Du reclassement individuel a la démarche collective

Cette entreprise fabrique et rénove des citernes et des bouteilles de gaz.
Sur un effectif de 260 personnes, prés d'un cinquieme présente des restrictions daptitude, une partie
est reconnue « Travailleurs Handicapés ». Mobilisée sur des actions de sécurité et de formation, elle navait
cependant pas encore développé une véritable politique de gestion des restrictions daptitude.

Dans la pratique, le personnel permanent présentant des atteintes a la santé était reclassé sur des postes moins
exigeants physiquement, tandis que le personnel intérimaire était affecté aux taches reconnues comme étant les
plus pénibles, et parfois les plus stratégiques : postes-clés du process, comportant des impératifs de productivité
et de qualité, nécessitant certaines compétences, notamment d'autocontrole.
Confrontée peu a peu a une baisse dactivité, I'entreprise a di réduire le recours aux intérimaires
et se pencher, sur le maintien dans 'entreprise de son personnel permanent.
En effet, la gestion des restrictions daptitude, en augmentation constante, devenait critique
pour l'encadrement, compte tenu du nombre de plus en plus restreint
des postes daccueil.
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Handicap, age et inaptitude

Le maintien dans l'emploi est une préoccupation récente pour les entreprises.
Elle est liée a la notion d’inaptitude au travail et, pour cette raison, est souvent
associée aux salariés handicapés et aux salariés agés. Or, les entreprises se
sentent parfois démunies face au handicap et ont plutdt favorisé le départ des
seniors. C'est pourquoi maintenir dans l'emploi ces deux populations na pas
toujours été une priorité.

Mais le vieillissement des effectifs, conjugué a l'allongement de la durée de
vie au travail se traduira, dans les années a venir, par une recrudescence des
cas d'inaptitude. Cette conjoncture devrait inciter les entreprises a engager une
réflexion et 3 mettre en place une politique de prévention et de maintien dans
I'emploi pour éviter les situations de handicap.

Du handicap a la situation de handicap

Une déficience fonctionnelle (la perte ou le dysfonctionnement de diverses
parties du corps, motrices, sensorielles, organiques ou mentales) s‘apprécie sous
I'angle médical et peut faire l'objet d’'une reconnaissance administrative. Elle est
souvent assimilée a une limitation des capacités de travail. Pourtant, la déficience
ne saccompagne pas systéematiquement de difficultés pour réaliser un travail,
= notamment lorsqu'elle est compensée par des aménagements techniques ou
organisationnels. Un salarié se trouve par contre en situation de handicap lorsque

<\ les conditions de travail lui sont inadaptées et qu'il éprouve des difficultés a tenir
1 ; - son emploi. Il devient alors plus intéressant d’analyser les conséquences d’une
g&,;@}u déficience dans une situation de travail donnée que la déficience elle-méme,
et plus utile danalyser les compétences, le potentiel de la personne que ses

incapaciteés.

Les enjeux pour I'entreprise
et les salariés

@ Un enjeu d'efficacité pour l'entreprise...

« Il est essentiel de conserver les compétences acquises au sein de 'entreprise »,
témoigne ce patron de PME. L'enjeu pour l'entreprise se situe a l'intersection de la
productivité, des compétences, et des trajectoires professionnelles. « Aujourd’hui,
nous ne parvenons pas a maintenir dans leur emploi initial les salariés que la
médecine du travail déclare inaptes. Nous sommes donc obligés de les reclasser,
ce qui engendre une perte de compétences importante dans mon atelier »,
renchérit un chef d'atelier.

Du maintien dans I'emploi des salariés en situation de handicap peuvent dépendre
I'efficacité et le développement d’une activité qui repose sur les compétences du
personnel.

@ ... et des effets bénéfiques sur le climat social
L'employeur qui parvient 3 maintenir des personnes en situation de handicap
dans son entreprise montre également qu’il prend en compte les situations
personnelles, ce qui induit un effet bénéfique sur le climat social. Les autres
salariés réalisent que s'ils rencontrent, 3 leur tour, des difficultés, un dialogue
constructif dans l'entreprise permettra dassurer leur maintien dans I'emploi.

Du maintien individuel a une
politique de maintien collectif

® Les étapes d’un maintien individuel
A chaque cas de maintien dans l'emploi sa spécificité, ses enjeux, mais la
démarche demeure identique pour tous. Elle répond a une méme logique qui
consiste a élargir le strict cadre médical pour établir un diagnostic précis sur le
contexte et la situation de travail effective. C'est a partir de cette analyse que
des solutions a long terme peuvent étre trouvées.
Un maintien individuel constitue un vrai projet. La démarche doit donc conduire
a s’interroger sur ses acteurs, sur leurs contributions et sur les échanges
d’information nécessaires. Impliquer l'ensemble des acteurs concernés
est une condition sine qua non pour que la solution choisie soit

pérenne.
Le parcours du maintien dans l'emploi
La démarche est en grande
partie conditionnée par
Apte Restrictions ) { Inapte la relation triangulaire
mfgf’lgm entre  l'employeur, le
handicapés) salarié et le médecin du
travail. Ceci est d’autant
plus décisif que le lien
avec I'environnement
professionnel se distend au
cours d'un arrét de longue
Situation maladie.
de handicap

En se mettant en place, puis
en se développant, la démarche
s‘ouvre progressivement 3 dautres

S . interlocuteurs, a commencer par les
A e LR représentants du personnel, mais aussi les
e Cas collectif spécialistes de la sécurité ou de |z prévention,
de la formation, du service des méthodes...
Le diagnostic, premiére étape, réalisé a partir
de l'analyse du contexte et de I'étude de la situation réelle de travail, permettra
d’éviter des actions correctives intempestives ou inefficaces. Dot l'importance
de se poser des questions telles que : quelles relations existe-t-il avec les autres
salariés pour réaliser ce travail ? Quelles sont les situations dégradées a geérer et
dans quelles conditions ? Chercher les réponses révele trés souvent des situations
handicapantes dont les caractéristiques n‘apparaissent pas forcément au premier
regard.

Action Préventive et Curative

Risque de rupture
du contrat de travail

Agir sur la conception des situations de travail, les parcours professionnels, les compétences

La connaissance du travail réel du salarié, grace a cette phase exploratoire, conduit

aabandonner la seule notion d'aménagement matériel du poste de travail au profit

de celle de situation de travail comprenant les dimensions organisationnelles et

cognitives. Ceci suppose d’écouter et de concilier différents points de

' vue, tous légitimes : le salarié souhaite-t-il évoluer

et se former ? Quels criteres le médecin du

travail suggere-t-il de retenir ? Quels sont
les besoins de l'entreprise ?

Plus on identifie de pistes, plus on a
de chance de trouver un compromis
qui satisfasse tout le monde, sans

hésiter a solliciter un maximum
de personnes dans lentreprise. La
compensation dune situation de
handicap conduit trées souvent a
combiner plusieurs registres d'action
(matériel, formation, organisation...).

~ @ Vlapproche collective
Un maintien individuel peut en laisser
présager d'autres. Dans ce cas, le maintien
devient collectif et peut devenir un enjeu fort
pour l'entreprise. En effet, en dépit de l'obligation de
réussite de sécurité incombant a I'entreprise et malgré les actions de prévention
des riques professionnels, on observe que les situations handicapantes ou
invalidantes se multipliant, elles peuvent aller jusqu’a entraver l'activité ou le
développement de I'entreprise. Dans le cas d'une action de maintien collectif, la
logique d’analyse et de recherche de solutions reste similaire, mais il ne s‘agit pas
simplement de multiplier les démarches de résolution individuelle. L'analyse de
lactivité de travail sera plus approfondie : formes de répartition des taches, de
polyvalence, effets des absences, phénomenes de sélection par la pénibilité ou sur
d'autres criteres...Parallelement il faudra étudier les caractéristiques des salariés
en termes de santé et de compétences : quelles catégories de personnel sont en
situation de handicap aujourd’hui ? Quelle est I'importance du phénoméne ? Son
évolution probable ? Les plus anciens sont touchés, dautres risquent-ils d'étre

touchés bientot ?




