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Introduction

Selon I'Organisation Mondiale de la Santé (OMS, janvier 2023), prés d’un milliard de personnes (soit 16% de la
population mondiale) serait en situation de handicap. Dans ce contexte, la question de I'inclusion des personnes en situation
de handicap se pose alors couramment au sein des organisations. Ainsi, selon Shore et al. (2018), une organisation inclusive
est une « organisation au sein de laquelle les pratiques et les processus d’inclusion (climat inclusif, pratiques inclusives,
inclusion organisationnelle pergue, inclusion du leader et du groupe de travail...) existent a tous les niveaux organisationnels »
(p.19). En complément, ces chercheurs ont notamment défini I'inclusion organisationnelle comme « le niveau auquel un
employé percoit qu’il est un membre estimé d’un groupe de travail tout en faisant I'expérience que ses sentiments

d’appartenance et de singularité sont satisfaits » (Shore et al., 2018).

L'inclusion organisationnelle des travailleurs en situation de handicap est encore peu traitée par la littérature
scientifique en sciences de gestion. On recense surtout des travaux traitant d’autres formes d’inclusion organisationnelle
(Mor Barak, 2016 ; Shore et al., 2011), comme par exemple, des recherches sur le sexe, I'origine ethnique, le genre ou encore

I’age (Shore et al., 2018).

IH

Or, si la question de I”inclusion organisationnelle des travailleurs en situation de handicap commence a étre
abordée par les entreprises (Les Echos, 2019) ou par les organisations publiques (Ata, 2022), elle est encore peu traitée par
la littérature scientifique en sciences de gestion. Seuls des travaux traitant d’autres formes d’inclusion organisationnelle (Mor
Barak, 2016 ; Shore et al., 2011), comme par le sexe, I'origine ethnique, le genre ou encore I'age peuvent étre réalisés de

maniére importante (Shore et al., 2018).

Cadre de la recherche

La question de recherche a laquelle il est proposé de répondre et présentée dans le présent article a pour objectif
de rechercher si les déterminants de I'inclusion organisationnelle des personnes en situation de handicap, identifiées par
Carassus et Prat dit Hauret (2022) se retrouvent dans les pratiques organisationnelles communiquées par les sociétés cotées
au CAC 40 dans leur document universel de référence de I'année 2021. Les auteurs précédemment cités ont identifié, via une
revue systématique de littérature, seulement 32 articles scientifiques dégageant plusieurs variables concernant I'inclusion
organisationnelle des travailleurs handicapés au sein des organisations, a savoir : les pratiques organisationnelles (n=15),
I’'adéquation personne-emploi (aménagements, flexibilité de I'emploi) (n=14), le leadership inclusif (n=13), le soutien
organisationnel pergu (n=13), la discrimination (stéréotypes négatifs, stigmatisation etc.) (n=11), la performance (n=8), la
satisfaction au travail (n=7), la culture organisationnelle (n=5), le climat organisationnel (n=4), le bien-étre au travail (n=3), le
stress professionnel (n=3), la justice organisationnelle (n=3), la socialisation organisationnelle (n=1) et I'empathie
organisationnelle (n=1). Retrouve-t-on parmi les éléments communiqués et relatifs a I'inclusion des personnes en situation
de handicap des variables plut6t individuelles, des variables organisationnelles ou plutot d’autres relatives au lien entre les
individus et I'organisation dont ils font partie ? Ces pratiques organisationnelles communiquées correspondent-elles plutot a
une approche mécaniste de I'organisation (des regles, des procédures, des modes opératoires, des descriptions de fonction)
ou traduisent-elles plutdt une vision organique et s’intéressant a I’organisation comme un systeme vivant au sein duquel la
nature des relations est explicitement précisée et analysée ? Est-on plutét dans une communication sur des faits et des
procédures impersonnelles ou s’intéresse-t-on plutdt a la précision et a la profondeur des interrelations entre les personnes

en situation de handicap et I'écosysteme dans lequel elles vivent dans le cadre professionnel ?

Méthodologie



Le premier travail a consisté a identifier les pratiques organisationnelles inclusives communiquées par les sociétés
cotées au CAC 40 et destinées a leurs actionnaires et de maniere plus générale aux différentes parties prenantes qui sont en
relation économique avec les différentes sociétés composant les groupes précités. L'analyse a été menée a partir du
document universel de référence de I'année 2021, dernier document a ce jour disponible, les différentes sociétés concernées
n’ayant pas communiqué a ce jour celui de I'année 2022. Une fois I'information collectée, un deuxiéme travail a été mené
consistant a comparer les résultats obtenus avec ceux mis en exergue lors de la revue systématique de littérature menée par

les auteurs.

En premier lieu, les informations essentielles concernant les pratiques organisationnelles inclusives par groupe coté
ont été extraites manuellement des documents universels de 2021. Elles ont été collectées et regroupées dans le tableau 1
(annexe 1), par type d’entreprise. En effet, la plupart des entreprises ont communiqué leurs pratiques a travers leurs
documents universels de référence accessibles directement en ligne sur internet. Sur les quarante groupes cotés,
I'identification des pratiques organisationnelles inclusives concernant les personnes en situation de handicap a été possible
pour trente-huit d’entre elles. Puis, afin de réduire la subjectivité de I’analyse manuelle, les données des quarante
organisations (sous forme de quarante fichiers) ont été encodées dans Nvivo. Le tableau 2 (annexe 2) identifie les pratiques
organisationnelles inclusives par leur nature apres le processus d’encodage avec Nvivo. Les cartes mentales des graphiques
1 (logiciel Xmind, annexe 3) et 2 (logiciel Nvivo, annexe 4) permettent de regrouper les pratiques par themes, avec des sous-
thémes afin d’organiser visuellement les données. Ces graphiques permettent de clarifier la lecture des données. Une analyse

lexicale a également été réalisée a I’aide du logiciel Nvivo (annexe 5).
Résultats

Listées dans le tableau 2 (annexe 2), les pratiques organisationnelles inclusives les plus mentionnées par les groupes
cotés du CAC 40 sont les politiques inclusives (86,8%, mentionnées par trente-trois organisations), suivies des pratiques des
ressources humaines (84,2 %, trente-deux organisations), de la sensibilisation au handicap (78,9%, trente organisations), des
aménagements de travail (76%, vingt-neuf organisations), de la lutte contre les discriminations (73,6%, vingt-huit
organisations), de la collaboration externe (60,5%, vingt-trois organisations), de la culture inclusive (55,2%, vingt et une
organisations), du recours au secteur adapté et protégé (47,3%, dix-huit organisations), de la gouvernance inclusive (34,2%,

treize organisations) et du leadership inclusif (26,3%, dix organisations).

Les résultats de I'analyse lexicale (annexe 5) montrent également que le mot « handicap » reste le plus récurrent
(2,02%, avec 1818 occurrences) devant le mot « situation » (1,06%, 951 occurrences) puis « groupe » (0,61%, 550
occurrences), « emploi » (0,56%, 500 occurrences), « diversité » (0,32%, 292 occurrences), « recrutement » (0,32%, 288
occurrences), « sensibilisation » (0,31%, 277 occurrences), « politique » (0,30%, 273 occurrences), « maintien » (0,30%, 272
occurrences), « I'inclusion » (0,22%, 195 occurrences), « inclusion » (0,16%, 147 occurrences) ou encore « 'insertion » (0,15

%, 131 occurrences).

D’aprés le diagramme présenté en annexe (figure 2, annexe 6), les organisations identifiées comme communiquant
le plus de pratiques inclusives sont les suivantes : Capgemini, Vivendi, Total Energies, Bouygues, Schneider Electric, Publicis

Groupe, Hermeés, Carrefour, Michelin et enfin Téléperformance (pour le détail des pratiques, voir annexes 7 a 16).

Analyses et discussions :

Les résultats obtenus montrent que l'inclusion est un theme présent dans la communication propre aux
organisations, comme le montre I'analyse lexicale ci-dessus. Le terme «inclusion » dépasse désormais le terme

« d’intégration », devenu désuet, mais est moins utilisé dans les documents universels de référence que celui de « diversité ».



L’analyse de contenu des pratiques organisationnelles inclusives communiquées par les groupes cotés du CAC 40
nous a donc permis d’identifier et de préciser ces pratiques. Parmi celles-ci, les actions de formation sont fréquemment citées,
comme c’est le cas dans la littérature (Eguchi et al., 2019 ; Madera, 2018 ; Beatty et al., 2019 ; Wolffe et al., 2002). Les
recherches précisent le public ciblé par ces formations, qui peut comprendre les dirigeants, mais aussi les étudiants et
demandeurs d’emploi en situation de handicap, les salariés en situation de handicap (notamment intellectuel), les référents
handicaps et les collegues non handicapés (voir tableaux 1 et 2). En effet, une formation spécifique a I'inclusion « met en
évidence les contributions de tous, offrant ainsi davantage de possibilités de contacts coopératifs et minimisant les tensions
entre les groupes (lvancevich et Gilbert, 2000, dans Bezrukova et al., 2016, p. 1235). La sensibilisation au handicap est une
pratique également souvent retrouvée dans les pratiques organisationnelles inclusives des groupes cotés du CAC 40.
Certaines entreprises font référence a la participation aux duodays qui désigne une journée de partage avec une personne
en situation de handicap en I'accueillant dans une entreprise ou une association, en lui permettant de participer activement
aux taches des collaborateurs. L’objectif de cette journée est de sensibiliser le monde du travail au handicap, en s’attaquant
aux préjugés que peuvent subir les personnes en situation de handicap au sein des organisations. Quelques entreprises
comme Schneider Electrics précisent le type de handicap ciblé par les actions de sensibilisation (notamment les handicaps
invisibles comme les handicaps cognitifs, les maladies mentales, le diabéte ou encore le cancer). Dans la littérature, cette
sensibilisation est traitée sous I'angle de la lutte contre les préjugés et la discrimination des personnes en situation de
handicap et peut étre également réalisée via des « sites webs, des messages a la clientele ou des medias sociaux » (Madera,
2019). La sensibilisation peut également prendre la forme d’'une communication en interne sur le handicap ou en externe

(campagnes de communication, communication sur les réseaux sociaux etc.).

Par ailleurs, il ressort clairement, dans cette recherche, que les aménagements de travail (aménagements des
postes, télétravail, reconnaissance du handicap...) sont des pratiques organisationnelles clairement identifiées par les
organisations. Cela conforte les travaux académiques en lien avec I'adéquation personne-emploi, qui peut étre définie
comme « I'adéquation entre les capacités de la personne en situation de handicap et les exigences de son emploi ». Une
bonne adéquation personne-emploi est reflétée par la mise en place d’aménagements de travail. Or, la littérature est
foisonnante en ce qui concerne les aménagements de travail, notamment aux Etats-Unis et en Ontario (Colella et al., 2004,
Schur et al., 2014 ; Kruse et Schur, 2013 ; Wilton, 2004 ; Wilton et Schuer, 2006, p.16). Beaucoup d’exemples d’aménagements
sont cités dans la littérature, comme par exemple I'utilisation de technologies spécifiques facilitant la communication et la
planification (Black, 2019), 'augmentation de la flexibilité organisationnelle (Kulkarni et Lengnick-Hall, 2011 ; Wooten, 2008)
comprenant des horaires de travail aménagés tenant compte du rythme et de la fatigue de I'employé en situation de
handicap, la mise en réserve d’heures supplémentaires a utiliser en cas de maladie, des pauses plus longues ou plus
fréquentes, les changements d’horaires de travail (Schur et al., 2014), le passage d’un temps plein a un temps partiel (Kruse
et Schur, 2013) ou encore le recours au télétravail (West et Anderson, 2005 ; Kruse et Schur, 2013). Certaines recherches,
notamment celles de McDonnall et al. (2014), ont mis en évidence le manque de connaissances des employeurs concernant
les aménagements possibles de travail en fonction du handicap. Ainsi, dans cette analyse, les aménagements de travail sont
cités en général mais peu d’exemples sont néanmoins précisés : certaines organisations ont traité les aménagements sous
I'angle de I'accessibilité (numérique, notamment), ou encore |'adaptation des locaux et linvestissement dans des
équipements appropriés (Pernod Ricard), ou font référence a la procédure de déclaration de handicap entrainant un
aménagement des postes de travail. L'accessibilité est une pratique inclusive régulierement mentionnée, a la fois dans cette
analyse et dans la littérature (Colella et al., 2004 ; Bouquet, 2015, p. 25 ; Dobusch, 2017 ; Hahn, 1985 ; Dirth et Branscombe,
2017). Elle peut désigner I'aménagement des locaux, la mise en place d’infrastructures sans obstacles ou encore I’e-inclusion

(ou inclusion numérique). Elle est une partie essentielle de la mise en place des aménagements raisonnables.



Les résultats de I'analyse révelent également une référence réguliére a une culture inclusive de la part des groupes
cotés du CAC 40, tout comme c’est le cas dans la littérature. La culture inclusive reconnait les capacités des employés en
situation de handicap ainsi que certains traits positifs de leur personnalité (comme par exemple la « fiabilité et ou la loyauté
» (Schur, Kruse et Blanck, 2005 ; Black, 2019). Elle permet aux « individus d’étre eux-mémes au travail » (Gephardt et al.,
2016, p.22) et augmente les « perceptions d’appartenance et d’unicité des employés au sein du groupe de travail » (Ortlieb
et Sieben, 2014, p. 236), a savoir I'inclusion organisationnelle des employés. La culture inclusive traite la différence comme
un atout (Miller, 1998 ; Mor Barak, 2000). Toutefois, dans leurs documents universels de référence, les groupes cotés du CAC
40 ne donnent pas de précisions sur la maniére dont est mise en pratique cette culture inclusive. Les recherches mentionnées
dans la littérature indiquent que la culture inclusive peut étre présente dans les entreprises flexibles opérant un changement
organisationnel (Wooten, 2008 ; Barnes 2000 ; Roulstone, 2012 ; Hardonk et Halldérsdéttir, 2021). Selon Miller et Katz (2002,
p. 26), « une culture d’inclusion exige un changement radical dans la fagon de penser et de fonctionner —un nouvel ensemble
d’actions, d’attitudes, de politiques et de pratiques congues pour permettre a tous de contribuer par leur énergie et leurs
talents au succés de I'organisation ». Ainsi, si les organisations ont compris qu’elles doivent opérer un changement ou
accélérer un processus de changement déja engagé, il est possible qu’elles n’aient pas identifié clairement les procédures

leur permettant de réaliser ce changement organisationnel.

De plus, les groupes cotés du CAC 40 affichent une volonté marquée de communiquer le taux d’emploi direct des
personnes en situation de handicap ainsi que les mesures d’accessibilité qui font partie de I'obligation légale. Les employeurs
ont alors I'occasion de montrer qu’ils respectent le cadre Iégal d’embauche des personnes en situation de handicap. Ainsi, on
peut penser que les groupes cotés du CAC 40 tentent de construire, a travers cette communication, une certaine
« respectabilité sociétale ». On constate notamment que beaucoup de pratiques sont tournées vers la communication autour
du handicap, plutét que vers l'inclusion organisationnelle directe. Les organisations ont encore des efforts a fournir

concernant l'inclusion organisationnelle qui est encore peu répandue en pratique.

Pour certains groupes cotés au CAC 40, les pratiques de recrutement et/ de maintien dans I’emploi des personnes
en situation de handicap (pratiques RH) sont des pratiques inclusives (Bruyere, 2000 ; Domzal, Houtenville et Sharma, 2008 ;
Gilbride, Stensrud, Vandergoot et Golden, 2003). On constate que les procédures de recrutement sont peu détaillées.
Toutefois, Vinci indique faire appel a des cabinets de recrutement et certaines organisations spécifient recruter le plus
possible sans discrimination. La littérature évoque des pratiques de recrutement basées sur des annonces internet spécifiques
pour les personnes en situation de handicap (Triana et al., 2021) ou encore la proposition d’aménagements dans les
procédures de candidature pour aider le postulant a passer son entretien ou des tests d’aptitude (Klimoski et Palmer, 1994 ;
Jackson, 2000). Les procédures de maintien dans I’emploi sont plus détaillées que les procédures de recrutement : il peut
s’agir d’accompagnement, d’adaptation de postes, d’appareillage ou d’accessibilité de locaux (Bouygues), le recours au
télétravail pour le maintien en poste de I'employé handicapé (Total Energies), I'intervention d’une association pour renforcer
le suivi de I'employé (Vinci, avec I'association Trajéo’h)... D’autres politiques RH citées par les groupes cotés du CAC 40
peuvent étre la création de postes de référents handicap, comme chez Hermeés ou Publicis Groupe. Le référent handicap a
pour mission de faciliter la mise en ceuvre de la politique handicap souhaitée par I'entreprise, notamment en répondant aux
questions que peut se poser un salarié sur la reconnaissance de handicap ou en accompagnant des salariés déja bénéficiaires
de la RQTH (Reconnaissance de la Qualité de Travailleur Handicapé) au sein de cette méme organisation. En revanche, cette

fonction est assez peu décrite dans la littérature.

Ainsi, certaines pratiques inclusives découlent directement d’actions politiques mises en place, comme la signature
d’accords sur le handicap (Crédit Agricole, Dassault, Hermeés, Sanofi, Schneider Electrics, Unibail etc). Les politiques inclusives

sont omniprésentes dans les documents universels de référence des groupes cotés du CAC 40, marquant une volonté inclusive



« affichée ». En effet, la littérature est tres riche en ce qui concerne les politiques inclusives (Miller et Katz, 2002, p. 26 ; Miller,

1998 ; Mor Barak, 2017 ; Nishii, 2013 ; Shore et al., 2011 ; Hwang et Hopkins, 2012 ; Pitts et Wise, 2010 ; Travis et Mor Barak,
2010 ; Mor Barak et al., 2016 ; Ryan et Kossek, 2008). Toutefois, certains chercheurs (Kulkarni et Valk, 2010 ; Cavanagh, 2017

; Mor Barak, Luria et Brimhall, 2021) mettent en évidence I'existence d’un découplage, ou encore un écart, entre les politiques

inclusives annoncées et leur mise en pratique.
Conclusion :

Cette analyse a permis d’établir une liste de dix groupes cotés du CAC 40 communiquant le plus de pratiques
inclusives parmi lesquelles on retrouve le plus souvent certaines pratiques comme la sensibilisation au handicap, les
aménagements de travail mais qui différent par la mention de quelques pratiques prédominantes comme le leadership

inclusif pour Michelin, ou encore les pratiques RH inclusives pour Téléperformance.

Les groupes cotés du CAC 40 ont mis en place des politiques inclusives du handicap se traduisant par des pratiques
de ressources humaines tournées vers l'inclusion et par de fortes actions de communication telles que des actions de
sensibilisation au handicap et de lutte contre les discriminations. Cette politique se traduit par la diffusion d’une culture
organisationnelle et d’'une gouvernance inclusive. C'est donc la primauté du réle prépondérant de I'organisation dans les
variables explicatives des personnes en situation de handicap. A I'opposé, aucune information n’est donnée sur des variables
individuelles telles que la satisfaction au travail des personnes en situation de handicap, leur stress professionnel, leur
performance individuelle, leur bien-étre au travail ou leur motivation. C'est comme si le « ressenti » des personnes en
situation de handicap au travail n’était pas prise en compte. Néanmoins, on retrouve une variable de « fitting » bien présente,
a savoir les aménagements de travail (76%, vingt-neuf organisations) qui correspond a la recherche d’une adéquation
personne-emploi. A un degré moindre, on retrouve également le leadership inclusif dans 26,3% des groupes cotés. Les
résultats obtenus ne traduisent pas du tout une approche mécaniste de I'organisation, dans la mesure ol aucune information
n'est donnée dans les documents universels de référence sur I'existence de regles, de procédures ou de modes opératoires
liés a I'inclusion des personnes en situation de handicap. On peut faire I'hypothése que si les actions de sensibilisation au
handicap et la lutte contre les discriminations sont efficaces, des ajustements comportementaux existent au sein des
différentes équipes de travail. Cela repose nécessairement sur la confiance accordée aux personnes non handicapées et donc

dans leurs capacités a s’engager dans des processus inclusifs.

Au final, les sociétés du CAC 40 sont plutét au stade d’une communication inclusive véhiculée au sein de
I'organisation qu’a la recherche d’une analyse en profondeur des interrelations professionnelles entre les différents salariés

de I'entreprise, qu’ils soient en situation de handicap ou non.
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Annexes

Annexe 1

Tableau 1- Pratiques inclusives par type d'entreprise

Nom de I’entreprise Pratiques organisationnelles

o - Aménagements de travail
1) Air liquide
- Sensibilisation des équipes au handicap

- Constitution de bindmes employés avec handicap/sans handicap sur une journée
- Volonté de respecter le taux d’emploi : 4, 2% du personnel

- Actions de communication externe

- Emploi indirect : sous-traitance aux entreprises adaptées

- Culture inclusive

. - Action de sensibilisation et de communication

2) Airbus

- Leadership inclusif

- Organisation du travail : méthodes de travail simplifiées, aménagement de travail

- Sous-traitance : emploi par les fournisseurs ; partenariat avec les entreprises adaptées et sous-traitance (40 millions d’euros avec pour objectif
d’arriver a 100 millions d’euros)

- Sous-traitance dans les activités numériques

3)  Alstom - Culture inclusive
- Leadership inclusif

- Charte

- Prise en compte d’une dimension socioculturelle car multinationale : responsable mondial et comité de pilotage (acteurs)
- Partenariat avec le secteur protégé (sous-traitance)

- Aménagements de travail

- Actions de formation pour les RH (sensibilisation)

- Mise en place de groupes GRE (Groupes-Ressources-Employés)

- Contextualisation des pratiques d’inclusion selon la réglementation des pays

- 6% de personnes en situation de handicap employées (taux légal) pour atteindre un taux supérieur a ’obligation légale
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. - Actions de formation et de sensibilisation au handicap (1 seule pratique inclusive)
4)  Arcelormital

5 AXA - Analyse de la dimension culturelle des pays par rapport aux handicaps.

- Mesure du taux d’engagement des salariés sur I’inclusion

- Mise en place d’un comité de diversité-inclusion
6) BNP
- Accords avec les syndicats

- Promotion d’une culture inclusive

- Taux d’emploi de 2,7% de personnes en situation de handicap
- Charte de I’entreprise et handicap

- Acces a I’emploi

7)  Bouygues - Sensibilisation aux handicaps des équipes

- Partenariat avec des athlétes paralympiques

- Communication sur les réseaux sociaux

- Création d’un comité handicap / groupe pour lancer des actions communes pour partager de bonnes pratiques en matiere de recrutement / de maintien
dans I’emploi

- Recours au secteur protégé

- Participation a des salons

- Maintien dans ’emploi : accompagnement, adaptation de postes, appareillage et accessibilité des locaux

- Formation des responsables RH

- Participation au Duoday

- Campagne de communication de Colas (filiale)

- Charte des ressources RH

- Action de formation des dirigeants (formation a la non-discrimination)

8) Capgemini - Culture inclusive

- Accessibilité, aménagements de travail numérique

- Leadership (réseau des PDG)

- Sensibilisation au handicap

- Formation pour lutter contre les préjugés

- Mise en place d’un formulaire d’auto-identification (aménagements de travail/accessibilité)
- Recrutement

- Intégration et maintien dans 1’emploi

- Formations
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Réseau de mentorat

Sous-traitance aupres du secteur adapté et protégé

Volonté d’innovation technologique

Actions internationales : information sur les pratiques organisationnelles par pays
Culture inclusive

Sensibilisation (duoday)

Actions menées vers les clients avec une information vers certains types de handicap

Actions de communication (événements)

9) Crédit agricole

Accord triennal

Sous-traitance (contrats d’achats)

Taux d’emploi (2%) jusqu’a 5% en 2021
Volume d’achat multiplié par 6

Culture inclusive

Leadership inclusif

Accords spécifiques

Recrutement

Manifestations extérieures

Aménagements de travail (environnement de travail le plus adapté possible)

10) Dassault systéemes

Accord handicap

Aménagements de travail
Recrutement, accueil et intégration
Gestion de carriere

Maintien a I’emploi

Formation et professionnalisation d’étudiants et de demandeurs d’emploi en situation de handicap

11) Engie

Recrutement, intégration, accompagnement et maintien dans I’emploi
Sensibilisation et communication

Collaboration avec le secteur protégé et adapté (partenaire de GESAT)

Sous-traitance avec les prestataires du secteur de travail protégé et adapté : 9 millions d’euros en 2020.

Signature du manifeste pour I’inclusion des personnes en situation de handicap dans la vie économique

Taux d’emploi : direct de 3,4 % en 2021 (2620 salariés)

Alternance comme levier de recrutement des jeunes en situation de handicap
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12) Essilorluxottica

Culture inclusive

Cours de langues des signes (Colombie) pour mieux inclure certains collégues déficients auditifs
Participation a la journée internationale des personnes en situation de handicap

Taux d’emploi de 5% des collaborateurs en situation de handicap

22 correspondants handicap qui pilotent le déploiement de la politique relative au handicap

Egalité salariale a travail égal

13) Eurofins Scientific

Subventions accordées a une association ADIS aidant les personnes en situation de handicap a communiquer plus efficacement dans leur vie
quotidienne

Interprétation en langues des signes

Assistance administrative et sociale

Formation et éducation

Subvention donnée pour le projet connected deaf people — digital inclusion pour favoriser I’utilisation des outils numériques

14) Hermes

Politique de meilleure prise en compte du handicap au quotidien

1 référent diversité-inclusion par pays

Accord handicap-groupe signé pour 3 ans

Culture inclusive

Programme de formation

Aménagements raisonnables des postes de travail

Intégration et maintien a I’emploi

Taux d’emploi de 5,68% a la fin 2020. 560 collaborateurs en situation de handicap

Nombreux partenariats avec des institutions : INJS, écoles

Programme accessible de Sciences Po Paris

Structurer une politique de maintien dans 1I’emploi

Renforcer I’emploi indirect de la collaboration avec le secteur protégé et adapté, les travailleurs handicapés et indépendants
Renforcer la lutte contre les biais cognitifs induits par les stéréotypes ou préjugés en matiére de handicap
Information et communication

Actions différentes selon les pays

14 référents handicap présents dans chacun des métiers du groupe

Favoriser la montée en compétence

En 2021, effectuer une 1°° démarche, reconnaissance de leur handicap

Mentoring d’étudiants handicapés

Duoday (avec 90 duos)
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Formation de 95 acteurs des recrutements et DRH pour les aider a se sentir plus a 1’aise pour le recrutement des personnes en situation de handicap
Convention signée avec la CABAT : Cellule d’Aide aux Blessés de I’Armée de Terre : réinsertion et réadaptation des militaires blessés
Recrutement adapté

Mise en place d’ambassadeurs handicap

15) Kering

Formation au handicap invisible

16) Legrand

Politique d’égalité des chances

Taux d’emploi des personnes en situation de handicap de 2, 16% de I’effectif
Accueil de stagiaires en situation de handicap

Accords signés sur la prévention et ’insertion (2021-2023)

Plan d’embauche, d’insertion et de formation

Aménagements des postes de travail

Maintien dans 1’entreprise

Mise en place d’une mission handicap

Action de sensibilisation interne et externe — relation avec les ESAT
Sous-traitance + ESAT intégrés : ce dispositif propose une expérience professionnelle en milieu ordinaire de travail
Formations gratuites sur les régles de sécurité

Organisation d’une conférence, sur le théme « management et handicap »

Duoday

17) L’Oréal

Formation

Politique mondiale d’insertion des personnes en situation de handicap depuis 20 ans

1509 collaborateurs en situation de handicap, soit 1,8% de I’effectif avec 1’objectif d’atteindre de 2% d’ici 2025.
Recrutement

Aménagement des postes (avec déclaration du handicap)

Accessibilité numériques /sensibilisation (communication interne)

Collaboration avec des associations, des experts et des ONG (partage de bonnes pratiques)

Signature de la Charte du Réseau Mondial Entreprises et handicap en 2015.

Membres de the Valuable 500 : collectif global d’entreprises dont 1’objectif est de promouvoir I’inclusion des personnes en situation de handicap

18) LVMH

Programme de recrutement pour I’inclusion des personnes en situation de handicap et leur accessibilité
Signature de la charte de I’OIT (le groupe est membre du Réseau Mondial d’entreprises et handicap de I’OIT)
En Corée du Sud : programme de recrutement qui associe inclusion et bien-étre des salariés

En France, programme d’alternance concernant les personnes en situation de handicap
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Recrutement, formation

Aménagements des postes et accompagnement lors d’un changement d’activité
Création d’une entreprise adaptée interne MHEA (Moét et Chandon)

Formation des personnes et des encadrants

Taux d’emploi de 1,2% (de personnes en situation de handicap : 2104 personnes)

Membre de Valuable 500 comme 1’Oréal

19) Michelin

Formation sur les biais et les stéréotypes
Nomination d’ambassadeurs sur le handicap

Développement d’une expertise sur I’insertion des personnes en situation de handicap

20) Orange

4400 personnes en situation de handicap accompagnées

Accessibilité

Signature de la charte entreprises et handicap de I’OIT en 2015

Participation aux mouvements mondiaux : the Valuable 500, Global Business Diversity Network
Utiliser le numérique pour favoriser I’inclusion

Signature d’un accord interne 2021

Taux d’emploi des personnes en situation de handicap de 6,1%

21) Pernod Ricard

Culture inclusive

Aménagements de I’environnement de travail : adaptation des locaux et investissement dans des équipements appropriés
Séances de formation a une sensibilisation des employés

Projets collectifs avec des établissements spécialisés

Participation a des forums dédiés

Signature d’une charte de la Diversité en Entreprise

Embauche directe de personnes en situation de handicap

22) Publicis Groupe

Culture inclusive

Programmes de formation

Création de groupes de travail

Managers spécialisés qui partagent sur les pratiques

Travail de réflexion sur les options internes qui permettent de faire évoluer les salariés des groupes avec des parcours professionnels attractifs et
individualisés

Lancement du programme PWD (People With Disability) pour promouvoir I’inclusion sur le lieu de travail.

Participation/partenariat tous Hanscéne

Participation a un forum de recrutement
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Talents handicap : contrats d’alternance et CDI

Taux d’emploi de 1, 65% de salariés en situation de handicap
Recrutement et accompagnement des salariés en situation de handicap
Aménagements des postes de travail

Nomination de référents handicap

23) Renault

Signature du manifeste pour I’inclusion des personnes en situation de handicap dans la vie économique

24) Safran

Politiques proactives en faveur des personnes en situation de handicap

Maintien dans 1’emploi

Recrutement

120 correspondants handicap : role d’accompagnement et de sensibilisation des managers et des équipes
Participation a des forums handicap

Adaptation des postes

Sensibilisation au handicap invisible (reconnaissance du handicap)

Créer des conditions propices a la déclaration du handicap a toute personne concernée

Participation de 200 collaborateurs au Duoday.

Partenariats. Collaboration avec le secteur protégé. Cartographie des domaines de collaboration avec le secteur protégé et au secteur adapté. Le
montant des contrats avec les entreprises adaptées et les ESAT a dépassé 8, 47 millions d’euros en 2021

Emploi de 2028 collaborateurs en situation de handicap (taux de 5, 23%)

25) Saint-Gobain

Ateliers de sensibilisation et de formation autour du handicap

Insertion et maintien dans 1I’emploi des personnes en situation de handicap
Recrutement en partenariat avec diverses agences spécialisées

Lutte contre les discriminations

Collaboration avec des ESAT

Aménagements de postes et d’horaires

Taux d’1,6 % de salariés en situation de handicap dans le groupe

26) Sanofi

Culture inclusive

Stratégie de diversité et d’inclusion avec leadership inclusif
5% accord de groupe en faveur des personnes en situation de handicap (période 2021-2023).
Suivi et maintien dans I’emploi des personnes en situation de handicap

Sensibilisation (travail de la communication)

Recrutement
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Accessibilité a I’information

Renforcement de la communication et de I’information

32 correspondants handicap

Engagement a un taux d’emploi de 6% des personnes en situation de handicap

Mise en place d’un conseil diversité, inclusion et équité

27) Schneider Electrics

Accord sur le handicap

Nomination de leaders diversité/inclusion

Engagement a promouvoir I’inclusion des personnes en situation de handicap

En 2021, Schneider Electrics fait partie du réseau mondial Entreprises et handicap de I’OIT.
Organisation d’une campagne mondiale de sensibilisation d’une semaine pour les personnes en situation de handicap (pour les collaborateurs)
Environnement inclusif

Leadership inclusif

Lutte contre les discriminations

Taux d’emploi direct : 3,4% ; indirect : 3% (sous-traitance)

Partenariat avec des écoles et des universités

Actions de sensibilisation au handicap invisible (handicaps cognitifs, maladies mentales, diabéte, cancer)
Webinaires et supports pédagogiques, web-série sur les moyens de concilier cancer et travail
Ajustements des postes de travail

Faciliter une meilleure communication

28) Société Générale

Environnement de travail inclusif

Comité diversité et inclusion

Intégration et accompagnement des collaborateurs en situation de handicap menée avec la mission handicap
Mission handicap auprés des collaborateurs

Recours aux entreprises du secteur adapté/protégé pour le secteur de 1’informatique

29) Téléperformance

Aménagement des postes de travail

Accessibilité aux centres des personnes en fauteuil roulant

Actions locales pour favoriser le recrutement de personnes en situation de handicap, ayant un handicap visible, invisible, physique ou mental
Recrutement de plus de 7000 personnes en situation de handicap en 2021

Taux d’emploi de plus de 7000 personnes en situation de handicap en 2021 : 6,8% des effectifs et 7,3% en incluant les interimaires

Semaine européenne pour 1’emploi des personnes en situation de handicap en partenariat avec I’ADAPT et I’AGEFIPH — semaine handiperformant

— actions de formation
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30) Thalés

Culture inclusive

« Mission insertion » en France (structure dédiée a la question de I’emploi des personnes en situation de handicap)

Taux d’emploi direct supérieur a 6%

Recours a la sous-traitance aupres des entreprises adaptées, des ESAT et des travailleurs handicapés indépendants

Accompagnement continu des personnes en situation de handicap

Création d’une chaire a I’Université Paris Est Créteil : handicap autonomie, emploi et santé au travail

Participation a des actions pour promouvoir I’accés des personnes en situation de handicap aux formations

Cycle de formation digitalisé des référents handicap

Démarche de certification (poursuite) de la norme AFNOR-X-50-783 « organismes handiaccueillants » : 41 des 46 sites ayant engagé les démarches
sont désormais en conformité avec la norme

Programme UGO dont I’objectif est d’assurer la formation et le recrutement en alternance en situation de handicap

Partenariat avec des universités dans le cadre du programme « Aspie friendly » pour I’accompagnement vers I’emploi des étudiants autistes.
Partenariats avec les acteurs du secteur protégé

Volume d’achat de 4 millions d’euros aupres des entreprises adaptées et des ESAT.

Semaine européenne a la journée duoday et de la journée internationale du handicap. Lors du duoday, plus de 100 salariés ont accueilli chacun une

personne en situation de handicap

31) Total Energies

Pratique a I’internationale du handicap depuis 2018

Signature de la charte du réseau mondial sur I’entreprise et le handicap de I’OIT

Sommet de I’inclusion économique en novembre 2021

Mission handicap qui pilote la politique handicap en s’appuyant sur les collaborateurs et le réseau de référents
Recours aux entreprises adaptées + ESAT + emploi direct.

Insertion, formation professionnelle

Recrutement, accompagnement et maintien en emploi tout au long de la carriére du salarié¢

Actions de communication et sessions de sensibilisation, sensibilisation obligatoire des comités de direction
Formation en ligne « déconfinons le handicap »

50 managers ont le label handimanager

Actions de formation et de communication a destination des étudiants

Collaboration avec des cabinets de recrutement

Participation a des forums spécialisés

Partenariats avec des écoles et des universités

Aménagements des postes et mesures de compensation du handicap

Accords avec des partenaires sociaux
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Accord handicap de 2019 a 2022

Taux d’emploi de 5,16% avec I’ambition d’atteindre 6% en 2022.

Coordinateurs handicap et recruteurs dédiés

Recours au télétravail pour le maintien dans I’emploi

Dossiers de soutien permettant aux salariés de présenter des dossiers de soutien a des associations ceuvrant dans le champ du handicap

Budget de 450 000 euros (cinquantaine de projets)

Participation au lancement du barométre emploi et handicap

5 principes définis par TotalEnergies comme prioritaires : respect et promotion des droits, politiques et pratiques de non-discrimination, accessibilité,
maintien dans 1’emploi et confidentialité

Sensibilisation

32) Unibail

Sensibilisation (formations dans certaines régions)

Formation dédiée a I’accompagnement des personnes en situation de handicap a destination de I’ensemble des employés et des sous-traitants des
centres en contact avec la clientéle

Conférence avec un athlete handisport sur le théme « résilience et handicap »

Accord handicap avec les autorités publiques afin de promouvoir I’inclusion

Aménagements des postes

Adaptation de scooters électriques pour les personnes a mobilité réduite

Partenariats avec un ESAT

Accueil dédié aux clients en situation de handicap 2 fois par semaine pour les aider a faire leurs achats

33) Veolia

Développer des programmes d’inclusion pour les personnes en situation de handicap

Taux de 2,4% de personnes en situation de handicap chez Veolia en 2021, soit 3400 salariés, 3,9% en France en 2021

11 millions d’euros d’achats aux entreprises adaptées et aux ESAT

Axes : sensibiliser les salariés au handicap ; renforcer le maintien des personnes en situation de handicap dans leur poste de travail, accompagner
I’adaptation économique des postes de travail, encourager le recrutement et soutenir les employeurs du secteur adapté et protégé (ESAT)

Signature du manifeste pour I’inclusion des personnes handicapées dans la vie économique, signature d’un 5™ accord handicap

Mieux accueillir les éléves et les étudiants en situation de handicap

Développer I’accessibilité numérique des postes de travail

Intégrer des critéres sociaux dans les appels d’offres

Participation a des tables rondes

34) Vivendi

Renforcement du partenariat avec I’ADAPT lors de la semaine européenne pour I’emploi des personnes en situation de handicap
HAVAS group a congu une campagne de communication et le groupe Canal + a offert des espaces publicitaires sur ses chaines

Création d’un environnement inclusif avec un systéme de valeurs basé sur la confiance, le droit d’étre d’accord ou non etc.
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35) Worldline

Accord sur ’emploi et I’inclusion des travailleurs handicapés

36) Vinci

Maintien dans 1’emploi : 1’association Trajéo’h a accompagné en 2021 pres de 1000 personnes en situation de handicap (prés de 6000 depuis 2014)
Création d’Habileo’h, un cabinet de recrutement intégré et premiere entreprise a mission du groupe

Le recours aux entreprises du secteur adapté et protégé : sous-traitance a des entreprises du secteur adapté pour un chiffre d’affaires de 6, 6 millions
d’euros en 2021. Elles sont accompagnées par la plateforme Supplyeo’h

Nouveau parcours de formation dédiée au management inclusif

37) Carrefour

Maintien dans 1’emploi des collaborateurs en situation de handicap

Sensibilisation et formation au handicap

Lutte contre les discriminations et le harcélement

Politique d’égalité des chances

Gouvernance inclusive

Objectif d’emploi de 4% de personnes en situation de handicap dans I’ensemble du groupe d’ici 2025
Sous-traitance

3,4% de collaborateurs en situation de handicap

Recrutement

Accord handicap signé en 1999

Alternance

Participation au Duoday en 2021

Participation a la semaine européenne pour I’emploi des personnes en situation de handicap
Programme inclusif INCLUYE

Actions de formation a destination des personnes en situation de handicap intellectuel
Actions de formation en langue des signes

Participation a la journée nationale de lutte pour les personnes en situation de handicap
Culture inclusive

Participation a la journée internationale de sensibilisation a I’autisme

Actions aupres des clients en situation de handicap

Signature en 2004 de la charte de la Diversité

Programmes inclusifs internationaux

Aménagements de travail

Collaboration avec I’ ADAPT

38) Danone

Partage de bonnes pratiques autour du handicap
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Accords spécifiques sur le handicap

Lutte contre les discriminations

Recrutement

Tous HanSéne

Aménagements de travail

Collaboration avec Business Disability Forum, une organisation a but non lucratif qui met en relation les entreprises, les personnes en situation de
handicap et les gouvernements

Leadership inclusif

39) Stellantis

Pas de pratiques inclusives trouvées

40) ST microélectronics

Pas de pratiques inclusives trouvées

Annexe 2

Tableau 2- Nature des pratiques inclusives (encodage avec Nvivo)

Codes Fichiers Références dans Nvivo
Aménagements de travail 29 (76%) 67
Accessibilité 23 36
Actions en faveur de la reconnaissance de handicap 11 13
Aménagement des postes de travail 12 15
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Horaires de travail flexibles 5 6

Matériel spécifique 3 3

Télétravail 8 9

Collaboration externe 23 (60,5%) 45

Collaboration avec des syndicats 6 6

Membres de The valuable 500 3 4

Partenariat avec des associations, des experts ou des ONG 14 21
Partenariat avec des écoles et des universités 16 18
Accueil d'étudiants ou de stagiaires en situation de handicap 7 7
Alternance 7 7

Organisation de conférence 5 5

Projets avec des établissements spécialisés 3 3
Réseau mondial handicap et entreprises de I'OIT 4 6
Culture inclusive 21(55,2%) 33
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Adaptation des pratiques selon la culture de chaque pays 4 4
Valeurs inclusives 16 24

Gouvernance inclusive 13 (34,2%) 16

Création de comités de pilotage inclusifs ou de comité de diversité-inclusion 14 16
Leadership inclusif 10 (26,3%) 20

Groupes de travail sur l'inclusion 6 8

Index de management des diversités et de l'inclusion 1 3
Label handimanager 0 0

Mise en place de Groupes Ressources Employés (GRE) 3 3
Nomination de leaders diversité inclusion 1 1
Réseau de mentorat 4 4

Lutte contre les discriminations 28 (73,6%) 45

Politiques inclusives 33 (86, 8%) 85

Accord handicap 17 25
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Mission handicap 11 13

Norme AFNOR 2 2
Politiques d'égalité des chances 17 27

Programmes inclusifs 8 9

Prime mensuelle pour les équipes embauchant des salariés handicapés 1 1
Signature du manifeste pour l'inclusion dans la vie économique 8 9
Signatures de chartes 11 14
Pratiques RH 32 (84,2%) 86

Accompagnement a un changement d'activité 0 0
Création de postes de référents handicap 11 13

Gestion de carricre 2 2
Maintien dans 'emploi 20 28

Recrutement, acces a I'emploi 32 71

Forums de recrutement 2 3
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Recours a des cabinets de recrutement 5 5

Recherche sur le handicap 1 1

Volonté d'innovation technologique 1 1
Recours au secteur adapté et protégé 18 (47,3%) 23
Collaboration avec le secteur adapté et protégeé (EA et ESAT) 13 16
Création d'une entreprise adaptée ou d'un ESAT intégré a I'entreprise 1 1
Sous-traitance aux EA et aux ESAT 10 10
Sensibilisation au handicap 30 (78,9%) 76
Sensibilisation des collaborateurs 23 44
Communication autour du handicap 24 39

Partenariat avec des athlétes paralympiques 2 3
Participation au sommet de l'inclusion économique 0 0
Participation aux duodays 9 11

Participation a des forums, des salons, des tables rondes 8 9
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Participation a semaine européenne pour l'emploi des personnes en situation

de handicap 10 B
Participation a une journée internationale des personnes en situation de

handicap 6 6

Webinaires et supports pédagogiques 6 6

Communication via les réseaux sociaux 2 2

Diffusion de films sur le handicap 2 2

Permanence téléphonique 1 1
Sensibilisation des managers 10 12
Actions de formation 9 10

Formation des responsables RH 0 0
Sensibilisation des salariés 13 18
Actions de formation 10 13
Constitution de bindmes personnes avec handicap et sans handicap sur une

journée 0 0

Enquéte sur l'inclusion 4 6
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Annexe 3

Graphique 1- MindMap des pratiques organisationnelles inclusives
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Annexe 4

Graphique 2- Mindmap des pratiques organisationnelles inclusives (Nvivo)
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Annexe 5
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Figure 1- Analyse lexicale avec Nvivo
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Annexe 6
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Figure 2- Diagramme des organisations communiquant le plus de pratiques inclusives
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Annexe 7

Figure 3- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 1 avec Nvivo)

36



Capgemini_document-enregistrement-universel_2021

Volonté...ogique
telétravail
Sous-tr..x ESAT
Signatu...hartes
sensibi...nagers
Réseau ...ntorat]
Recours...rotege
Recherc...ndicap
prime m...icapes
particip... rondes
Mission...ndicap
materiel...cifique
Lutte co...nations
Groupes ...clusion
Gestjon ...arriere
enquéte ...clusion
ollabo...dicats
Adaptat...e pays
actions...mation
Accord ...ndicap,
valeurs ...lusives
o sensibil...alaries
O Reéseau ... I'OIT
Program...lusifs
partici...ndica
Membres...le 500
Maintie...emploi
Leadersh...nclusi
communi...ndicap
amenage...ravalil
actions...ndicap
actions...mation
sensibil...rateurs
Politiqu...chances
partena...es ONG
Culture ...clusive
accessibilite
Recrute...emploi
Collabo...xterne
Pratiques RH
Politiqu...lusives
Sensibil...andicap
Ameénage...ravall

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Nombre de références d'encodage



Annexe 8

Figure 4- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 2 avec Nvivo)
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Annexe 9

Figure 5- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 3 avec Nvivo)
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Annexe 10

Figure 6- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 4 avec Nvivo)
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Annexe 11

Figure 7- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 5 avec Nvivo)
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Annexe 12

Figure 8- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 6 avec Nvivo)
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Annexe 13

Figure 9- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 7 avec Nvivo)
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Annexe 14

Figure 10- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 8 avec Nvivo)
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Annexe 15

Figure 11- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 9 avec Nvivo)
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Annexe 16

Figure 12- Organisation communiquant des pratiques inclusives (exemple 10 avec Nvivo)
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