionnement actuel pour toi c’est faisable ? Les gens sont assez ouverts a

cela s’ils sont aidés dans ces processus-1a ?

A : Oui

E : On parlait de matériel et adapter les postes pour améliorer les conditions de travail.

A : C’est faisable, mais c’est compliqué et ¢a peut prendre du temps.

E : Concernant 1’évaluation continue, est-il possible de mettre en place une évaluation afin de
voir les progrés qui ont été faits, voir quels sont encore les défis et aussi si il est possible

d’encore évoluer ?

A : Oui, ¢a pourrait étre bien, méme avec tous les employés, ce serait bien pour suivre un peu
comment ¢a se passe. Oui je pense que c’est quelque chose de faisable. On a déja demandé aux
HRBP’s de faire ¢a, mais ils ne le faisaient pas toujours. Et donc c’est pour ¢a que certaines

employées (des femmes) ne se sont pas senties écoutées. Du coup, elles venaient vers nous les
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recruteuses pour étre écoutées. Dans les faits, ca doit étre faisable, mais les RH sont débordés.
Mais je pense qu’ils auront plus de travail si ces gens partent. Il serait alors nécessaire de
relancer une recherche de candidat. C’est quelque chose qui est nécessaire, ¢a peut prendre un
peu de temps. De toute maniere, un employ¢, quand il rentre dans 1’entreprise, tu dois le suivre,

qu’importe qui il est.

E : La nomination de spécialistes de la diversité qui traiteront toutes les questions de la

diversité.

A : 2 personnes sont responsables de ¢a.

E : L*établissement d’une politique d’entreprise qui porte sur la non-discrimination. Est-ce que

c’est possible a mettre en place et est-ce que c’est une bonne idée ?

A : C’est possible, mais il faut que ce soit respecté par tout le monde. Mais je pense qu’avant
que ce soit respecté, il faut sensibiliser sur le sujet. Parce qu’il y a encore des types de
discrimination qui existent. Comme je te disais tout a I’heure, on travaille avec une personne
qui fait du bon travail, mais on a remarqué que quand il y a un client qui lui parle, il baisse les
yeux. On n’a pas proposé un autre poste a cette personne parce qu’on pense qu’il a des traits

autistiques. Mais ¢a, c’est de la discrimination. Mais oui, bien siir que ¢a peut avoir un impact.

E : Réviser les sources de recrutement traditionnelles. Par exemple travailler avec des agences

ou des sources de recrutement spécialisées.

A : C’est faisable, 1a je suis en train de me dire que, bon, 1’usine ils vont la fermer, mais si je
me souviens bien, on m’avait dit que pour certaines piéces, c’était un atelier ou il y avait des
personnes en situation de handicap qui les montaient. On travaillait avec une association. Mais
je me dis que pour d’autres métiers, pas que pour ceux ou ils demandent un montage de

piéce, ils pourront aussi s’ouvrir a ce type de possibilité.
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E : Ici ¢’est plus des agences et associations qui aident les personnes en situation de handicap a
rentrer dans le « milieu ordinaire », chez SE France ils font appel a des organisations comme

ca?

A : Ah OK, je ne sais pas si tu as pu regarder, mais en France ils ont des aides aussi, je ne sais
pas si en Belgique il y a ¢a. Mais oui, on travaille déja avec des agences spécialisées pour

recruter des femmes donc j’imagine qu’on peut le faire pour d’autres profils.

E : On en a déja parlé, mais faire évoluer les jobs-description.

A : Mettre en avant, par exemple aux Pays-Bas, les locaux en disant qu’on a des ascenseurs,
des rampes, etc. Mais je suis en train de me dire que pour les personnes malvoyantes, ¢a doit
étre compliqué les Pays-Bas, car je n’ai pas vu qu’il y avait forcément de marquages au sol, je

pense qu’il n’y a pas.

E : Pour les malvoyants ce n’est pas spécialement les marquages au sol, mais par exemple savoir
ou sont les gens dans les locaux, ne pas avoir trop de désordre partout pour pouvoir circuler

sans grandes difficultés, etc.

A : OK, bah chez nous c’est assez le bordel, donc bon...

E : Quels bénéfices et défis vois-tu dans 'embauche de personnes en situation de handicap en

terme d'alignement avec les intéréts de 1’entreprise ?

A : Davantage d’ouverture d’esprit par rapport aux employés en sensibilisant parce que le
handicap, il ne s’arréte pas a la porte de I’entreprise. Ca permet aussi de se dire que c’est la vie,
c’est la réalité, qu’aujourd’hui tu peux marcher, mais que demain ¢a ne va pas étre forcément
le cas. Aussi au niveau de la cohésion, je pense. Parce que peut-étre que les gens qui sont en
bonne santé sont un peu égoistes, mais quand tu vois que d’autres personnes ont d’autres

challenges, 1a tu te rends compte qu’ils les surmontent et qu’ensemble, on peut aussi les
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surmonter. Ca peut apporter un autre regard sur différentes problématiques. Plus il y aura
des personnes différentes dans 1’entreprise, plus ce sera la force de I’entreprise. En disant, voila,
nous on engage tous types de personnes, d’horizons différents, de handicaps différents, etc. On
accepte et ca, c’est chouette. Cela permettrait peut-&tre méme aux entreprises d’avoir plus de
flexibilité, car aujourd’hui c’est par rapport aux horaires, mais quand tu accueilles des personnes
en situation de handicap, ¢a peut étre par rapport a plein de choses. Les personnes en situation
de handicap peuvent avoir des connaissances incroyables dans d’autres domaines. Il faut mettre

en avant les compétences, ce n’est pas forcément le reste qu’il faut prendre en compte.

E : Est-ce que I’intégration de personnes en situation de handicap fait partie de la RSE?

A : Bien sir!

E: Quel rdle penses-tu que les ressources humaines ont dans l'insertion de personnes en

situation de handicap chez SE ?

A : Comme on n’a pas pu engager des personnes avec un handicap, c'est compliqué d'imaginer
une situation. Mais je pense que dans tous les cas, il ne faut pas trop couver ce type de personnes
parce qu’ils n’ont pas envie non plus d’étre infantilisés. Il faut les traiter comme tous les autres
employés, faire le suivi, mais pas plus qu’une autre personne. Leur dire que s’ils ont la moindre
question, ils peuvent venir me voir. Apres peut étre qu’au niveau des ressources humaines on
pourrait proposer d’autres avantages, ¢ca peut étre, je ne sais pas, par rapport au fauteuil roulant,
par rapport a une canne, par rapport a des séances chez le kiné, je pense que de ce coté 1a on
pourrait, nous les RH, proposer plus d’avantages. Proposer d’autres adaptations de poste,

comme je disais par rapport a la voiture.

E : Est-ce que I’entreprise est préte a prendre le temps et mettre de 1’énergie pour mettre toutes

ces choses en place ?
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A : Oui, elle devrait le faire. Aprés je ne sais pas si elle le ferait parce qu’il n’y a pas encore
vraiment de cas actuellement. A partir du moment ou tu te dis que tu as des supers
talents, pourquoi est-ce que cette personne qui a aussi un super talent ne pourrait pas avoir les

aménagements dont il a besoin ?

E: Voici une liste de besoins que peuvent demander des personnes en situation de handicap

lorsqu’ils sont recrutés. Qu’est-il possible de mettre en place chez SE?

E : Matériel adapté.

A : Oui, mais ¢a peut prendre du temps

E : Faire en sorte que les instructions soient vraiment trés compréhensibles, prendre le temps

de bien expliquer les choses pour qu’il n’y ait pas de confusion.

A : A SE? (Haha) Je dirais que non parce que les gens n’ont pas le temps, ils ne sont pas capables

de prendre le temps pour des stagiaires ou des VIE, donc ¢’est compliqué. Je pense.

E : Des aménagements d’ordre matériel et du lieu de travail.

A : Oui, mais ¢a prendra du temps.

E : La réorganisation des taches.

A : La, si je pense aux managers que j’ai pu cotoyer, je pense qu’il y aurait plus de non que de

oul.

E : Avoir une adaptation avec un travail a domicile.
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A : Oul.

E : Avoir des horaires adaptés.

A : Oul.

E : Adaptation des régles de conduite.

A : Oul.

E : La mise en place d’une assistance et d’un accompagnement.

A : Si ca cofte cher, ils diraient non.

E : Es-tu au courant qu’en Belgique il existe plusieurs maniéres, pour les entreprises, d’étre
aidées lorsqu’on embauche des personnes qui ont un handicap reconnu officiellement ? Est-ce
que selon toi, ces aides et primes peuvent pousser SE a entreprendre plus de démarches pour

embaucher des personnes en situation de handicap ?

A : Je ne connais pas les aides en Belgique. Je pense que s’il y a des aides, SE serait trés content

de pouvoir en bénéficier.

E : Quelque chose a rajouter ?

A : Je pense que c’est un théme qui est trés intéressant. Il y a beaucoup d’entreprises qui ne sont
pas assez informées. Je viens de rejoindre une nouvelle entreprise, le premier jour nous avions

une présentation PowerPoint et un slide m’a beaucoup choqué. Cela disait «si vous étes
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handicapé, vous avez droit a 250€ ». Je me suis dit, déja, ca stigmatise la personne, en mode toi
tu es handicapé, mais c’est super on va t’offrir un cadeau. D’un autre c6té ¢a montrait un peu
du doigt ces personnes. L’amener comme ¢a, ce n’est pas la meilleure maniére de dire les
choses. C’est mieux de dire qu’ « on est tous différents et qu’on a tous des particularités et
sachez que si vous le souhaitez il y a 250€ que vous pouvez utiliser pour un aménagement ou
quelque chose comme ¢a ». Je pense qu’il y a beaucoup d'entreprises qui ne savent pas comment
accueillir les personnes en situation de handicap, ou comment mieux les accompagner. Ils ont
encore une vision assez biaisée du handicap. Tant que ne se sera pas quelque chose de commun

je pense que les gens stigmatiseront toujours. Plus on en parle, plus ¢a devient normal.

10.2.2 Entretien B : HRBP

E: Y a-t-il aujourd’hui, chez SE Uccle, des postes qui sont pourvus par des personnes en

situation de handicap?

B : Alors, moi je connais des personnes en situation de handicap invisible et je ne sais pas si
c’est considéré comme un handicap. Mais j’ai connaissance de personnes qui ont, par exemple,
un trouble autistique. Voila, c’est les seules situations que j’ai en téte. Ah non, j’ai une autre
situation ou c’est une personne qui a eu un handicap a la suite d’un accident de travail grave.
Un handicap physique et aprés un long arrét maladie la personne a été intégrée du coup dans
une autre équipe. Elle travaille a mi-temps. Aprés je ne connais pas tout hein. Mais oui, non,

c’est pas énorme le nombre de personnes.

E : Y a-t-il une politique propre a I’entreprise sur I’employabilité de personnes en situation de

handicap ?

B : Mhum, j’avoue que je ne sais pas trop comment c’est fait en Belgique.

E : Selon toi quelles sont les difficultés actuelles chez SE qui peuvent poser probléme lors de

I’intégration de personnes en situation de handicap?
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B : Alors, déja si on parle de handicap physique, j’ai I’impression que tout le batiment n’est pas
accessible. Je pense que ce n’est pas qu’une impression. Je ne suis pas experte, mais
typiquement je pense qu’a I’'usine SBG, les bureaux ne sont pas accessibles. Il faut passer par
un escalier et en plus ¢’est un tout petit escalier. C6té bureau, on a un ascenseur, mais apres je
pense qu’il y a aussi des parties du batiment qui ne sont pas accessibles par 1’ascenseur. Apres
on m’a aussi fait des retours plus simples. Par exemple, il y a certaines portes qui sont super
lourdes et du coup pour quelqu'un qui a un handicap physique, ¢a peut aussi étre un probléme.
Donc, je pense qu’au niveau accessibilité physique et matérielle, on n’est pas du tout au top.
C’est slir que c’est un vieux batiment, aprés on est en train de déménager dans un nouveau
batiment et ca, ca va étre beaucoup plus pris en compte et j’espere que ¢a pourra faire la
différence. Je pense qu’en terme culturel, il y a un obstacle parce que moi, par exemple, j’ai
entendu des choses en mode : ah lui il a ’air autiste, on ne peut pas le mettre a ce poste-la.
Typiquement c¢a, ca veut dire qu'on a des biais sur certains handicaps d’ordre
psycho/mental/développemental, je ne sais pas dans quelle catégorie c’est, mais tu as bien
compris. Oui, je pense qu’on a des obstacles en terme de culture qui peuvent faire que les
personnes ne seraient pas trés bien accueillies. Un troisiéme obstacle que je vois c’est plus en
terme de gestion des ressources humaines. En fait les GRH, on compte beaucoup par
headcounts. On va donc essayer de maximiser le travail fait par une personne. Et donc,
malheureusement, je trouve qu’on décourage le travail & mi-temps. Y compris le mi-temps
thérapeutique. Moi je sais que dans mon rdle, j’ai vu qu’il y avait une personne en mi-temps
thérapeutique et la manager était en mode: je suis bloquée parce que je ne peux pas recruter une
nouvelle personne parce que ce serait un nouveau headcount. En méme temps je comprends
que cette personne peut étre a mi-temps, mais en méme temps ce n’est pas juste pour moi parce
qu’il y a trop de travail pour mon équipe. Mais ce n’est pas juste pour la personne, car je vais
devoir lui demander de plus en plus de travailler parce qu’elle est censée compter pour une
personne, entre guillemets, normale. Donc ¢a, ¢’est un truc dans nos processus RH qui, je pense,

est vraiment un obstacle.

E : Tu as déja repris plusieurs points de la liste, mais je vais la parcourir et tu vas me dire ce
que tu en penses. Donc ici c’est le fait que les postes ne soient pas adaptés. Est-ce que pour toi

c’est quelque chose qui peut étre une difficulté pour I’employabilité de ces personnes ?
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B : Alors, je dirais oui. Surtout sur les métiers industriels ou les métiers ou il faut porter des
charges lourdes. Par contre, ce qui peut intéressant a savoi,r ¢’est qu’il y a un projet en cours
pour le LAC. IIs veulent mettre en place des machines qui portent les charges lourdes pour
pouvoir employer des gens qui ne sont pas forcément en capacité de le faire. Ca peut étre
bénéfique pour tout le monde ¢a aussi. Ca me fait aussi penser a quelque chose. Je pense que
ce n’est pas du tout un sujet qui est a ’esprit des gens, mais en terme de procédure par rapport
aux mails, aux documents, tout ce qui est digital, ce n’est pas super accessible. Parce qu’il y a
plein de trucs qu’on peut mettre en place pour faciliter les autres. Par exemple la lecture a voix
haute par 1’ordinateur ou des choses comme ¢a, pour les personnes malvoyantes. J’ai des
exemples sur ¢a: je connais une personne qui a un handicap invisible et qui a demandé un
équipement plus ergonomique et cela a été fait, donc c¢a c’est le bon c6té des choses. Mais je
crois que ce n’était pas un processus ultra facile. J’ai un autre exemple de quelqu’un qui voulait
avoir une chaise plus ergonomique pour des problémes de dos. En fait il y avait eu tout un souci
parce que la personne n’était pas dans la bonne identité 1égale. Donc administrativement, cela
a été un cauchemar et donc la personne n’a toujours pas sa chaise des mois aprés la demande.
En plus c’est géré par un département qui est débordé et a beaucoup de choses a gérer. En plus
c’est géré par X qui est partout et nulle part a la fois. Malheureusement ce n’est pas un sujet qui
est priorisé. L’équipe s’occupe de facility, environnement, safety, safety pour tous nos
techniciens et pour tous les ouvriers. Donc, il y a des sujets vraiment importants et elle gére
aussi real estate. C’est donc la méme équipe qui est censée gérer le déménagement et ils ne sont

pas beaucoup, donc ce n’est pas possible en fait.

E : L’embauche de ces personnes n’est pas une priorité due a la période économique qui est

plutot compliquée ?

B : Bah c’est clair que 13, on est en train de réduire nos effectifs et non de les augmenter. En
plus il y a la problématique lors du recrutement, ott on ne compte pas par heure de travail. On
n’est pas dans une logique ou je peux embaucher deux mi-temps a la place d’un full time si le
budget est le méme. Non, on compte par personne pour que la personne puisse produire un max.
C’est parce que tout est précisé au niveau global. On doit rendre des comptes plus haut dans la

hiérarchie et je pense que la source du probléme c’est qu’on est trés mauvais pour regarder les
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colts au niveau des finances. Du coup ils essayent de mesurer les colits RH autrement et ils le
font en nombre de personnes, mais ¢a ne marche pas vraiment. Pour I'instant c’est comme ¢a et
c’est un vrai obstacle. Si je me dis que je ne peux recruter qu’une seule personne, s’il y a des
choses a mettre en place en plus pour cette personne ou que peut étre elle a besoin de travailler
moins, etc., peut étre que ¢a va influencer mon choix. Méme si ce n’est pas volontaire ou de la
mauvaise volonté de base. On n’a pas d’objectif, je crois, mais en France je pense que c’est

différent. Il y a des quotas.

E : La crainte que, si ¢a se passe mal avec cette personne en devant mettre fin au contrat avec
des cotits de licenciement, car ce sont des personnes qui sont un peu plus protégées que les

autres peut étre un frein ou une difficulté ?

B : J’avoue que je n’ai pas d’information sur ca. Je ne sais pas comment ¢a se passe. Mais c’est
clair que les colts supplémentaires pour licencier une personne protégée ¢’est un truc qu’on a

a I’esprit. Mais je ne sais pas par rapport aux personnes en situation de handicap.

E : La production d’efforts complémentaires pour 1’intégration des personnes en situation de

handicap et pour leur adaptation.

B : C’est ce que je disais, I’équipe qui est en charge de ¢a est totalement débordée et elle n’est

pas assez staffée pour répondre aux besoins qui sont déja présents.

E : Et au niveau des managers, tu penses que c’est quelque chose qu’ils seraient préts a mettre

en place ?

B : En vrai on a beaucoup changé les managers ces derni¢res années. Pour les nouveaux
managers qu’on a nominés, je pense qu’il y a quand méme beaucoup de personnes qui sont
assez sensibles a ces sujets-1a. En tout cas, aux sujets de diversité de manicre générale. Pour les

managers, le probléme de headcount est réel. C’est clair qu’on a encore beaucoup de managers,
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entre guillemets, vieux jeux qui sont sans doute moins sensibilisés et moins éduqués sur ces

sujets-1a.

J’ai un truc a dire. Je ne sais pas si tu vas 1’aborder plus tard, mais je sais aussi que le handicap
c’est un des piliers de I’équipe diversité ou de I'initiative diversité. J'avoue que c’est trés peu
abord¢ au final parce que ce qu’ils font se concentre principalement sur I’age, les différences
culturelles, le genre. Mais en vrai, le handicap, il n’y a personne qui a vraiment pris le sujet. Il
y a une communauté d’ambassadeurs qui fait des événements ou des projets pour sensibiliser
tous les employés, les collaborateurs et le management a la diversité. Ce que je vois, ¢’est que
les sujets qui ont été le plus abordés a ce niveau-la ¢’est des sujets comme le genre, LGBTQIA+.
Ils ont fait un truc sur la diversité des religions. Ah, mais par contre, dans ce cadre-13, il y a un
groupe qui a fait un événement sur la neurodiversité donc 13, il y a un lien avec le handicap.

Mais, c’est vrai que ce n’est pas le truc dont on parle le plus, tu vois.

E : 1l me reste deux difficultés qui reviennent souvent dans la littérature, la crainte en employant
quelqu’un avec un handicap de créer une nouvelle situation de handicap, car I’environnement
n’est pas adapté. Est-ce que ¢a peut étre une raison de la faible présence de personnes en

situation de handicap chez SE?

B : Je pense qu’on n’arrive méme pas a ce stade du raisonnement en fait. Je pense que les gens
se disent peut-&tre que, bah, en fait, on a pas les locaux adaptés. Mais je ne pense pas qu’ils se
disent : ah en fait, on va empirer le handicap de la personne. Ca n'arrive méme pas a ce stade de

la réflexion.

E : Tu en as déja un peu parlé de la difficulté de créer une culture d’entreprise qui est ouverte.

Cela sera mon dernier point.

B : Je pense qu’on a vraiment fait de grosses avancées ces deux ou trois derniéres années. C’est
pass¢é par un grand changement dans I’équipe de management et par plein d’initiatives pour
former les gens et essayer de faire des sessions de awareness a la diversité au sens large. On a

eu une session de micro-agressions ou le sujet du handicap est venu sur la table. Et moi, je vois
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qu’il y a une vraie dynamique quand méme et qu’il y a plus d’alliés qui vont intervenir s’il y a

un commentaire qui n’est pas OK ou un truc dans le genre.

E : Si je comprends bien, selon toi on n’en est pas encore a 1’étape d’aller recruter plusieurs
personnes avec un handicap, mais dans les faits il y a plein de petites choses qui changent qui

font que ce sera plus facile et plus réalisable dans le futur.

B : Oui je pense qu’au niveau culturel, ¢a évolue. Et je ne pense pas que ce soit le plus gros

blocage. L’ obstacle, c’est plus les contraintes matérielles, les processus, les cofits.

E : Voici quelques étapes que d’autres entreprises ont mises en place pour améliorer et favoriser
I’intégration de personnes en situation de handicap, que penses-tu de ces idées ? Sont-elles

réalisables dans le contexte de SE ? Sont-elles, selon toi, pertinentes ?

E : La prise de conscience collective et les mesures de diversité dans I’entreprise. Fournir un

effort sur ces points.

B : Oui, réalisable. Alors, sur le handicap je ne sais pas. La prise de conscience collective

réalisable et pertinente. La mesure, je ne sais pas si ¢’est réalisable et pertinent.

E : La sensibilisation et la formation pour déconstruire les idées précongues.

B : Réalisable et pertinent. D’ailleurs je pense a un autre truc. Il y a eu un événement récemment
sur le cancer. C’était un événement mondial auquel plein de gens se sont connectés. On a parlé
de I’expérience de cancer au travail ou d’une situation de handicap. Et ca, je trouve que c’était

une bonne premicre étape pour parler de ¢a.

E : Est-ce que tu as I’impression que les formations/sessions qui sont données ont un impact ?
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B : Oui, moi je pense que ¢a a eu un impact parce que j’ai vu une plus grande prise de conscience
au niveau managérial. J’ai vu que les gens concernés se sentaient un peu plus soutenus du fait

qu’on en parle.

E : La création d’un plan de communication interne et externe afin de sensibiliser et informer

des initiatives de diversité.

B : Oui c’est déja un peu en cours quand méme. Mais oui, réalisable et pertinent.

E : La formalisation d’outils que I’entreprise posséde pour le recrutement et les procédures.

B : On a déja fait un peu ce travail 1a pour rendre les offres plus inclusives. Donc je ne sais pas
si c’est ultra pertinent. Je pense qu’il faut développer les possibilités d’adaptation des postes de
travail, d’adaptation de tous genres. En plus, il faut communiquer sur cela au moment du
recrutement. Pour 1’instant ce n’est pas en place, donc il n’y a rien a dire la-dessus. Mais s’il y
a des choses qui sont mises en place dans le futur, il faudra le communiquer au recrutement,

oul.

E : L adaptation des postes pour améliorer les conditions de travail.

B : Ultra pertinent et trés réalisable surtout dans le contexte du déménagement. Ca devrait étre

dans les priorités de tout le monde.

E : Une évaluation continue pour évaluer les progres, valoriser la réussite et identifier les défis

arelever.

B : C’est un truc qui est déja en place par exemple avec women and men @ SE et Us@SE. Mais
du coup c’est pertinent, mais est-ce que c’est réalisable ? Je ne sais pas parce que ’équipe
diversit¢ est un peu surmobilisée. Au final, ce n’est pas trés fair parce qu’ils font ca

bénévolement a coté de leur travail. Ils ont plus envie de faire des initiatives qui viennent d’eux

Dierckx Eléonore | Insertion professionnelle de personnes en situation de handicap | 92



et qui leur tiennent a cceur plutét que d’avoir cette démarche-la de : on va mettre en place de
KPT’s. En plus, on est dans une situation financiére compliquée donc je ne suis pas slr que ce

soit réalisable en vrai. La tout de suite en tous cas.

E : Une politique interne afin de favoriser I’embauche de personnes en situation de handicap.

B : Réalisable et pertinent, oui.

E : Etablir des directives afin de mieux traiter la question du handicap dans I’entreprise.

B : Je dirais pertinent et réalisable. C’est toujours la méme question, on a plus d’argent, plus de

temps et beaucoup de choses a faire donc, je ne sais pas.

E : La nomination de spécialistes de la diversité qui traiteront toutes les questions de la

diversité.

B : Ca, c’est déja fait du coup.

E : L ¢établissement d’une politique d’entreprise qui porte sur la non-discrimination.

B : Ca c’est déja fait aussi.

E : Réviser les sources de recrutement traditionnelles en passant, par exemple, par des agences
ou des médias de recrutement spécialisés pour avoir une communication spécifique ou une

culture inclusive.

B : C’est déja un peu fait. Je ne sais pas si c’est réalisable surtout parce qu’on recrute surtout

sur des métiers ultra en tension ou c’est super dur de recruter. Donc, on travaille déja avec des
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agences ultra-spécialisées pour, par exemple, les techniciens d’intervention et on est déja a leur

mettre des contraintes sur le genre, I’age, etc., donc ¢a ne me parait pas trés réalisable.

E : Déterminer les compétences a maitriser pour un poste en tenant compte davantage a
I’analyse des taches, les responsabilités, le contexte du travail en plus des critéres habituels de

scolarité et d’expérience.

B : Ca, du coup, c’est déja fait. On a déja traduit en compétences.

E : Prendre des décisions de sélection en tenant compte de la qualification, des savoirs et des

aptitudes jugées essentielles au poste.

B : C’est dans la méme veine.

E : Revoir les outils ainsi que les processus de sélection afin de les adapter a ’embauche des

personnes avec un handicap.

B : Je pense que ¢a aussi, c’est déja en place dans le sens ou, par exemple, on a changé le
processus pour que ce soit moins le manager, tout seul, et qu’il y ait plus de décisions RH qui

interviennent. Donc je pense que ¢a va dans ce sens.

E : Former des cadres et professionnels des RH aux processus de recrutement, de sélection et

d'accueil favorables a I’inclusion des personnes en situation de handicap.

B : Bah oui je pense que ce serait pertinent et réalisable.

E : Et pour finir, s’assurer que les exigences et les critéres des processus d’embauche pour
I’ensemble des postes ne comportent pas d’éléments qui entretiennent des situations de

handicap.
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B : C’est ce que je disais, je trouve que c’est ultra pertinent et pas réalisable parce le process il
vient du global et on n’a pas la main dessus en Belgique. Mais je crois que c’est en train de

changer. En tout cas c’est ce qu’ils nous disent.

E : Quels bénéfices vois-tu dans 1'embauche de personnes en situation de handicap en terme

d'alignement avec les intéréts de I’entreprise ?

B : Je dirais que c’est important d’avoir de la diversité dans notre population de collaborateurs
parce que je pense que 1’entreprise doit représenter le monde extérieur et tout le monde doit se
sentir inclus. En fait, c’est communicatif, si on travaille sur I’inclusion des personnes en
situation de handicap, les personnes qui se sentent exclues par d’autres choses vont aussi
sentir cette culture d’inclusion. En gros, je pense que c’est bénéfique si on a une culture
d’inclusion et une culture bienveillante. Je pense qu’on ne peut pas avoir une culture d’inclusion
et de bienveillance s’il n’y a pas réellement des personnes de toutes sortes qui sont dans
I’entreprise et qui sont incluses. On ne peut pas juste parler d’une culture d’inclusion, il faut
étre dans la situation. Au niveau culturel je pense que c’est trés important. Et ensuite pour &tre

un peu plus cynique, marque employeur.

E : Et tu penses que I’intégration de ces personnes, ¢a fait partie de la RSE ?

B : Euh, oui.

E: Quel role penses-tu que les ressources humaines ont dans l'insertion de personnes en

situation de handicap chez SE ?

B : Actuellement, c’est les RH de proximité qui sont en capacité de voir s’il y a un besoin
d’adaptation du poste et d’accompagner la personne. C’est les RH de proximité qui peuvent

faire le lien avec le manager pour que le manager puisse étre équipé pour bien manager les
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personnes dans les situations dans lesquelles elles sont. Donc, ¢’est un rdle d'accompagnement
super important. C’est aussi les RH de proximité et I’équipe de recrutement qui sont en charge
de s’assurer qu’il n’y a pas de discrimination a I’embauche. Tout ¢a c’est trés clairement un

role trés RH. Ca, c’est ce qui est fait actuellement.

E: Voici une liste de besoins que peuvent demander des personnes en situation de handicap

lorsqu’elles sont recrutées. Qu’est-il possible de mettre en place chez SE?

E : Un matériel qui est adapté.

B : Je pense que ¢a prend du temps, que ¢’est difficile de trouver le bon contact, qu’on n’obtient
pas forcément une réponse et que les financements sont conditionnés a plein de choses et c’est

galére.

E : Avoir des instructions compréhensibles. Prendre un peu plus de temps pour bien expliquer

les choses pour que ce soit treés clair.
B : Franchement, les managers ils sont surbookés et méme sans situation de handicap il y a

plein de gens qui ne sont pas accompagnés sur leur prise de poste. Apres, ¢a dépend. Moi je

vois aussi de super managers! Mais bon, ce n’est pas partout pareil.

E : L’aménagement du matériel et du lieu de travail.

B : Tout ce qui est un batiment ce n’est pas facile a mettre en place. Et comme je disais si ¢’est

pour une commande de matériel ce n’est pas facile quoi.

E : La réorganisation des taches.

B : C’est super lié au manager et j’avoue qu’en plus il y a un peu de résistance de la part des

collaborateurs. Enfin, de ma perspective, déja il y a une grosse partie de la population qui est
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peut-€tre 1a depuis longtemps et qui, du coup, est dans une sorte d’inertie et qui est un peu
résistante au changement. En plus quand on leurs demande de s’adapter, c’est la galére quoi.

Donc il y a un aspect culturel.

E : Le travail a domicile.

B : A bah ¢a, par contre, ¢’est super préconisé, mise en place, on a 3 jours de TT.

E : Les horaires adaptés.

B : Ca aussi ¢a dépend des postes, parce que quand tu es du c6té industriel ou technicien de
service c’est vraiment galére. Méme dans les équipes de techniciens de service, j’ai des
exemples ou je connais un collaborateur qui avait un handicap en terme de santé mentale et le
manager a vraiment été super sur I’adaptation des horaires pour la prise de rendez-vous
médicaux. Et pour les populations bureau, franchement, je trouve qu’on est vraiment tres
flexible de maniere assez générale. Les gens travaillent un peu n’importe quand entre 6h30 et

19h, ils font les horaires qui les arrangent.

E : La mise en place d’une assistance ou d’un accompagnement pour la personne en situation

de handicap.

B : Ah bah ¢a, je ne vois pas comment budgétairement c’est possible. Apres, je ne sais pas s’il

y a des subventions possibles de ’Etat ou des choses comme ¢a.

E : Es-tu au courant qu’en Belgique il existe plusieurs maniéres, pour les entreprises, d’étre
aidées lorsqu’on embauche des personnes qui ont un handicap reconnu officiellement ? Est-ce
que selon toi, ces aides et primes peuvent pousser SE a entreprendre plus de démarches pour

embaucher des personnes en situation de handicap ?
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B : Ah bah moi je n’étais pas du tout au courant et je pense que oui ca ferait la différence. Et
en passant d’un DRH frangais a un DRH belge, ¢a va peut-étre faire la différence. Il sera peut-

étre plus au courant de tout ¢a. Oui trés clairement ¢a serait important a savoir.

E : Quelque chose a rajouter ?

B : En vrai je pense qu’il y a aussi beaucoup de personnes en situation de handicap qui ne
sont pas reconnues ou pas déclarées. Je te parlais de personnes qui ont des troubles du spectre
de I’autisme ou qui ont des troubles dépressifs. Ca, je ne sais pas si ¢a compte ou si c’est déclare,
mais je me pose la question du bénéfice que le collaborateur pourrait avoir si il expose son
handicap. Est-ce que ¢a vaut le coup pour eux de le dire ? Ca, ce n’est pas trop dans les mains
de I’entreprise pour I’instant. J’ai pu remarquer qu’en Belgique, ce n’est pas compliqué de virer
des gens. Du coup, d’un point de vue RH ou direction, ils sont un peu habitués a ¢a. C’est vrai
que si ¢a rajoute des obligations en ce sens, c¢’est peut-&tre quelque chose qui peut faire peur
quoi. Dans ma perspective actuelle en Belgique et aux Pays-Bas, si on exclut les ouvriers et les
techniciens d’intervention qui représentent quand méme une grande partie de 1’entreprise et qui,
par définition, dans leur travail doivent étre super mobiles et en trés bonne condition physique
et mentale, la population qui reste n’est pas si importante. Donc, chaque recrutement a un

impact fort.

La diversité c’est tres clairement un sujet, mais 13, on se concentre principalement sur le genre.
Sans doute parce que c’est le plus visible et le plus poussé par les gouvernements au niveau
international. Par exemple, il y a toute une initiative de I’ONU sur ¢a qui est quand méme plus
forte et plus visible que le handicap. Donc, en tout cas chez SE au niveau monde, ils ont pris un
engagement sur le genre ultra fort et du coup, bah, on ne peut pas se concentrer sur tout a la
fois. Et 14, on a des attentes sur le recrutement de femmes super importantes, on a des attentes
sur le recrutement de jeunes super importantes. Sachant qu’on est, en plus, sur des profils ultra

qualifiés qui doivent étre en trés bonne santé physique et mentale, bah ¢’est super compliqué.

E : Tu parles beaucoup de diversité au niveau du genre est des efforts qui sont faits au niveau
recrutement. Mais est-ce qu’il y a beaucoup d’efforts qui sont faits pour les retenir une fois

qu’ils sont rentrés dans 1’entreprise? Est-ce qu’il y a des choses qui sont mises en place ?
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B : Oui, il y a des choses qui sont mises en place et en effet c’est un défi actuel parce qu’on a
plein de femmes qui partent. Il y a un programme de sponsorship spécialement pour les femmes,
il y a toute I’activit¢ des ambassadeurs/ ambassadrices diversité, il y a la transformation
managériale, les ateliers qu’on a fait avec les managers, il y a plein de choses... Apres, est-ce
que ¢a marche ? Je ne sais pas, parce qu’une culture, ¢ca ne se change pas du jour au lendemain.
Aussi, le fait qu’on veuille se transformer aussi vite et avec des quotas aussi forts, je trouve
quand méme que ¢a peut augmenter le risque de mauvais recrutements parce qu’on a peut-tre
donné trop de poids au fait que ce soit une femme? Ca peut augmenter le risque de
stigmatisation parce qu’on I’a recrutée ou promue, juste parce que c’est une femme. Donc, il y
a un peu des effets pervers et moi je pense que ce serait mieux si on mettait moins d’emphase

sur ces sujets-1a.

10.2.3 Entretien C : Responsable hiérarchique

E : OK, donc ma premiere question c'est: est-ce que tu sais si aujourd'hui, a Uccle, il y a

beaucoup de postes qui sont pourvus par des personnes en situation de handicap ?

C : A ma connaissance, non, et je n'ai aucune vue sur le nombre de personnes avec handicap.

E : OK, on ira plus en profondeur apres, mais quelles sont, pour toi, les raisons principales de
cette non-présence de personnes en situation de handicap dans les postes aujourd'hui chez

Schneider ?,

C : Alors, c'est pas dans le radar de Schneider. En tout cas, 8 ma connaissance, ce n’est pas dans

les radars de Schneider de travailler sur cet axe-la.

Et pourquoi ce n’est pas sur les radars ? Je pense qu’il y a probablement une question de
mauvaise compréhension. Il y a une question de cadre juridique qui n'oblige pas l'employeur a
le faire ou qui n'incite pas, ou alors qu'il incite par des moyens, par des subsides qui peuvent
peut-étre intéresser des PME, mais moins un grand groupe. La hauteur des subsides, c'est une

goutte d'eau dans l'océan.
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E : Et est-ce qu’a ta connaissance il y a des politiques propres a 'entreprise sur I'employabilité

des personnes sans handicap ?

C : C'est peut-étre dans Schneider global. En tout cas, ce n’est pas arrivé chez moi. Mais bon,

comme tu sais, j'ai une vue partielle, et voila a ce stade, non, pas 28 ma connaissance.

E : Je vais te poser une question assez large et apres je reprendrai plusieurs points que j'ai pu
retrouver dans la littérature. Mais pour toi, c'est quoi les difficultés actuelles chez Schneider a

Uccle qui peuvent poser probléme lorsqu’on veut intégrer quelqu'un avec un handicap ?

C : Je pense que pour intégrer quelqu'un avec un handicap, il faut investir. Alors, il y a plusieurs
choses. Il faut préparer le terrain, donc expliquer aux gens c'est quoi le handicap, comment on
travaille avec des gens avec un handicap. Voila donc, il y a la préparation des collegues et la
préparation du département de un. De deux, il faut quand méme une bande passante suffisante
que pour investir du temps a intégrer une personne avec handicap. La marge de
manceuvre qu'on a dans l'organisation est faible et donc ca laisse relativement peu de temps. Je
pense aux gens qui vont devoir intégrer une personne avec handicap. Alors, le paralléle vaut ce
qu'il vaut, mais on a trés peu de stagiaires. Chez Schneider, de maniére générale, c'est un peu
caaussi, c'est parce qu’on ne stimule pas I'organisation a prendre du temps, a encadrer quelqu'un

qui est dans une situation un peu particuliére et qui demande un peu de suivi supplémentaire.

E : Je vais prendre une liste de plein de difficultés qu'on peut retrouver dans les entreprises et
je te demande ton avis. Ce sont des difficultés liés aux poste de travail non adaptés qui vont

compliquer l'intégration des personnes en situation de handicap.

C : Alors oui, ¢a joue. Ca joue principalement, j'ai envie de dire, au niveau opération et au

niveau production.

E : C'est faisable quoi

C : C'est faisable !
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E : Il y a trés peu de personnes en situation de handicap a cause de la période économique qui

n'est pas facile ?

C : Oui, clairement. Je pense que le niveau d'efficience qui est demandé a l'organisation,
indépendamment de la situation économique, c'est le niveau d'exigence et de performance qui
est tel que ¢a rend l'investissement de temps pour cette problématique-la, compliqué a faire

passer.

E : Est-il possible d’adapter les politiques RH internes et de changer la maniere de recruter pour
faire évoluer la gestion quotidienne des travailleurs afin d’améliorer I'intégration des personnes

avec un handicap ?

C : Je ne suis pas sur parce qu’on ait une charte sur la diversité. Cette charte, elle ne traite pas
du handicap, selon moi. Mais au niveau du recrutement, on est déja sensibilis¢ a la diversité
donc je n’ai pas l'impression que c’est particulierement un probléme lié¢ aux structures et

charges.

E : Est-ce que les poursuites judiciaires suite a un licenciement peuvent étre un risque pour

I’entreprise parce que c'est peut-étre une population qui est plus protégée,

C : Non.

E : Produire des efforts complémentaires pour vraiment adapter l'entreprise a la personne, est-

ce que ¢a c’est une difficulté ?

C : Oui, clairement c'est une grosse difficulté. Je 1'ai vécu dans une autre entreprise. Ca se
prépare, oui. Alors je ne sais pas si tu veux qu'on parle de cette autre expérience. A un moment

donné, la question se posait de changer d'entreprise de nettoyage. On a fait appel a un certain
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nombre de sociétés, dont le Village numéro un. Le village numéro un, c'est une entreprise de
travail adapté. Et donc il y a eu énormément de push-back de la direction générale au départ.
C'est de la réticence par rapport a ¢a parce que le public qui allait étre engagé par le Village
numéro un, c'était des femmes en situation de précarité, donc soit des femmes seules, soit des
personnes en situation de handicap. Quand on a présent¢ le profil de I'entreprise a la direction,
ca a été tres compliqué de le faire accepter. Le personnel en place aussi disait, « mais enfin un
nettoyage, c'est important, c'est une société industrielle donc... » , je passe les détails. On y est
arrive, on a fait passer le dossier. Le Village numéro un est entré. Ca a été trés compliqué au
départ parce qu’effectivement, ils ont dii, eux aussi, trouver des personnes fiables, mais ¢ca
n'avait rien a voir avec le handicap. Et donc ¢a s'est stabilis¢, mais on est passé par une période
de forte résistance qui a peut-étre duré 3-4 mois pour en arriver a quelque chose de plus calme.
Il'y a eu une mini préparation par le Village numéro un, mais pour moi, si je devais relancer les
choses, je ferais beaucoup plus en terme de préparation. Donc ¢a, c'est le temps investi pour

préparer une organisation a accueillir ce genre de public et il est important.

E : J'ai donc une autre difficulté qui pourrait exister chez Schneider, c'est la crainte en fait, en
en embauchant quelqu'un avec un handicap, de créer une situation de handicap en plus parce
que l'entreprise n'est pas adaptée. Par exemple, parce qu'il y a une mauvaise gestion de

I'ergonomie et que du coup, I'entreprise a peur de surenchérir sur ces handicaps.

C : Non, je pense sincérement. I1 y a beaucoup de choses qui sont faites en termes d'ergonomie,

et cetera, on n’aurait aucune difficulté a traiter quelqu’un avec une situation de handicap.

E : Est-il possible d’améliorer une culture d'entreprise ouverte sur ce sujet-1a?

C : Bah alors, c'est paradoxal parce que c'est ce qu’on veut faire. De nouveau, a ma

connaissance, on ne s'est jamais penché sur cette population-la.

E : OK donc. Ca peut étre une difficulté pour l'intégration de ces gens ? Le fait que ce soit

compliqué de créer une culture ouverte ?
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C : Non, je pense qu’on a une culture ouverte, c'est juste une population qu'on n'a pas mis dans

notre scope de réflexion.

E : OK, intéressant. Donc ma prochaine question. En fait je suis aussi allée a la recherche
d'étapes que les entreprises peuvent mettre en place pour améliorer leur intégrité ou améliorer
I'expérience que peuvent vivre les gens avec un handicap lorsqu'ils rentrent dans 1'entreprise.
J'aimerais bien un peu avoir ton avis pour voir si c'est réalisable et pertinent dans le cadre de
Schneider. La prise de conscience collective et des mesures de diversité dans l'entreprise. Est

ce que donc c'est réalisable ici dans le cas de Schneider et pertinent pour l'intégration ?

C : Oui, je pense, c'est a la fois pertinent et tout a fait faisable chez nous.

E : OK. La sensibilisation et la formation au handicap afin de déconstruire les idées précongues.

C : Bah alors ¢a, c'est tout a fait faisable, mais ¢a n'est pas fait et ¢a demanderait vraiment un

focus spécifique sur cette population, enfin sur cette problématique.

E : OK. La création du plan de communication interne et externe afin de sensibiliser et informer

des initiatives de diversité.

C : C'est faisable et c'est pertinent.

E : La formalisation d'outils que l'entreprise posséde pour recruter ou pour les différentes

procédures.

C : Bah c'est nécessaire. Je pense que c'est nécessaire. C'est pertinent. Est-ce que c'est compliqué
pour nous ? Non, je ne pense pas. De nouveau, c'est un volontarisme. Si c'est un focus quoi. Et

si c'est un focus pour l'entreprise, ¢a pourrait &tre mis en place.
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E : Adapter les postes pour améliorer les conditions de travail pour la personne.

C : C'est nécessaire, c'est pertinent, c'est tout a fait faisable. C'est faisable, particuliérement au
front office. Je pense que ¢a va étre beaucoup plus compliqué au niveau des opérations, SBG
n’en parlons plus, mais au lac, adapter un poste de travail pour un handicap, ¢a me parait
vraiment compliqué. Oui, parce que ¢a implique des questions d'investissement sur du matériel,
par exemple de levage. On travaille quand méme sur des machines qui sont parfois mises sous
tension. Je vois difficilement mettre quelqu'un avec handicap dans une situation qui déja, pour
quelqu'un qui a toutes ses capacités, tu vois d'attention, de motricité, et cetera, est dangereuse,
entre guillemets. La ¢a me parait compliqué. Mais ok pour les postes plus classiques, ici en

bureau ou en télétravail.

E : Est-il possible de mettre en place une évaluation continue afin d'évaluer les progres, valoriser
la réussite et identifier les défis a relever ? Je ne sais pas si c'est déja fait pour d'autres points de
la diversité comme l'intégration de travailleuses. Est-ce que c'est des choses qui sont mises en

place ou est-ce que c'est faisable ?

C : Oui, c'est faisable. Et objectivement, je pense que fondamentalement, la vraie question, c'est
est ce qu'on est prét a aller jusque-la en terme de diversité au risque de, je ne vais pas dire
détériorer, mais ne pas augmenter le niveau d'efficience. Encore que, il y a probablement des
fonctions sur lesquelles le niveau d'efficience de certains handicaps serait beaucoup plus
intéressant que quelqu'un qui n’a pas de de situation de handicap ? Mais bon OK 1a, on rentre

dans les trucs un peu compliqués.

E : Ici, j'ai encore un point : modifier les politiques internes afin de favoriser 1'embauche de

personnes en situation de handicap.

C : Aucune difficulté.
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E : OK. L'établissement de directives afin de mieux traiter la question du handicap.

C : Aucune difficulté.

E : Nommer des spécialistes de la diversité qui traiteront de toutes les questions liées a la

diversité.

C:Onadéja.

E : Et est-ce que c'est un groupe qui fonctionne bien actuellement et qui est ouvert a d'autres

points de la diversité ?

C : Je ne sais pas trés bien. Ce que je peux te dire, en terme de diversité, c’est qu’on a quand
méme bien amélioré les choses ces 3 derniéres années. Je n’ai pas les statistiques en téte, mais
en termes de ratio de genre, certainement, c'est dans le radar. Ethnie, religion, ce n’est
probablement pas dans le radar. Mais quand je regarde un peu les gens qu'on a autour de nous,
il y en a qui le portent sur le visage, ce ne sont pas des Européens donc voila, je pense que la
question de la diversité s'améliore chez Schneider, en tout cas en Belgique. Au niveau du
groupe, je ne peux pas imaginer le contraire. En voyant ce qui a été fait sur d'autres points de la

diversité, il y a clairement des évolutions qui sont faisables et qui sont OK.

E : J'ai encore quelques points ici sur des choses que 1'entreprise peut mettre en place. Par

exemple, I'établissement d'une politique d'entreprise qui porte la non-discrimination.

C : Mais je crois qu'elle est déja en place.

E : Réviser les sources de recrutement traditionnel en allant vers des agences ou des médias de
recrutement qui sont plus spécialisés sur ce groupe de population, je ne sais pas si c'est quelque

chose qui est faisable et qui est pertinent.

Dierckx Eléonore | Insertion professionnelle de personnes en situation de handicap | 105



C : Bah écoute. Je ne sais pas s'il y a des acteurs spécialisés dans le secteur. Maintenant, c'est
clair aussi que notre politique est plutdt de gérer les recrutements en interne. En tout cas, autant
que possible. Donc c'est plutét nos recruteurs internes qui devraient étre sensibilisés a la
question du canal pour aborder cette population. Ou est-ce que c'est simplement une mention
dans le Job description disant qu’on est ouvert pour cette fonction a la personne en situation de
handicap, et cetera. Bon, c'est peut-€tre tout simplement ¢a. Puisqu'a ma connaissance il n’y a

pas vraiment de canal spécifique pour cela.

E : Et en parlant de job description, est-ce que tu penses que c'est quelque chose qui pourrait
étre revu pour vraiment se focaliser sur les tiches a faire et non sur toutes les compétences un
peu autres qui ne sont pas spécialement nécessaires, mais qu'on met un peu automatiquement
dans cette description. Donc aller un peu revoir les descriptions pour que cela soit peut-étre plus

inclusif pour ces personnes ?

C : Oui, je pense que c'est quelque chose qui est tout a fait faisable.

E : OK. Revoir les outils de processus de sélection et d'accueil afin d'adapter I'embauche aux

personnes en situation de handicap.

C : Oui, bien sir, c'est faisable. Ce que je me demande, tu vois, c’est si dans notre processus a
proprement parler, il y a des choses a revoir ou est-ce que c'est simplement, entre guillemets,
une sensibilité du recruteur qui doit étre améliorée. Bah je te dirais que notre procédure, elle est
trés simple hein. Il n’y a pas grand-chose a changer si ce n'est de poser la question : est ce que
c’est quelqu'un avec une situation de handicap qui sait faire le job, oui ou non ? Et puis c'est
accueillir les gens aux entretiens en étant en mode page blanche, en se disant que c'est un
candidat comme un autre. Donc c'est plus une question d'état d'esprit que de procédure selon

moi.

Aujourd'hui je pense que, sans préjugés sur le travail de X, mais je n’ai pas I'impression que si
on dit demain que toutes fonctions sont ouvertes aux personnes avec un handicap, qu'elle serait

a méme de gérer ¢a, parce que ¢a demande vraiment une trés bonne compréhension sur le
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handicap au travail. Quels sont les facteurs de succés dans la fonction qui pourraient étre
influencés par le handicap, et cetera? Donc oui, cela nécessite une grosse préparation de

1'équipe de TA, ¢a c'est sir.

E : C'est un peu une des premieres choses a mettre en place ? Est-ce un souhait de I’entreprise ?

C : Oui, je pense. Alors, avant tout, est-ce qu'on met sur le radar les situations ? Est-ce qu’on
les intégre oui ou non ? Si oui, la premiére porte d’entrée c’est TA®, donc 13 il y a vraiment une
grosse préparation a faire, préparer les recruteurs. Et puis c’est I’encadrement des équipes qui
doit étre préparé aussi. C’est dans cet ordre-la qu’il faut voir les choses, mais le travail a faire

au niveau de TA est essentiel.

E : Pour toi, quels pourraient étre les bénéfices en embauchant des personnes en situation de

handicap lorsqu'on pense aux intéréts de 1’entreprise ?

C : Je pense que c’est comme toutes les situations de diversité, que ce soit de genre, de religion,
d’origines ce sont des situations qui enrichissent une entreprise, une relation. Il n’y a pas de
raison que ce soit différent pour une situation de handicap. C’est plus une question
d’enrichissement de la culture, de prendre en compte différents points de vue. Je pense que dans
nos utilisateurs il y a certainement de gens avec des handicaps donc je pense qu’avoir des gens
en interne qui ont cette sensibilité-la, ca peut améliorer notre développement produit. Ca
enrichit les équipes et les personnes, potentiellement ¢a peut enrichir notre développement
produit et notre offre produit pour une population qui n’est pas négligeable et qui a peut-étre

des besoins particuliers. Il y a beaucoup d’¢éléments positifs.

E : Penses-tu que cette embauche fait partie de la RSE pour SE?

8 TA = Talent acquisition, ou en frangais I'équipe de recrutement
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C : Ca, je n’en sais rien ¢’est un grand mystere. Je pense que ¢a devrait I’étre ¢a c’est slir. Pour
moi la question ne se pose méme pas. Maintenant est-ce qu’elle 1’est, je t’avoue que je n’en sais

rien.

E : Selon toi, quels roles ont les ressources humaines dans l'insertion des personnes en situation

de handicap chez SE?

C : Pour moi c’est un réle moteur. Pour moi c’est de 1a que doit venir I’impulsion, on doit se
poser la question et aider a préparer I’organisation a cette insertion. Ca a été le cas dans ma
boite précédente, si HR n’avait pas été 1a, on n’aurait rien fait. Et je pense que HR de maniére
générale au-dela de cette notion de handicap, elle est 1a aussi pour faire coincider les questions
de société avec I’entreprise. Je pense que les questions de genre, ce n’est peut-étre pas dans
I’entreprise que ¢’est né, mais en tout cas je pense que les entreprises ont pris le sujet au sérieux
en terme de parité dans les CA. Il y a plein de choses qui sont relayées par I’entreprise et il n’y
arien a faire, I’entreprise est un moteur d'insertion sociale. Et donc si I'entreprise et HR qui est
en premiére ligne prend la responsabilité de l'insertion de personnel en situation de handicap,

je pense que c’est vraiment la voie royale pour arriver a quelque chose.

E : Sais-tu s’il y a aujourd’hui, des mesures qui sont mises en place pour répondre aux besoins

de travailleurs ?

C : Alors oui, il y a du matériel ergonomique qui est mis a disposition. Il faut savoir, notamment
chez SBG, qu’il y a beaucoup de gens qui sont en restrictions médicales. En gros, au niveau
opérations, au lac, on n’a personne. Mais chez SBG, sur les 66 ouvriers, je dirais qu’il y en a
une dizaine qui ont des restrictions médicales. Pour ces gens-1a, il y a des postes de travail

adaptés, du matériel adapté, donc oui c’est faisable.

E : Si une personne vient aujourd’hui avec un besoin particulier, est-ce que ce besoin est assez

facile a mettre en place ?
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C : C’est fait dans la plupart du temps, c’est fait, mais ¢a prend du temps, c¢’est compliqué, ca
cotite de I’argent, mais ce n’est pas tellement 1’argent qui pose probléme chez SE, Dieu merci.

Mais c’est plutdt la structure qui est lente. Mais oui, les choses peuvent changer.

E : J’ai une liste de besoins que j’ai pu retrouver dans la littérature et j’aimerais bien que tu me

dises si ce sont des choses qui sont possibles a mettre en place chez SE. Le matériel adapté?

C: Oui.

E : Avoir des instructions compréhensibles et prendre le temps pour faire en sorte que tout soit

bien clair ?

C : Alors oui c’est possible, mais on en revient a la problématique de départ qui est de dire que
si on veut aller dans cette direction 13, ¢a veut dire qu’on doit investir du temps. Est-ce qu’on a

du temps & investir aujourd’hui? Est-ce qu’on veut investir du temps, ¢’est plutot ca.

E : Aménagement du matériel et du lieu de travail ?

C : Oui, oui bien sir et on le fait la plupart du temps.

E : La réorganisation des taches ?

C : A ce moment, ¢a devient une nécessité, je pense, parce que si on veut aller vers une situation

d’inclusion de personnel avec handicap je pense que ca va de pair avec une réflexion sur les

taches a réaliser et la distribution des tdches. Maintenant, c’est peut-&tre la aussi ou se trouve la
. . . . e . .

principale difficulté, parce que je pense qu’a moins d’avoir une trés bonne connaissance des

situations de handicap, je pense que ¢a va presque &tre du cas par cas.
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E : Est-ce que tu penses que c’est quelque chose que les managers seraient ouverts a faire ?

C : Oui, je pense que chez SE les gens sont trés ouverts a faire des efforts pour le bien-étre de

chacun donc je ne vois pas pourquoi ce ne serait pas possible.

E : Le travail a domicile ?

C : C’est déja le cas. On va avoir une nouvelle politique a 8 jours de TT par mois et maximum

10 jours a partir de 1’étranger.

E : Est-ce que c’est un truc qui pourrait étre adapté si une personne le demande ?

C : Oui, car 1a tu touches un probléme en particulier. Pour répondre a la problématique du
handicap pourquoi pas, mais pour répondre a la problématique de collaboration, ce n’est pas
idéal. Ca devra étre analysé au cas par cas, mais moi j’aurais tendance a dire oui c’est faisable,
mais essayons de faire en sorte d’avoir des gens qui sont en situation de handicap, mais qui

peuvent rentrer dans le cadre qu’on s’est fixé parce que la collaboration est essentielle.

E : Avoir un changement de régles de conduite dans I’entreprise ?

C : Oui, c’est un besoin et c’est probablement un des éléments compliqués a mettre en place
parce qu’on touche le comportement des gens. Je pense que c’est faisable chez nous, mais je
pense de nouveau que c’est li€¢ a la préparation qu’on aura besoin pour aider le personnel a

comprendre c’est qu’est le handicap et comment on s’adapte a ¢a dans une entreprise.

E : La mise en place d’une assistance ou d’un accompagnement si le besoin existe.

C : C’est totalement envisageable. Aujourd’hui, il y a déja la médecine du travail qui prend un
peu ¢a en compte parce que quand je te parlais des restrictions médicales, le médecin joue un

réle important la-dedans. On a par exemple sorti quelqu’un d’une ligne de production parce que
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la médecine du travail sait que dans telle ligne il y a des inhalations de produits chimiques et
que ¢a ne va pas pour des raisons de santé d’une personne. On 1’a donc réorienté. Enfin la
premicre chose a se demander est si il est possible de modifier le poste de travail pour
fonctionner ici dans un environnement sans solvant. On fait une analyse technique oui/non et
dans ce cas-ci, c’était non, donc on va la changer de ligne. Ce sera la méme chose avec une

situation de handicap.

E : Et si c’est une personne qui demande a avoir une aide extérieure ?

C : Ce sera au cas par cas, mais je me demande pourquoi on devrait le faire en fait. Entre trois
candidats en situation de handicap s’il y en a un qui peut venir travailler un jour par semaine
sur place, I’autre qui a besoin d’un support externe une fois par semaine et I’autre qui peut venir
tout le temps au bureau et qui est relativement autonome, je prendrais le dernier. De nouveau
tout est toujours possible et puis il faut quand méme se dire que c’est différent si je ne connais
pas la personne et que je pose un acte fort d’intégration ou si j’ai quelqu’un dans I’entreprise
qui a un accident et qui tombe en situation de handicap. La aussi j’ai envie de dire que ca
dépend. Pour répondre a ta question, je pense que c’est compliqué d’avoir systématiquement

quelqu’un, mais ¢a dépendra un peu du contexte.

E : Je ne sais pas si tu sais, mais en Belgique, on a des aides et subsides qui peuvent étre donnés
aux entreprises. Est-ce que tu penses que, si ses aides €taient mises en place, est ce que c’est
quelque chose qui pourrait favoriser l'insertion professionnelle de personnes en situation de

handicap?

C : SE n’a demandé aucune aide méme basiques. Donc non, ¢a ne va pas changer pour les
personnes en situation de handicap. Pour des PME ou des entreprises qui sont un peu moins
solides au niveau financier, je pense que ¢a aiderait oui. Je pense que ¢a doit étre fait de manicre
conjointe, le frein a I'insertion de personnel en situation de handicap, ce n’est pas tant la partie
économique, mais je crois que la partie compréhension du handicap et démarche volontariste

d’inclusion et de préparation qui sont demandés a la structure.
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E : Est-ce que tu veux rajouter quelque chose sur le sujet ?

C : C’est un super sujet de mémoire. Tu sais a un moment donné, il ne faut pas se leurrer sur la
question de la diversité. Alors, elle est politiquement correcte, mais elle est aussi pragmatique.
C’est-a-dire que quand tu dis que en continuant a engager des hommes pour faire telle ou telle
fonction, ton pot de recrutement il est comme ¢a ; en envisageant des femmes il est plus grand,
dans une situation ou on a peu de gens qui sont en recherche d’emploi, ¢’est plus facile. Mais
le jour ou on aura épuisé ce pot-1a, bah on va se dire qu’il y a encore une autre population
homme/femme/ en situation de handicap, donc peut étre qu’on doit élargir le pot. On y arrivera,

mais en tout cas ce sera une bonne chose le jour ou on y sera.

10.2.4 Entretien D : HRS

E : Premiére question, est-ce que selon toi ou selon tes connaissances, il y a beaucoup de

personnes aujourd'hui chez Schneider Uccle porteuses d’un handicap ?

D : Non, je ne pense pas. Apres, c'est vrai que c'est difficile dans le cadre de mes missions de
de statuer sur une réponse parce qu’effectivement je n’ai pas les chiffres. Moi je n'ai pas
I'impression en tout cas visuellement, sur un handicap visible, je ne le percois pas. Jai
effectivement apercu une personne il y a 2 semaines qui avait une jambe en moins donc c'est
visible tu vois. Mais apres, il y a tout ce qui est un handicap invisible ou la-dessus, j'ai aucune
aucun moyen de l'affirmer. Je peux comparer avec la France qui n’a rien a voir, tu vois. Tu ne
vas pas avoir des fauteuils roulants ou quoi que ce soit. En France c'est qu’on a une obligation
légale par rapport a tout ce qui est le handicap. Ici je ne sais pas s'il y a une obligation 1égale
d'embaucher des personnes en situation de handicap. En tout cas, je pense qu'il n’y en a pas a

Schneider.

E : On va aller plus en détail aprés, mais est-ce que tu as une idée de comment on peut expliquer

cette non-présence ?
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D : Soit il n’y a pas effectivement d'obligation 1égale de la part de la législation qui dit bah
voila, il faut embaucher dans les entreprises au moins autant de personnes avec un handicap.
Bah, dans ce cas-1a, effectivement tu as la réponse. Si tu n’as pas d’obligation de le faire, tu ne
vas pas le faire méme si ¢a cofite moins, tu vois. En France notamment, on a des aides a
I'embauche, pour les personnes en situation de handicap. Mais méme si on va donner une prime,
c'est une personne qu'il faut suivre plus souvent. Ca dépend du type de handicap, mais
potentiellement ce n’est pas une personne qui sera autant performante, en tout cas d'une maniere
assez polyvalente comme une personne qui n’a pas de handicap, tu vois ? Pour moi, si on oblige
quelqu'un a le faire, tu vas avoir beaucoup de personnes en situation d'handicap dans une
entreprise. Mais si on ne t'oblige pas a le faire, tu vas éviter. Faut que ¢a tourne et tu vas toujours
chercher le meilleur pour le business. Méme pour des postes qui ne demandent pas de formation

spécifique, tu vas chercher un poste avec un niveau bac +2. Tu cherches toujours I'expertise.

E : Est-ce que, a ta connaissance, il y a des politiques propres a 1'entreprise sur l'employabilité

de personnes en situation de handicap ? Que ce soit a Schneider global ou en Belgique ?

D : Sur I'employabilité, je ne sais pas. En tout cas en France, on a des accords sur le handicap.
On a des regles différentes ici je pense. Mais on a quand méme des valeurs d'inclusion et on est
quand méme dans une entreprise vachement inclusive. Mais encore une fois, ce n’est pas une
question pour moi de valeur, c'est effectivement une question d'employabilité. Il y a 2 choses a
distinguer. C'est, est ce qu'on est capable de le faire et est ce qu'on le fait ? Mais

effectivement, si on ne t'oblige pas, tu ne vas pas le faire. Tu éviteras toujours.

E : Ici j'ai une liste de difficultés qui peuvent survenir dans les entreprises en lien avec
I'employabilité des personnes en situation de handicap. Et j'aimerais bien avoir ton avis pour
voir si ces difficultés, selon toi, peuvent exister chez Schneider et si c'est quelque chose qui
peut étre modifié facilement. Donc, les postes de travail qui ne sont pas adaptés, est-ce que pour

toi, ¢ca peut étre une difficulté ?

D : Ca dépend. Aprés voila, je pense qu'il faut considérer 2 choses, un poste de travail d'un

employé avec un bureau ou des aménagements qui peuvent étre plus coliteux. Et voila, encore
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une fois, tout se rapproche a l'argent. Mais c'est siir que modifier une chaine de montage pour
qu'il y ait un ouvrier en situation de handicap avec un fauteuil roulant qui puisse y travailler, ce
n’est pas facile. Surtout dans le cas ou la ligne de montage est deux fois plus haute que lui. Le
mec il n’arrivera pas a travailler. Ce n’est donc pas possible d'employer, tu vois. Ou alors
effectivement tu changes un bureau ergo. On n'est pas sur le méme degré de de modification

des besoin, mais ¢a peut étre un frein.

E : Donc, tu parles de bureau qu'on peut monter et descendre. C'est des demandes, j'imagine,
qui existent pour des personnes qui ont des maux de dos. Est-ce que selon toi c'est quelque
chose de facile a recevoir ? Si une personne fait une demande, est-ce que c'est quelque chose

qui peut étre facilement mise en place ou c'est plutot trés long comme procédure ?

D : Non, aujourd'hui c'est mis en place. En tout cas chez Schneider en Belgique, on a le FLEX
plan pour tout ce qui est mobilier ergo, pour tout ce qui est a la maison et il y a plein de bureaux
ergo qui sont qui sont mis a disposition sur le site. Donc, aujourd'hui c'est déja mis en place.
Pour moi, ce n’est pas un frein au niveau des employés, mais c'est un frein au niveau de SBG
et du LAC. Mais en soit, bon, on se tourne moins vers ¢a. Donc moi j'ai envie de te dire,

qu’aujourd'hui c'est pas un frein chez Schneider.

E : Est-ce que la période économique qui est plutét compliquée est un frein a I’employabilité

de personnes en situation de handicap ?

D : Non, je ne pense pas. Non, je ne pense pas. Je pense que c'est une question de volonté.

E : Le fait de devoir adapter les politiques RH internes, de change la maniere de recruter, de
faire évoluer la gestion quotidienne des travailleurs, est-ce que c'est quelque chose qui est facile

a mettre en place ?

D : Voila, je ne suis pas d'accord. Je ne suis pas d'accord dans le sens ou, quand tu vas venir

négocier quelque chose sur des sujets spécifiques, il y a 2 choses qui reviennent, c'est soit la
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rémunération, soit les conditions de travail. Dans les conditions de travail, tu as un gros volet
sur les personnes en situation de handicap. Donc, non, je ne pense pas que ¢a soit un frein. Je
pense qu’en tout cas c'est quelque chose qui est un peu touchy, on n’a pas trop envie d'en parler,
on essaie de le mettre un peu de coté. C'est repouss€, parce que ce n'est pas une priorité. Je
pense que c'est une priorité pour le futur parce que le handicap, la sexualité, et cetera, ce sont

des choses qui se démocratisent de plus en plus.

E : La crainte que ce soit plus compliqué de mettre fin a leur contrat de travail si ¢ca ne se passe

pas bien parce qu’ils sont peut-étre un peu plus protégés.

D : Ah oui, oui, oui. Ca peut, mais ¢a dépend un peu de qui prend la décision. Donc je vais te
dire que c'est toujours une question de volonté. Au méme titre que quand il y a quelqu'un qui
bosse mal, 1'idée premiére pour certains ¢a va étre de le virer et pour d'autres ¢a va étre de le
former et de comprendre pourquoi ¢a ne marche pas bien str. Il n’y a pas de raison que ¢a se
passe mal avec les personnes en situation de handicap si on met tout en ceuvre pour que tout se

passe bien.

E : Est-ce que tu penses que des efforts peuvent Etre faits et ce que les gens sont préts a faire
des efforts ? Aujourd'hui chez Schneider, les gens sont préts a faire des efforts pour que ¢a se

passe bien si on arrive a embaucher quelqu'un ?

D : Je pense que oui. Et aujourd'’hui tu as quand méme une culture chez Schneider qui est
vachement avancée par rapport a ca, trés humaine et trés déployée au niveau de ces valeurs-1a.
Donc oui je pense qu'on a toutes les clés en main. II faut que la culture soit 1a, faut que tout le

monde s’y mette.

E : Est-ce que tu penses que les managers seraient assez ouverts a l'intégration de ces personnes-

la ? Et est-ce qu’ils auraient de la bonne volonté a leurs consacrer un peu de temps et d’argent ?
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D : Oui completement. Mais en tous cas pour le handicap physique, il n’y a aucun probléme et
pour le handicap mental, je pense que ¢a peut étre un peu plus complexe parce que ¢a peut
demander beaucoup plus de temps. Donc oui, un handicap mental est toujours un peu plus

complexe, c'est plus compliqué a gérer.

E : Est-ce ce prochain point est une difficulté¢ a ’employabilité de personnes en situation de
handicap : La crainte pour 1'entreprise de créer une nouvelle situation de handicap parce que
I'entreprise n'est pas adaptée. Par exemple ¢a pourrait étre 1i€¢ a une mauvaise gestion de

l'ergonomie.

D : Ca revient au méme truc que I'aménagement des postes. Bon, si demain il y a un mec de
mon équipe qui provisoirement en fauteuil roulant, j’ai deux possibilités. Pendant ce temps, tout
le service descend pour qu’il soit intégré avec le reste de I’équipe ou je lui dis : tu vas aller dans
ton petit bureau tout seul en bas, mais au moins tu seras en bas. Bah dans les 2 cas il y aura eu

un geste, tu vois.

E : Tu penses que Schneider est ouvert a faire des changements dans ce sens-l1a ? Tu dis par

exemple faire bouger les gens en bas ?

D : Oui, enfin je pense. On a une belle boite, hein ! La-dessus il n’y a pas de probléme.

E : OK. Le dernier point, c'est la création d'une culture ouverte.

D : Oui pour moi, ¢a existe déja. Et puis on a des chartes. On a plein de choses qui vont en

faveur de la diversité et de I'inclusion.

E : J'ai pu retrouver dans la littérature plusieurs étapes que les entreprises peuvent mettre en
place afin de favoriser l'insertion et favoriser I’insertion professionnelle des personnes en
situation de handicap. Est-ce que les prochains éléments sont possibles a mettre en place chez

SE et est-ce que selon toi, c’est pertinent ? La premiére étape c'est la prise de conscience
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collective et la mise en place de mesures de la diversité dans l'entreprise, est-ce que c'est

réalisable et pertinent ?

D : Oui, c'est présent, les actions sont 1a. Pour moi, tout est 1a pour faire les choses. Maintenant,

on fera toujours le minimum tant qu’on n'est pas obligé de le faire.

D : Honnétement, je pense qu'aujourd'hui on est quand méme dans une culture d'entreprise qui
est vachement favorable a tout ce qui est biais par rapport au handicap, par rapport a 1'origine

par rapport a plein de choses.

E : Et donc si je comprends bien ce que tu dis, c'est que les gens sont favorables a ’arrivée
d’une personne en situation de handicap, mais ce n’est pas un objectif, en tout cas actuellement,

d'aller a la recherche de ceux-ci.

E : On est toujours sur la question ou tu dois me dire si pour toi c’est réalisable et pertinent
dans le cadre de SE: La sensibilisation et la formation en parlant du handicap afin de

déconstruire les idées précongues.

D : Oui, toujours, c'est toujours bien de sensibiliser. Maintenant, moi je dis toujours, faut pas
rentrer dans un mode¢le, un schéma ou on fait full bullshit pour satisfaire 1’intérét des gens. Les
gens ne sont pas cons. Il y a plein d’e-learning par rapport a ¢a. On a des SE « essentiels » sur
les sujets du handicap et tout ce qui est 1ié€ a la diversité. Les gens ne sont pas bétes honnétement,
les gens qui ne sont pas préts a faire évoluer leurs idées sur la question de la diversité, quitteront

tot ou tard I’entreprise. Mais oui c'est bien de la faire quand méme.

E : Penses-tu que ¢a peut étre pertinent de faire évoluer certaines mentalités dans ’entreprise ?

D : Les mentalités, je ne sais pas. Je pense que ce qui est pertinent ce n’est pas ce type d'action
14, on est sur de la sensibilisation. Moi je pense qu'il faut étre dans l'action et punir derriére. Si

il y a un mec qui a un mouvement qui est déviant par rapport a ¢a, il faut recevoir la personne,
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faire une enquéte et la sanctionner parce que c'est tolérance 0 sur le sujet. C’est une bonne idée

mais pas tout seul.

E : Le prochain point, c'est la formalisation d'outils que I'entreprise posseéde pour le recrutement

ou les procédures.

D : Tu peux. Ca reste de I’employer branding. A priori ¢’est bien, mais moi je pense que c'est
du bullshit. Maintenant je ne connais pas, je crois qu'effectivement il y a plein d'études qui
montrent que ca rassure les personnes qui ont besoin de procédures. Moi je ne sais pas, je ne
suis pas dans cette situation-la donc je ne peux pas juger. Maintenant c'est sirement une bonne
solution. Est-ce que c'est pertinent ? Je ne sais pas, faudrait regarder des études, mais oui c’est

réalisable facilement.

E : Modifier les conditions de travail avec par exemple du matériel, donc avoir des bureaux

adaptés. Est-ce que c’est réalisable et pertinent ?

D : Oui oui trés bien. Oui c'est pertinent, faut le faire. Oui, parce que tu peux créer un standard.
C'est ¢a en fait, ce n'est méme pas que pour les personnes en situation de handicap. Donc non,

¢a, c'est trés bien.

E : Mettre en place une évaluation continue sur le sujet du handicap en allant regarder les

progres, valoriser la réussite et identifier les différents défis qui sont encore a relever.

D : Oui, réalisable. Pertinent ? Je ne sais pas, ca dépend. Ce n’est pas la priorité, mais c'est

intéressant, faut le faire.

E : En en ce qui concerne les politiques internes : aller favoriser I'embauche des personnes en

situation de handicap.
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D : En fait, ¢a dépend des objectifs. Moi je prends la direction. Bah si demain je veux tant de
personnes en situation de handicap, oui, 'action est bonne. Je pense qu'il ne faut pas faire des
especes de handicaps waching ou je ne sais pas quoi. Je ne suis pas pour la discrimination

positive ou négative.

E : L'établissement de directives d'entreprise afin d’avoir des régles qui entourent la question

du handicap dans I’entreprise.

D : Oui je pense que si a un moment donné quelqu'un a un mouvement ou un comportement

déviant ou est agressif envers quelqu'un, il faut sanctionner.

E : La nomination des spécialistes de la diversité qui traiteront de toutes les questions de la

diversité.

D : Oui, trés trés intéressant. Oui, trés bien, il faut.

E : L'établissement d'une politique d'entreprise qui porte sur la non-discrimination ? Je ne sais

pas si c'est déja le cas.

D : On a une charte je pense. Dans la charte de confiance, 1a un truc dans le genre, je crois qu’il

yaca.

E : Réviser les sources de recrutement traditionnelles en travaillant avec des agences ou des
médias de recrutement qui sont spécialisés dans ce type de recrutement. Est-ce que tu penses

que c'est réalisable ?

D : Bien sir, c'est réalisable.
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E : Former les cadres et les professionnels des ressources humaines au processus de
recrutement, de sélection et d'accueil favorable a l'inclusion des personnes en situation de

handicap.

D : Moralement ? Bah Oui, il est trés pertinent. Aprés normalement on est censé étre garant de

ce sujet, de ces sujets. Mais en tout cas oui. Pertinent, oui.

E : Selon toi, quels pourraient étre les bénéfices pour l'entreprise d'engager des personnes en

situation de handicap ? Quand tu regardes un peu avec l'alignement des intéréts de l'entreprise.

D : D'une manicre générale, on va partir du principe que c'est un handicap léger qui n’a pas
besoin de mettre des investissements lourds dessus. Déja 'ouverture d'esprit par rapport aux
autres, dans l'environnement, tu apportes un regard qui est nouveau, mais aussi tu as plus
d'acceptation. On a aussi la diminution des coiits, donc quelqu'un que tu vas payer souvent

moins cher.

E : Et selon toi, quel réle pourraient avoir les ressources humaines dans l'insertion

professionnelle des personnes en situation de handicap chez Schneider ?

D : Le role de garant, de soutien, d'écoute. Surtout comme un roéle de HRBP. Un réle d'écoute,

un rdle de présence, de soutien, d'accompagnement des compétences, voila tous ces sujets-1a.

E : OK. Donc est-ce qu’a ta connaissance il y a déja des mesures qui ont été mises en place

pour des personnes qui avaient un besoin particulier ?

D : Non je ne sais pas. La seule chose que je peux te dire c'est que souvent c'est des arrangements

a l'amiable en fonction de la situation.
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E : OK. Ici j'ai de nouveau une liste de besoins que des personnes en situation de handicap
pourraient demander. J'aimerais bien avoir ton avis sur la possibilité de mettre ses besoins en

place.

E : Donc, du matériel adapté.

D : Matériel adapté, oui, facilement, c'est réalisable.

E : Le fait d'avoir des instructions qui sont trés compréhensibles et donc de vraiment

pressresrendre le temps de bien expliquer les choses.

D : Ca dépend des gens. Moi, je vais peux m'adresser a une personne qui va prendre plus de
temps aujourd'hui, mais demain elle en prendra pas parce qu'elle aura pas envie ou pas le

temps.

E : L'aménagement du lieu de travail.

D : Oui, oui, oui, bien siir.

E : Laréorganisation des tiches. Voir si au sein d’'une méme équipe il est possible de réorganiser

les taches.

D : Oui, c'est OK.

E : Le travail a domicile ?

D : Oui, oui la-dessus en Belgique. Pas de probléme.
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E : Avoir des horaires adaptés ?

D : Avoir des horaires adaptés, oui, pareil.

E : Et la mise en place d'une assistance ou d'un accompagnement.

D : Ah oui, le proche aidant. Oui, il y a ¢a aussi.

E : Je ne sais pas si tu es au courant, mais en Belgique il y a quand méme pas mal d'aides qui
peuvent étre mises en place pour, par exemple, compenser le manque de performance d'une
personne avec un handicap. Et est-ce que tu penses que si Schneider connaissait mieux ces aides
et faisait appel a ces aides, ce serait un push pour I'embauche des personnes en situation de

handicap ?

D : A I'heure actuelle, je te dirai non, mais sinon oui parce que 13, I'organisation fait en sorte
que c'est compliqué. Mais je pense que s'il y a une équipe qui est structurée, je pense que oui

honnétement. En tout cas, je croise les doigts.

E : Je ne sais pas si tu veux rajouter quelque chose par rapport au sujet.

D : Non, c'est clair, c'est trés clair.
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