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(( Contrairement

aux idées recues, les
cadres éprouvent autant
de difficultés pour trouver
un emploi que les autres
travailleurs handicapés.

20% des personnes
handicapées ont un niveau
supérieur au CAP/BEP.




L’insertion ou le maintien dans I’emploi de travailleurs en situation de
handicap est un axe essentiel de la diversité au sein des entreprises
et répond par ailleurs a une obligation légale (le quota d’obligation
d’emploi est de 6% depuis 1991).

Lintégration est au coeur du maintien dans
Pactivité du travailleur en situation de handi-
L cap. Celui-ci doit pouvoir bénéficier comme
auulesi‘tm:;fhes tout salarié d’'une bonne qualité de vie au
P travail du point de vue des aspects matériels
(agencement du poste de travail, si nécessaire), et de I'adaptation de
I’activité elle-méme (horaires, pauses, télétravail, temps partiel, etc.).
Les cadres ont un role central dans la bonne intégration des
salariés en situation de handicap au sein de I’entreprise que ce soit ala
suite d’un recrutement ou suite a la reconnaissance du handicap d’un
collaborateur déja présent.

Les cadres sont
comme les






Comme pour tout autre
collaborateur, I’entreprise doit
veiller au parcours professionnel
de tout salarié en situation de
handicap : comme tout salarié
il est en droit d’évoluer, d’étre
promu, notamment par un acces
(parfois adapté) a la formation.

85% des handicaps surviennent
au cours de la vie, le main-
tien dans I'emploi est donc un
enjeu primordial pour les
entreprises.  L’évolution  de
carriere des cadres handicapés
est pratiguement inexistante
dans 'entreprise.
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formations
existent qui per-
mettent d’informer
sur le handicap et
de le démystifier : le
manager ne doit pas
hésiter a les suivre et
a les proposer a ses
collaborateurs car il
faut les sensibili-
ser.

Le manager : un acteur
clé de ’intégration

Sile manager est persuadé qu’un
salarié, du fait de son handicap,
n‘est pas un frein pour l'activité
du service (méme si la produc-
tivité est parfois différente),
intégration ou le retour sera
plus facile. Il doit avoir une
attitude adaptée a I'égard du
collaborateur en situation de
handicap, mais sans toutefois le
sur-protéger.
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_Le manager ne doit pas hésiter

egalement a faire appel a des

- experts (internes ou externes
'~ de la médecine du travail,

a |'Association de gestion du
fonds pour  [linsertion des
personnes handicapées
(Agefiph) ou le Fonds pour
linsertion des personnes en
situation de handicap dans |a
fonction publique  (Fiphfp),
associations - spécialisées ou
ergonome...) pour étre accom-
pagne.

N’oubliez pas également que
le handicap n’est pas toujours
visible (c’est souvent le cas) ou
peu connu. Par conséquent, une
cer’ggine incompréhension, voire
de la jalousie peut survenir dans
le cadre d’'un aménagement

spécifique (temps de travail ou

d’objectifs par exemple) des
collegues, principalement
par meéconnaissance ; dou la
nécessité d’informer de la part
du manager.

Enfin, si vous-méme étes un
manager en situation de handi-
cap, vous aurez certainement a
expliquer a votre équipe en quoi
consiste votre handicap et be-
soin du soutien de votre propre
manager. Vous pourrez aussi
apporter beaucoup a vos pairs.
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