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Introduction

Anne Joyeau et Sylvie Moisdon-Chataigner

Représentant plus de 20 % de la société francaise',
les personnes en situation de handicap font encore
face a de nombreuses difficultés au sein de la société
et en particulier dans les entreprises. Le moment
du recrutement est considéré comme difficile, tout
comme |'évolution de carriere. En octobre 2021, le
Comité des droits des personnes handicapées? fait
part a la France de sa préoccupation eu égard a la fai-
blesse tant du taux d’emploi que de la rémunération
des personnes handicapées dans le pays.

Si la situation générale est inquiétante pour ces
personnes, I'angle particulier du handicap invisible
pose des difficultés importantes. En effet, I'invisi-
bilité du handicap est largement inconnue : sa part
est estimée par les différentes catégories de la popu-

1. Chiffre 2016, source INSEE.

2. Le Comité des droits des personnes handicapées organise le
suivi de l'application de la Convention internationale relative aux
personnes handicapées du 13 décembre 2006 dans chaque Etat
ayant ratifié¢ ladite convention. Pour la France, il a émis un premier
rapport en 2019, puis un second en 2021.
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lation (salariés, employeurs, citoyens) a 7 %, alors
méme quen réalité il en représente 80 %*. Envisager
le handicap dans l'entreprise suppose donc nécessai-
rement d'inclure la question du handicap invisible.

Surtout, le vécu des salariés handicapés prend
de nouvelles orientations. En effet, parallelement
aux situations de handicap, nombre d’entre eux ren-
contrent des situations personnelles difficiles, que
nous proposons de qualifier de «situations person-
nelles handicapantes », d’'ordre familial (divorce,
accompagnement d'un proche malade...) ou per-
sonnel (cf. la volonté ou la nécessité de continuer
a travailler pendant la période de cancer ou encore
l'adaptation de la reprise du travail suite a une telle
maladie). En outre, on peut supposer que les consé-
quences de la crise sanitaire qui frappe et bouleverse
nos sociétés depuis 2019 risquent de faire émerger
de nouveaux troubles, qu'ils soient médicaux, per-
sonnels, familiaux ou sociaux, liés notamment au
Covid long ou aux périodes de confinement dont on
entrevoit aujourd hui les premieres manifestations.

Ces cas ont en commun leur invisibilité dans la
mesure ol l'entourage professionnel n'est ni obligatoi-
rement ni nécessairement informé de la condition du
salarié. La sphere des situations handicapantes sac-

3. Observatoire de I'emploi et du handicap, Barometre Agefiph-
Ipsos, « Lemploi des personnes en situation de handicap. Enquéte
de perception des entreprises, des salariés et du grand public », [en
ligne], décembre 2020.
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croit sensiblement, mais de facon évidente compte
tenu de leur réalité quotidienne et a venir. En effet,
elles s'inscrivent dans des dimensions sociétales
considérables au vu des mutations actuelles. Ainsi le
cas des aidants, qui est emblématique des situations
personnelles handicapantes, touche et touchera de
plus en plus de personnes en raison d'une population
vieillissante. Plus encore, dans un contexte d’allon-
gement de la durée d’activité avec un age de départ
a la retraite plus tardif, ce ne sont pas seulement les
situations personnelles handicapantes, mais aussi
les handicaps invisibles qui vont se développer pour
prendre en compte l'usure du corps et de l'esprit face
aux évolutions de travail. Par ailleurs, dans des confi-
gurations familiales nouvelles avec un nombre crois-
sant de familles monoparentales et/ou recomposées,
la question des contraintes personnelles impactant
le travail et la vie au travail ne peut que se poser de
maniere accrue. Soulignons encore que les progres
médicaux permettent aussi d'envisager autrement
lactivité professionnelle. Une absence prolongée
peut étre remplacée, selon les circonstances, par un
aménagement de l'activité adapté a la maladie. Si la
reconnaissance de ces situations invisibles interpelle
la société dans son ensemble, elle a une répercussion
fondamentale dans le monde du travail.

Comment les gérer en entreprise, non seulement
pour les intégrer, mais aussi pour absorber leurs
impacts dans la conduite d'une entreprise ? Au-dela
de cette nouvelle catégorie encore plus large des
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situations handicapantes, il faut pouvoir prendre en
compte leurs contextes : une révélation plus ou moins
facile, adressée a certains dans l'entreprise, mais
peut-étre pas a tous, une situation plus ou moins
réversible, un aménagement devant étre ajusté tant
pour le salarié que pour l'entreprise. Que I'invisible
reste en 'état ou se dévoile, une adaptation a la
singularité de la situation est ainsi nécessaire pour
permettre ou maintenir, autrement dit rendre soute-
nable, 'emploi des personnes handicapées.

Face a de tels objectifs, des dispositifs juridiques
ont été élaborés pour que les travailleurs handicapés
bénéficient d'une protection, d’un statut ou encore
de formes d'aménagement. C'est I'une des finalités
de la loi du 11 février 2005 relative a la participa-
tion sociale de la personne en situation de handicap,
celle encore du 27 novembre 2008 encadrant la lutte
contre les discriminations, intégrant donc le handi-
cap et les situations voisines.

Pourtant, la mise en ceuvre de ces prérogatives
rencontre de nombreuses limites. Par exemple,
beaucoup de salariés porteurs d'un handicap invi-
sible chronique tel que le diabete, un probleme de
dos, une faible surdité, etc., ne demandent pas ou
n'ont pu bénéficier d'une reconnaissance légale de
leur handicap. Leur situation rentre si difficilement
dans le cadre juridique posé; la diversité des cas est
si forte quelle bouleverse en permanence les modes
d’accompagnement. D'abord, parce que la démarche
de reconnaissance de la qualité de travailleur handi-

10
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capée (RQTH) appartient a chaque individu et qu’il
peut ne pas souhaiter I'engager. Ensuite, méme en
cas de reconnaissance juridique, la gestion du han-
dicap invisible dans I'entreprise reste compliquée :
comment inclure cette forme spécifique de handi-
cap «qui ne se voit pas» » Enfin, parce que le droit
se préoccupe peu, et de maniere tres indirecte, des
situations personnelles handicapantes vécues par les
salariés et qui peuvent les amener a étre, plus ou
moins durablement, en situation de fragilité au sein
de leur entreprise.

Cependant, si nous insistons sur ces démarches
devant dépasser de telles difficultés, cest certes pour
répondre aux obligations légales, mais aussi parce
que l'entreprise a tout intérét a gérer au mieux ces
invisibilités. Elles peuvent étre source de diminution
de la qualité de vie au travail du salarié ainsi que de
sa performance, voire celle de I'équipe de travail et
de l'entreprise. Inversement, une gestion adaptée de
la situation permet d’accroitre cette qualité de vie au
travail pour tous, salariés et dirigeants, handicapés
ou non.

Pour répondre au mieux a ces enjeux managériaux
et sociétaux, croiser les regards juridiques et gestion-
naires s'imposait. Dans cet ouvrage, des approches
inédites du handicap sont présentées, de nouveaux
dispositifs au sein de I'entreprise sont imaginés. Il
rassemble ainsi des contributions croisées: d’une
part, entre gestionnaires, juristes, sociologues et
psychologues ; d’autre part, entre universitaires et

11
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praticiens. Louvrage poursuit ainsi trois objectifs :
favoriser une approche interdisciplinaire ; engager
un dialogue entre académiques et praticiens (res-
ponsables des ressources humaines dentreprise,
médecins, accompagnants des travailleurs handica-
pés) ; proposer des actions concretes et innovantes.
Notons ici que chaque partie est construite selon
cette logique en deux temps: un cadrage théorique
de la notion, développée par des académiques, qui
précede une sous-partie « Focus » développant des
aspects concrets et rédigés par des praticiens.

Dans une premiere partie, il sagira d’abord de
comprendre précisément ces invisibilités, a travers
une définition des concepts de handicap invisible
et de situation personnelle handicapante, dans une
perspective croisée, juridique et gestionnaire, et en
les replacant dans un contexte international (cha-
pitres 1, 2 et 3). Il sagira aussi d’ancrer ces concepts
dans des réalités bien réelles en présentant des situa-
tions concretes — incarnées — de ces notions (cha-
pitres 4 et 5).

La deuxieme partie de I'ouvrage sattachera au pre-
mier enjeu face a ces situations qui peut se résumer
ici du passage de l'invisible au visible — autrement
dit I'étape de la révélation. Au regard des contribu-
teurs, cette étape savere indispensable pour rendre
possible une prise en charge managériale et juridique
de ces questions. Lensemble des chapitres de cette
partie (chapitres 6 a 11) montre ainsi tout 'intérét
de la révélation, mais aussi a quel point ce processus

12
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est délicat d'un point de vue individuel et au regard
des autres, spécialement dans le monde du travail.

La troisieme et derniere partie vise 2 montrer le
défi qui reste aujourd’hui a relever au sujet de ces
invisibilités handicapantes dans nombre d’'organi-
sations, a savoir le pilotage d'une politique globale
cohérente. En effet, si la révélation est nécessai-
rement une démarche individuelle, renvoyant a la
liberté de chacun(e), les auteurs saccordent sur le
role que l'entreprise peut avoir afin de favoriser un
climat propice a la révélation, qui permet ensuite
d’activer les leviers juridiques existants (ces der-
niers étant, bien évidemment, plus nombreux dans
le cadre du handicap invisible que dans celui de la
situation personnelle handicapante, ce qui sera déve-
loppé essentiellement dans les chapitres 12 a 14).
Dans une logique de démonstration par I'exemple,
plusieurs approches concretes et innovantes seront
enfin présentées (chapitres 15 a 18).






Partie 1

Concepts de handicap invisible
et de situation personnelle
handicapante
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Alors que le titre de cet ouvrage peut générer un
certain nombre d’interrogations chez le lecteur a
travers l'expression choisie des «situations person-
nelles handicapantes », cette premiere partie vise a
clarifier les situations de la vie quotidienne que cette
expression recouvre pour tout un chacun. D’abord,
il s'agira, d’un point de vue théorique, de préciser les
contours du concept de «handicap invisible », dont
quelques caractéristiques sont notamment définies
d’un point de vue juridique. Nous définirons ensuite
ce que nous avons décidé de nommer la «situation
personnelle handicapante » (chapitres 1 et 2). Au
titre du caractere invisible, ces deux notions par-
tagent des enjeux communs pour les personnes, en
particulier dans leur vie au travail.

Nous les placerons aussi dans un contexte inter-
national et européen afin de mieux comprendre les
enjeux juridiques associés (chapitre 3). Mais il sagira
aussi d'ancrer ces concepts dans des réalités bien
tangibles en présentant des situations concretes
—incarnées — a travers le regard de deux praticiens
en prise avec ces situations au quotidien. Des focus
seront ainsi présentés: celui d'une psychologue clini-
cienne et celui d'un médecin du travail (chapitres 4
et5).
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