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Bruno Eendron nous offre cet ouvrage consacr4 & la main d'oeuvre 
déficiente au moment opportun où le débat sur Semploi est au centre des 
probltsmes de nos sociétés industdaiisbes. 

tes causes d'exclusion du marché du travail d'une pariie de Ia population 
sont nombreuses, la dbficience en fait htSfas partie. 

Nos srnietés sont construites sur un ensemble de valeurs morales dont 
le concept de justice sociale, assur4e lorsque sont réalisees tes conditions 
peme8ant aux assmiations et àchacun b'obtenirce qui leur est diT selon leur 
nature et leur vocation; A Sautorite, en Swcurrence I'Etat, revient la mission 
de rendre accessible & chacun ce dont il a besoin pour mener une vie 
vraiment humaine. Tout (e monde s'accordera à intégrer le droit au travail 
parmi ces besoins fondamentaux. 

En France, la loi du i Ojulltet f 987vised pemettre I'insertion profesçionneife 
des déficients. Cette dimension Iégisla%ve indispensable doit cependant être 
compiét6e par une apprcsche dconomique qui nous renseigne sur les 
conditions optimales de la mise en oeuvre desvolontés de la Société, Equit4 
et efficacité tsconomiqus ne peuvent etre dissociées, I'une indiquant les 
limites dans lesquelles la Société souhaite évoluer, I%utre étant la condition 
nhessaire qui permet cette évolution. 

Bruno Eendron nous appode dans un texte clair et rigoureux cefte 
anaiyse &onornique. II se place d4lib4r4ment d ~ n s  le cadre d'une appr~he 
néoclassique et recherche les moyens les plus efiicaces d"lns6rer les 
d4ficients dans le monde du travail, compte tenu de ?objectif de Sentreprise 



qui est la maximisation de ses profits sous un ensemble de contraintes dont 
I"imp6ratif ldgal lié à l'insertion des dbficients. Sa thhse, tr&s convaincante, 
repose sur le fait que ta d&fi~i.c3nGe ne gBnBre pas ipso-facto un handicap par 
rapport à remploi et que la gestion de la main-d'oeuvre ddficiente doit 6tre 
fonde@ sur lecalcul Bconomique. Ce calcul conduit à minimiser un coefficient 
de handiGap propose par I%uteur puis conduire une analyse de type coOt- 
avantage, 

Je ne doute aucunement ni du svcctSs de cette approche originale ni de 
son utilitd. 

G. Duru 
Direcleur de Rscherche au CNRS 



90% d'entre eux ont un niveau de qualification inférieur au baccalauréat, 
Notre étude à l'ANPE confirme la moindre formation des déficients par 
rapport B celle des valides. 

En région Centre, l'emploi des personnes déficientes se dégrade5. Entre 
1980 et 1988, le nombre d'établissements employant des déficients a 
diminul?. Si le nombre total de ces rStablissements décrolt de 6% sur 
I'ensemble de Ia période, la proportion de ceux qui emploient au moins un 
deficient chute de 681. De pfus, le nombre de déficients employés baisse de 
moitié. 

bf Demandeur d'empfoi d6ficient versus demandeur d'emploi vafrdo ? 

Georges Bensaid s'interroge: "f,.,), pourquoi Ventreprise embaucherait- 
elle une victime du cumul des diff icultes quand le volant de chômage offre un 
large éventail de candidats sans autres handicaps que l'absence provisoire 
@activité profes~ionnefle?"~. I l  faut noter d'emblée que Monsieur Bensaid 
confond, dans cette phrase, des concepts de d4f'~:ience et de handicap. f f  
emploie le terme "handicap" pour désigner une population qui est atteinte 
d'une d6ficience médicale mais il nYint&gre pas la dimension de handicap par 
rapport à un emproi, Le. de handicap desituation. Or, I'un des points centraux 
de notre analyse est précisément de montrerque la déficience ne génère pas 
ipso facto un handicap par rapporf à I'empioi, 

L'opposition entre demandeurs d'emploi déficientset demandeursd'emploi 
vafides ne peut etre 6vitée dans cette introduction. En effet, les chdmeurs 
valides n'ont de protection sociale que ceitfe du ch6mage et, pour certains 
d'entre eux, le retrait de ta population active entraîne une absence de revenus 

Pigeollet M.-F. (1989). L'emploi des personnes handicapées an région Centre, 
Revue GREAI Centfe fnformaticins, no f 15, p. 2. 

"ensaid 1G 1.11 990). te  mécenat de I ' inse~i~n par I'empfoi, Revued"Econom& 
Sociafe, Unsertion des groupes vulni5rables, journees dlEconarnie Sociale, 
Grenoble, 27 et 28 septembre, p. 1%. 



préjudiciable à la satisfaction de leurs besoins les plus élémentaires. Les 
personnes déficientes font I'objet d'une Iégislation particuliere leur permettant, 
en cas d'inactivité, et si leur inaptitude au travail est reconnue, d'obtenir un 
minimum vital qui, certes, n'est pas très élevé (environ 3.000francs par mois) 
et I%llocation logement. 

Ainsi, peuvent-ils subvenir à leurs besoins. Cette question est d'autant 
plus délicate que ces deux populations recherchent une reconnaissance 
sociale qui passe, encore aujourd'hui, par le travail. G. Bensaid écrit dans le 
mgme article : "Tant que l'emploi reconnu restera la référence primordiale de 
la place de l'individu dans la société, l'insertion sociale des populations 
marginaliscies passera par l'activité profe~sionnelle"~. 

l a  résolution de l'opposition entre chômeurs vafides et déficients passe 
par une approche normative, au demeurant choisie par I'Etat : la législation 
sur l'emploi des déficients en est l'expression, Pour notre part, malgré ses 
défauts et ses effets pervers, un arsenal juridique nous paraît essentiel. 
Même si le droit au travail pour tous est un modèle social en régression, en 
témoigne le recours croissant au travail temporaire ou au temps partiei ... if 
nous paraît important que les déficients soient en concurrence avec les 
valides sur le marché du travail. De surcroît, ils doivent être protégés par une 
loi pour contrecarrer la fragilisation dont ils sont I'objet, fragilisation dont la 
cause essentielle est la déficience. 

En consciquence, nous ne pouvons pas opposer ces populations : la 
probabilité de trouver un emploi est supérieure pour les valides b celle des 
d4ficients. Gela explique qu'il soit accordé des prestations sociales plus 
importantes aux déficients, et ce d'autant que certains restent inaptes &tout 
tmvaii. 

Bensaid G., op. cit. p. 155. 



2. Les entreprises : la confrontation de l'objectif éconrrmlqua et de 
i?Smpératif légal 

La situation des entrep~ses en matiare d"insertion professionnelle des 
dHic1ents est conditionnée par deux exiwnces : 

- le maintien de feur objectif Ctconomique de maximisation du profit, Pour 
ce faire, elles boivent tenir compte de t"environnenent 6conmique de plus 
en pius concurrrtntief. Donc, la gestjon des facleurs de prcrduction doit @re 
de plus en pius rationalisée. En padiculier, la minimisation des coûts du 
travail s'impose. En consequence, elles optent pour des investissements de 
modernisation8 et adoptent une politique de gains de productivit& Elles 
recherchent ainsi une main-d'oeuvre e8icace, polyvdente et pour IaqüeAe 
elfes sont capabies de prévoir ta carriare 6 moyen ou long terme (gestion 
prévisionnetle de l'emploi), 

- @lies ont un imperatif légal auquel ailes doivent se soumettre. La loi du 
1 O juFIfet 1987 transforme l'ancienne obligation de prc~cetdure en obligation de 
resultat. Les entreprises privées ou publiquôs de plus de 20 salariés doivent 
compter 6% de bénéficiaires à partir de 1991. Cette obligation de r&suttats: 
contraint 1% entreprises à adopter une politique en la matiare. En effet, outre 
t'emploi direct de déficients, elles peuvent rmaurir $ la sous-traitance auprès 
des 6tabIissements de travaif protég6, signer des accords d'eritreprise, de 
branche ou de secteurs, acquitter une contribution $3 un fonds chargç! de 
financer dès actions favorisant l'insertion protessionnelle des déficients. Lrt 
contribution, moyen l&gal de respecter I'oblîgation d'emploi rend coûteux le 
compofiement de renonciation aux cautreç modes de respect de cette 
obligation d'empfoi* L'ancienne fégislation ne p&oyait pas ce coût et Jes 
contrôles pour non respect n'&aient pas effecktés. f! était donc possible 
cfocculler purement et simplement l'existence de cette main-d'oeuvre. 

sVaif l'ouvrage de Beranger P, (1 987). &es nouvellm rtogf~s dt! la probucm : vers 
Pexelfence indusfielfe, Paris, Dunod, 21 2 p. 



3. La politique gouvernementale 

Outre l'aspect législatif que nous avons évoqué plus haut, la politique 
gouvernementale à propos des adultes dbficients peut se résumer par ces 
trois traits caractéristiques : le financement de prestations sociales, le 
financement des structures protéghes de travail, un encouragement modéré 
à l'insertion en milieu ordinaire. 

a) Le financement de prestations sociales 

Les déficients déclarés inaptes à tout travail perçoivent des revenus de 
transfert. Atitre d'illustration, 499.405 individus percevaient en 1989 t'allocation 
aux adultes handicapéss ; cette statistique exclut les personnes non salariées 
du secteur agricole. Les crédits engages en faveur des personnes déficientes 
se montent à 24.546 millions de francs, en progression de 6'46% par rapport 
à 1 9871°. De plus, ils sont affiliés de fait au regime géneral de la Sécurité 
Sociale. Ils perçoivent une allocation logement. 

b) Le financement partiel des structures de travail protégé 

Les établissements de travail protégé sont principalement financés par 
leur activité économique (production propre et sous-traitance) et par des 
subventions complémentaires de IFEtat. Or, plut& que de subventionner les 
établissements pour qu'ils baissent leurs prix devente'', IyEtatcherche à crher 
de nouvelles places dans ces structures, II a passé un accord avec les 
associations gestionnaires de ces établissements. En outre, le coût annuel 
d'une personne déficiente accueillie dans les ateliers protégés s'éleve 
environ à 7.000 francs tandis que celui d'une personne insérée dans un 

Flash-lnfomations, no 134,30 novembre 1990, p. 705. 
'O Flash-lnfomations, op. cit. p. 705. 
l1 Sur les difficultés des Etablissements de Travail Protégé, voir prerniere partie, 

chapitre II, section 1, A., 3. 



Centre d'Aide par le Travail vaut approximativement 50.000 francs 12. 11 faut 
rapprocher ces donnees des 16.500 places disponibles en 1989 dans les 
ateliers protégés et les 73.61 0 places disponibles en 1991 en Centre d'Aide 
par le Travai1l3. 

Ces coûts sociaux pourraient être mieux utilisés : 
.encouragement effectif de l'emploi des déficients qui le peuvent, en 

milieu ordinaire de travail, . affectation des déficients moins productifs dans les structures protégees 
de travail. 

c) La politique gouvernementale et Pinserfion des déficients en milieu 
ordinaire de tfavaif 

Dans la mesure où, globalement, I'Etat tente de réduire ses dépenses 
&ordre social, sa politique en matière d'adultes déficients paraît contradictoire. 
D'une part, les textes législatifs encouragent l'insertion de cette main- 
d'oeuvre dans le milieu ordinaire de travail. Mais I'Etat ne semble pas 
promouvoir, tout au moins sur le plan financier, cette insertion. Certes, il 
engage descrédits pour l'aide à i'aménagement des postes de travail ou pour 
le sur-encadrement et assure aussi une garantie de ressources aux personnes 
dont la moindre productivité est dûment constatée et qui font l'objet 
d'abattements de  alaire'^. 

Mais pourquoi I'Etat n'investit-il pas davantage pour l'insertion desdéficients 
en milieu ordinaire ? ha question reste, à notre sens, aujourd'hui sans 
réponse. 

j2 Rendu M.A. (ler novembre 1989). Accord entre t'Etat et les associations : 
14.000 postes de travail pour les handicapes seront cr&s d'ici à 1994, te Monde, p. 
15. 

l3 Flash fnfomations, no 134,30 novembre 1990, p. 705. 
j4 Cette garantie de ressources existe aussi pour compléter les salaires verses 

dans les 6tablissements de travail protege. 



B - POUR UNE GESTION RATIONNELLE DE LA MAIN-D'OEUVRE 
DÉFICIENTE 

Nous précisons d'une part, l'objectif de notre étude, d'autre part, la 
méthode que nous avons retenue et enfin, la population concernée. 

1. L'objectif de notre étude 

La confrontation de l'offre et de la demande sur le marché du travail 
permet aux entreprises de comparer leurs besoins (en terme de compétences, 
de qualification professionnelle, de formation) avec les caractéristiques des 
offreurs. A partir de celles-ci, les entrepreneurs estiment la productivité 
potentielle qu'ils peuvent attendre des candidats au poste proposé. L'objet de 
cette confrontation consiste aussi àfixer un taux de salaire d'équilibre. Cette 
"simple" confrontation fonctionne-t-elle pour la main-d'oeuvre déficiente ? 

Notre recherche vise à mettre en évidence les déterminants conduisant 
les entreprisesT5 à recruter ou à maintenir à leur poste des agents déficients. 
Une approche en terme d'offre et de demande ne suffit pas à expliquer ces 
difficultés d'emploi. Des obstacles spécifiques de nature administrative, 
juridique, institutionnelle, sociologique et psychologique existent et ils ne 
sauraient être considérés comme négligeables. Tout d'abord, l'insertion 
professionnelle suppose une formation initiale adéquate, mais des difficultés 
inhérentes aux déficients se posent : accès aux structures spécialisées ou 
ordinaires, élévation du niveau de formation, accroissement du nombre des 
disciplines ouvertes à cette population. 

De plus, il convient que le déficient se voit reconnaître la qualité de 
"travailleur handicapé" par la COTOREP. Pour ce faire, une Commission 

l5 Compte tenu des modes specifiques de recrutement du secteur public (aptitude 
des candidats à passer les concours d'entrée), nous restreignons notre champ de 
recherche aux entreprises du secteur prive. 



statue au vu de la seule déficience et non en confrontant l'emploi au handicap 
potentiel ou réel de l'agent. Ce statut administratif constitue parfois une 
barrière à i'inseriion car la decision peut ne pas &re adéquate. Cette 
reconnaissance, bien que n'ayant pas un caractère obligatoire, doit Mre 
obtenue d'une pad pour que l'entreprise puisse comptabiliser le déficienî 
parmi son personnel handicapé et d'autre pari pour qu'elle puisse bbnéficier 
des avantages notamment financiers prtivus par la loi de 1987. 

Puis, se pose laquestion de l'embauche de déficients ou du maintien dans 
i'emploi des agents devenus déficients en cours de carrière professionnelie. 
Ce sont alors des obstacles d'ordre sociologique ou psychologique qui 
interviennent et qui jouent sans doute davantage pour les déficients 
recherchant un emploi que pour les autres. Des préjugés freinent cette 
insertion professionnelle : le déficient est-il productif, est-il apte à remplir 
convenablement le poste qui lui est confié, sans recourir de manière abusive 
à I'aicle de ses collègues de travail ? Plus généralement, la déficience, surtout 
si elle est visible cu si elle provoque des troubles du comportement, fait peur, 
en particulier à l'entourage professionnel. 

k'ontreprise doit également s'interroger sur l'accessibilité de ses locaux 
et parfois repenser le poste de travail afin de I'adapter au déficient. En aval 
de l'insertion professionnelle, elle peut 6tre amenée à se préoccuper du 
transport entrepriseldomicile ou de l'adaptation du logement lorsque la 
situation personnelle du déficient l'exige ... 

Dans ces conditions, les arguments strictement économiques ne semblent 
pas jouer un rôle déterminant sur l'emploi des déficients. Pour autant, sont- 
ils totalement negligeabies ? Par analogie avec le comportement qu'elles 
adoptent à l'égard de la main-d'oeuvre valide, les entreprises cherchent à 
estimer une productivité potentielle à partir de caractéristiques fiées aux 
offreurs (sexe, nationalité, âge, formation, qualification, expérience 
professionnelle antérieure). Une telle estimation, place d'emblée la réflexion 
à propos de l'insertion professionnelledes déficients sous l'angle économique. 



Bien qu'elle ne prenne pas en considération les phénomènes administratifs 
ou institutionnels évoqués ci-dessus, I'approche néoclassique nous paraît 
indiquée pour analyser d'éventuelles différences de productivité. 

En conséquence, bien que nous n'ignorions pas l'ensemble de ces 
problèmes et qu'ils sont sans doute plus importants que ceux qui relèvent de 
l'analyse bonornique, nous retenons cette dernière de manière exclusive. 
Autrement dit, mCSme s'il s'avère que la déficience d'un agent n'implique pas 
qu'ii soit moins productif que ses collègues valides, et qu'ainsi l'obstacle 
&onornique est levé, les autres problémes demeurent. 

Cela étant, le calcul économique, cherchant à 6valuer des différentiels de 
productivité entrevalides et déficients et se fondant non pas sur !a déficience 
mais sur le handicap, est, à notre sens, de nature à rendre plus rationnelle 
la gestion de cette main-d'oeuvre. II convient aussi de se prononcer sur un 
éventuel écart entre productivite supposée moindre et productivité réelle des 
déficients. Bien entendu, nous ne préjugeons pas de la relation d'ordre 
supposée et réelle existant entre les productivités. 

Nous montrerons donc dans un premier temps que le déterminant 
essentiel d'emploi des déficients est administratif et juridique et que les 
entreprises discriminent cette main-d'oeuvre. Puis, pour contrecarrer cette 
discrimination, nous nous intéresserons Zi la nécessité et aux moyens 
d'évaluer des coefficients de handicap définis comme des différentiels de 
productivité entre les déficients et les valides* 

L'instauration du calcul économique dans la gestion de la main-d'oeuvre 
déficiente suppose que soient cernés les termes de ce calcul ainsi que sa 
nature. Pour ce faire, notre point d'ancrage théorique principal est l'analyse 
économique du comportement du producteur tel qu'il est perçu par les 



&onomistes néoclassiques. Le producteur est supposé rationnel1@. 

Cette école suppose de plus que les agents sont interchangeables. Cela 
étant, la théorie de la discrimination permet d'expliquer des différences de 
comportement entre deux groupes d'agents (les valides et les déficients en 
I'occurrence). Une enquête dans les entreprises du Loiret confirme qu'il 
existe des différences de comportement d'emploi selon que les agents sont 
valides ou déficients et que ies entreprises discriminent ces demiers. Elle 
conclut que les entreprises utilisent des critéres administratifs et juridiques 
pour gdrer leur main-d'oeuvre dltficiente. 

La mise en oeuvre @un calcul &onornique est dès lors necessaire. Pour 
ce faire, nous montrerons en quoi la distinction entre déficience et handicap 
est indispensabie. Cette distinction permet de sdparer la notion médicale de 
ta notion d'aptitudes. Jusqu?ci, les travaux de recherche ne distinguaient pas 
ces concepts et parlaient indistinctement de handicap. A partir du moment où 
ces concepts sont clairement définis, nous pouvons nous interroger sur la 
pertinence du lien causal suppose qu'étabfissent les entrepdses entre 
déficience et productivité. 

II est alors possible de montrer qu'un cafcul fond4 sur un diflérentiel de 
productivités moyennes des déficients et desvalides, employés à des postes 
donnés, permet de répondre à la question : comment se situe rdellement la 
productivité des déficients par rapport ii celle des valides ? Est-elle moindre 
comme le supposent les entreprises ? Ces différentiels de pmductivites 
moyennes sont appelés "coefficients de handicap". Parler de différentiel de 
productivités imptique que soit examine le concept de productivité, 
apparemment simple parce qu'il rapporte une production aux moyens mis en 
oeuvre pour I'atteindre. I l  est en rltalité beaucoup plus complexe qu'il n'y 
paraît, tant au niveau théorique qu"au niveau empirique. 

I%ur I'hypothèse de rationalite, on peut consulter : Mingat A., Satmon P. et 
Woifesperger A., INSERM-CTNERWI, 4988,205 p. 



De plus, pourcomparer deux productivités moyennes dans le but de situer 
cette productivité des déficients par rapport à celle des valides, nous 
séparerons les éléments qui modifient la productivité des agents en deux 
groupes : 

- ceux qui affectent l'ensemble des agents, 
- ceux qui sont induits par la déficience. 

L'élément qui est susceptible de modifier la productivite des déficients est 
le handicap par rapport à son emploi. II résulte éventuellement de la 
déficience, 

Nous étudierons, outre leur construction, les conditions de leur évaluation 
ainsi que leurs principales limites, De plus, nous préciserons ce qu'est un 
niveau optimal de coefficient de handicap. Ceci nous amene à la conclusion 
que l'emploi des déficients est rationnelle dès fors que ce coefficient est 
minimisé par les entreprises. Quelle que soit la déficience et son importance, 
remploi de cette main-d'oeuvre reste économiquement rationnelle pourvu 
que lecoefficient soit réduit au maximum. Nous insisterons sur le processus 
de minimisation travers notamment les aménagements de postes de 
travail. 

Enfin, comment prolonger l'évaluation des coefficients de handicap ? Il 
faut alors faire un calcul coûtlavantage de I'emploi des déficients, Ge dernier 
concept n'apparalt que complémentaire par rapport à I%vatuation du 
coefficient de handicap. En effet, ce calcul intégrant les aménagements 
éventuels des postes et des locaux professionnels et les subventions 
afférentes, peut très bien être minime, voire nul, et les déficients être 
nettement moins productifs que leurs collègues valides. Dans une telle 
situation, il n'est bien sûr aucunement rationnel d'employer des déficients 
puisque pour un coût d'emploi identique entre valides et deficients, la 
productivité est moindre pour ces derniers. 



Ainsi, les coefficients de handicap restent l'outil le plus important en 
matière de gestion de ta main-d'oeuvre déficiente. Cependant, il ne nous a 
pas été possible de tester, m6me de maniere sommaire, ces coefficients de 
handicap de fason empirique. Bien que nous ayons effectué des démarches 
auprès de certaines entreprises publiques ou privées qui semblaient 
généralement intéressées par notre objet d'étude et par l'approche retenue, 
celles-ci n'ont pas souhaité donner une suite favorable en nous permet.tant 
d'estimer ces coefficients de handicap. La plupart du temps, les raisons de 
ce refus ne nous ont pas été fournies. 

3. La population concernée 

Tout d'abord, il faut noter que le terme "déficience", emprunté à la 
terminologie adoptée par l'organisation Mondiale de la Santé dans la 
"Classification Jnternationale des Handicaps" j7 est le critère de définition de 
notre population. Est donc concerné, dans ce travail, tout agent victime d'une 
déficience médicale, reconnue officiellement ou non18, et employé ou 
demandeur d'emploi dans une entreprise du milieu ordinaire de travail. Au 
cours de notre exposé, nous précisons la population retenue (officiellement 
reconnue ou non). 

De facto, le handicap social est exclu de notre étude car il n'est pas la 
conséquence d'une déficience médicale. Cette population ne devrait 
théoriquement pas faire partie de notre champ de recherche, Pourtant, ces 
dernières années, un certain nombre de ces personnes se sont vues 
reconnaître la "qualité de travailleur handicap&', délivrée par la COTOREP. 
Dans la mesure où nous ne connaissons pas la raison pour laquelle ces 
personnes ont obtenu cette reconnaissance, nous ne pouvons pas les 

l7 OMS (1988). Ciassification internationaie des Handicaps : deficiences, 
incapacitlls et d&savantages, Paris, INSERM-CTMERXI, 205 p. 

l8 Pour les entreprises, la population deficiente est plus iarge que fa seule 
population d6f iciente officiellement reconnue. Cf. Méthodologie économique (1 98.51, 
Paris, PUF, p. 412 et suivantes. 



exclure, tout au moins de notre étude empirique. En revanche, elles sortent 
du champ de notre analyse théorique. 

Nous avons également écarté de notre population les déficients mentaux. 
En effet, il nous semble possible d'associer dans un même travail de 
recherche les déficients sensoriels ou physiques car si les déficiences ne 
génèrent ni les mêmes incapacités, ni les mêmes handicaps, ces personnes 
ont cependant de nombreux points communs. En revanche, en ce qui 
concerne les déficients mentaux, ils se presentent sur le marché du travail 
avec des niveaux de formation très faibles, liés à leur déficience. De plus, leur 
adaptation aux postes de travail est plus longue, ne serait-ce que pour leur 
permettre d'intégrer les tâches qu'ils doivent accomplir. En conséquence, 
une recherche particulière devrait leur être consacrée. 

Notre travail, eu egard à la méthode d'approche retenue, comprendra 
donc deux parties : la première s'attachera à déterminer le comportement 
d'emploi des déficients, adopté actuellement par les entreprises, et se 
composera elle-même de deux chapitres : l'un démontrera le comportement 
discriminatoire des entreprises à l'égard des déficients ; le second reprendra 
la méthode et les principaux résultats et interprétations de notre enquête 
aupres des entreprises du Loiret à propos de l'emploi des déficients. 

Puis, sur la base de ce comportement, nous proposerons un mode de 
gestion que nous estimons plus rationnel. Notre seconde partie comprendra 
deux chapitres : dans le premier, nous développerons ce que sont les 
coefficients de handicap. Dans un dernier chapitre, nous situerons la portée 
de cette mesure des coefficients de handicap, d'une part dans un processus 
dynamique d'insertion professionnelle et, d'autre part, à travers leurs limites 
et prolongements. 



PREMIERE PARTIE 

L'emploi des personnes déficientes 
en milieu ordinaire de travail 

dans le département du Loiret : 
les résultats d'une enquête 





Le but de cette première partie consiste & montrer que, d'un point de vue 
théorique, la main-d'oeuvre déficiente fait l'objet d'une discrimination 
&onornique, ApriSs un rappel des diffarentes apprwhes proposties par les 
&onomistes, nous indiquerons en quoi cette théorie est explicative des 
difficultés d'emploi des déficients. 

Dans un second chapitre, nous presenterons une enquête visant à 
analyser le comportement des entreprises à l'égard de cette main-d'oeuvre. 
l l  s'agit plus pr&isément de valider empiriquement le comportement de 
discrimination des entreprises. Ces dernieres cherchent d'abord des salariés 
formks, cczmpWnts et donc productifs. Ceci pose, un comportement d'emploi 
qui se fonderait sur un simple respect de l'obligation !&gale @emploi 
s'apparenterait à unediscnmination économique. En effet, sanstexte Itsgislatif, 
qu'en serait-il de la situation professionnelle des déficients ? 

Ces interrogations nous ont conduits à réaliser une enquête mettant en 
evidence la situation professionnelle des déficients dans les entreprises afin 
d'en dégager les principales caractéristiques (postes occupés, branche 
d'activité, catégorie de handicaptg. Cette enquête cofinancée par le 

lS Dans la OeCIitration Annuelle des Entreprises, I'expression "@tegorie de 
handicapn designe en fait I'origine de la dl5ficianm. Dans le second chapitre, Te lecteur 
est invite à l'entendre ainsi. 



"Groupement Scientifique Santé" de l'université Claude Bernard de Lyon et 
le "Centre de Recherches sur l'Emploi et la Production" (CRESEP) de 
l'université darléans a été effectuée dans les Iocaux de la DDTE du Loiret 
entre juin et au0 t 1989. 



Chapitre l 

Déficience et discrimination économique 

Compte tenu du comportement actuel des entreprises et des difficultés 
d'emploi des déficients, ce chapitre tentera d'expliquer la contradiction 
suivante : 

- les déficients employés dans les entreprises ne semblent pas poser 
de difficultes en terme de produ~tivit&~. 

- les entreprises, nonobstant le flux réduit de leurs embauches, 
préférent le recrutement de valides à celui de déficients parce qu'elles 
considérent que les premiers sont, a priori, plus productifs que les seconds. 

Quels sont alors les arguments explicatifs de ceette contradiction ? tes 
entreprises ne pratiqubraient-elles pas une discrimination économique2' 
fondée sur la déficience comme indicateur de moindre productivité ? 

Nous exposerons tout d'abord le contenu de cette approche théorique 
(premiére section). Puis, nous montrerons en quoi les déficients font l'objet 
d'une discrimination économique subjective (section II)  et objective (section 
111). 

2@ Les entretiens menés insistent sur ce point. Nos interlocuteurs ajoutent que les 
déficients sont parfois plus productifs que les valides car les premiers sont plus 
motivés et plus dynamiques que les seconds. Ils compenseraient un éventuel 
handicap par rapport à leur emploi. Encore faut-il que la déficience soit médicalement 
stabilisée, ne soit pas instable par nature et qu'elle sort convenablement assumée. 

21 Sofer C. (1 9851.La divisiondu travaiientre hommes et femmesv Paris, Economica, 
collection Approfondissements de la connaissance economique, à partir de fa page 
177 et Fer&oi G. (1990). Economie du travail, Paris, Armand Colin, coll. Cursus, à 
partir de la page 69. 



SECTiON I : ASPECTS THEORIQUES DE LA 
DISCRIMINATION ECONOMIQUE 

Comment expliquer qu'une caractéristique non économique (sexe, 
nationalité) modifie les comportements d'emploi des entreprises ? La théorie 
de la discrimination cherche à répondre à cette interrogation. Cette approche 
théorique s'inspire très largement des travaux de recherche de J.-M. 
PlassardZ2. L'auteur analyse les différents modèles de discrirriination 
(principalement les modèles néoclassiques), d'abord en situation d'information 
parfaite, puis indique les modifications entraînées par l'adoption de I'hypothGse 
d'infomation imparfaite. 

De manière incidente, Plassard évoque les modeles marxistes de dualité 
du marché du travail. Les agents discriminés se retrouveraient plut& dans le 
marché secondairez3. Pour les auteurs marxistes, le groupe dominant cherche 
à rompre l'unité du marché du travail qu'il considère comme menaçante. II 
s'agit d'éviter que la lutte du groupe discriminé se transmette à la classe 
ouvrière appartenant au marché primaire. On parle de discrimination par 
intérêt des employeurs. 

Si on admet cette approche de la discrimination, on peut penser que les 
déficients se situent dans la partie secondaire du marché du travail compte 
tenu de leurs profils relativement moins bons que ceuxdesvalides, notamment 
en terme de formation initiale et de qualifications professionnelles. Mais une 
telle affirmation implique qu'il soit vérifié que cette main-d'oeuvre est, de 
façon plus fréquente que les valides, occupée à des emplois instables, 
précaireset temporaires (ce sont les principales caractéristiques des emplois 
appartenant au marché secondaire). 

~2 Plassard J.-M. (1 986). information imparfaite et discrimination sur le marché du 
travail, thèse de Doctorat d'Etat de Sciences-Economiques, Université des Sciences 
Sociales de Toulouse 1, , 332 p. 

23 Plassard J.-M., op. cit., à partir de la page 46. 



Cela étant dit, J.M. Plassard définit la discrimination comme suit: "on parle 
de discrimination lorsquecertains individus, ayant une particularitécommune, 
semblent spécialement défavorisés, en raison de cette particularité, 
indépendamment de leurs caractéristiques prod~ctives"~~. La déficience 
constitue pour nous la "particularité commune" de la population que nous 
étudions. Or, elle présente effectivement des difficultés d'emploi que les 
statistiques de l'ANPE (cf. introduction générale) et notre propre enquête (cf. 
chapitre suivant) révélent. 

C. Sofer note que la discrimination se manifeste dès lors que "les emplois 
occupés, les salaires reçus, la vulnérabilité au chômage" sont "différents 
pour les hommes et les femmes". Autrement dit, une différence de nature non 
économique (le sexe pour C. Sofer) provoquerait des différences de nature 
économiq~e~~. Notre enquête montre sans ambiguité que les emplois 
occupés par les valides et par les déficients sont différents. 

On le voit, deux éléments principaux composent cette définition : 
- d'une part, 'les particularités communes (caractéristiques 

personnelles, non économiques, communes à un groupe d'individus), 
- d'autre part, les capacités productives des individus (ils sont saisis 

comme agents économiques qui vendent leur travail sur un marché). 

II faut bien noter l'articulation entre ces deux éléments : c'est la "particularité 
commune" d'un individu (ou d'un groupe d'individus) qui modifierait son 
insertion sur le marché du travail indépendamment de ses caractéristiques 
productives. Les développements de la théorie de la discrimination 
(discrimination statistique en particulier) conduisent les économistes à 

considérer que les caractéristiques non économiques constituent des 
indicateurs de productivité moyenne. Par conséquent, un individu possédant 

24 Plassard J.-M. , op. cit., p. 4. 
25SoferC. (1 985). Ladivision dutravailentre hommesetfemmes Paris, Economica, 

coll. Approfondissements de la connaissance 6conomique, p. 177. 



cette caractéristique est supposé dotéde capacités productives individuelles 
proches de la moyenne. 

Au cours de cette section, nous exposerons d'abord les approches de la 
discrimination en situation d'information parfaite, puis celles qui impliquent la 
rupture avec l'hypothèse d'information parfaite. 

A - LA DISCRIMINATION EN INFORMATION PARFAITE 

La productivité des agents economiques est ici supposée connue des 
employeurs. Deux aspects sont plus particulièrement évoqués : comment la 
théorie de la discrimination peut-elle être pensée en fonction de la situation 
des agents par rapport au marché du travail ? Comment la discrimination 
révèle-t-elle les préférences des employeurs pour un groupe de main- 
d'oeuvre donné ? 

1. Prédiscrimination et discrimination de marché 

a) La pr6discrimination ou discrimination avant le mach6 

J.M. Plassard définit ainsi la prédiscrimination ou discrimination avant le 
marché : "lorsque les chances de développement personnel ne dépendent 
pas uniquement des capacités potentielles de l'individu", il y a 
prédiscriminationZ6. Autrement dit, dès lors que des caractéristiques 
individuelles non économiques influencent les capacités économiques des 
agents, on parle de prédiscrimination. 

26 Plassard J.-M., op. cit., p. 5 et 6. 
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On peut bien entendu noter que les déficients, demandeurs d'emploi 
notamment, se trouvent dans cette situation : leur évolution personnelle ne 
dépend pas exclusivement de leurs capacités productives. On peut meme 
dire qu'elle n'en dépend pas du tout puisque ces dernieres ne sont jamaisn 
évaluées. La déficience, caractéristique non économique, freine l'évolution 
des individus qui en sont atteints, en terme d'insertion professionnelle. Ceci 
constitue une différence avec les travailleurs valides. 

L'auteur mentionne deux situations de prédiscrimination : 

- en fonction de certaines caractéristiques (sociales notamment), il est 
possible d'observer des différences notoires dans les processus d'acquisition 
du capital humain. Notons que les déficients ont des comportements 
d'investissement en capital humain différents de ceux des valides : la plus 
grande fréquence d'actes médicaux (hospitalisations de longue durée) 
explique partiellement ces différences. De plus, le rapport de la Cour des 
Comptes de 1 98228 évoque les carences du secteur spécialisé de formation. 

- i'"apprentissage des rôles sexuels", forme de prédiscrimination envisagée 
a la fois par &-M. Plassard et par C. Sofer, concerne les femmes. Cette forme 
de prédisrimination consiste à faire acquérir aux jeunes filles un savoir-faire 
"étiqueté" comme féminin : le résultat attendu est d'orienter les femmes plutôt 
vers certains métiers réputés leur convenir parce qu'ils font appel à ce savoir- 
faire. Autrement dit, dans ces métiers, il y a prédiscrimination. Le cas des 
standardistes aveugles relève de cette forme de prédiscrimination : en 
acquérant une bonne maîtrisede I'ouie et de la parole, ils sont particulièrement 
bien placés pour occuper de tels postes. Mais on peut se demander s'il est 
pertinent de parler "d'apprentissage des rôles des déficients" et par suite, de 
retenir cette forme de discrimination pour cette population. 

27 Sauf dans le cas de pratiques d'insertion dbcrites chapitre II, section I I I ,  C. 
28 Rapport de la Cour des Comptes (1982). Paris, p. 43-65. 



b) La discrimination de marché 

PIassard définit ensuite la discrimination de marché en situation 
d'information parhite. Soient deux populations ayant des cara~t4ristiques 
non économiques différentes (les hommes et les femmes, les blancs et les 
noirs, les valides et /es déficients) : si elles occupent des emplois identiques 
et qu'elles sont supposées avoir des productivités moyennes semblablesz8 
mais que leurs salaires sont différents, il y a discrimination de marché. 

L'auteur relève trois manifestations de ia discrimination de marché : 

O les employeurs refusent de recruter les membres d'une population 
discriminée dans Jes emplois pour tesquels elle est qualifiée. Il  ne semble pas 
que les déficients soient victimes de ce type de discrimination de marché 
puisque, la plupart du temps, leurs qualifications professionnelles sont 
faibles, en tout cas, relativement plus faibles que celles des valides. Ils 
seraient donc employés aux postes pour lesquels ils sont qualifiés (cf, 
chapitre I l ) .  

O les employeurs versent des salaires inférieurs à la population 
discriminée, Si des déficients font \"objet d'abattements de salaire légalement 
prévus, peut-on parler de discrimination ? Nous ne le pensons pas car la 
productivité des déficients est, dans ce cas, réellement moindre par rapport 
à celle des valides. Ce différentiel de productivité doit d'ailleurs être dûment 
constaté par la COTOREP. 

O les employeurs versent des salaires identiques à la population 
discriminde et à la population non discriminee. Mais ils exigent de la 
population discriminée des qualifications professionnelles supérieures à 
celles qu'ils attendent de la population non discriminée. Pour les déficients, 
la formation initiale ainsi que I'expérience tendraient à compenser l'effet 

L'hypothese d'information parfaite implique que  la productivité d e s  agents e s t  
supposée connue des entreprises. 



discriminant de la deficience. Pour des emplois exigeant une qualification 
donnée, les entreprises souhaiteraient donc que les deficients aient une 
qualification supérieure à celle des valides pour accupr cet emploi, 

Pour Arrovv30, fa discrimination de marché "refl.clte la vaiorisation sur le 
marche du travail de caractéristiques personnelles du travailleur, non relj6es 
à la productivitco". Dans un tel conte&e, toutes choses égaies par ailleurs, te 
marché valorise fes agents valides par rapport aux déficients. Pourtant, cette 
variable caractérisant un état de santé n'est a priori pas directement reliée à 
la productivité. 

La productivité étant suppos&e connue, la discrimination de marché 
s'exerce donc a travers des caractéristiques non économiques. 

2. Discrimination par goOt et par interat 

La IiMerature honomique propose principalement deux types de modèles 
de discrimination de marché : la discrimination par goût et celle par intérêl. 

al Discrjminati~n par go& 

Ces modales initiés par Becker traduisent Faversian des employeurs face 
à un groupe donné (fes noirs, les femmes ou les déficients par exemple). Il 
s%git pour eux de privilégier systematiquement des membres de leur groupe. 
DBs tors, ils supportent un coût psychologique~ls~is embauchent un membre 
du groupe discriminé. Cependant, Becker émet I'hypothase que les 
productivités des membres des deux groupes sont identiques. Les agents 
sont donc parfaitement substituables- 

30 Propos refev6s dans fa thèse de Plassard J.-M., op. cit,, p. 9, 
3' Le coût psychologique excMe le coût salarial. 



Soit w, le coût salarial, le coût psychologique est égal à w(l+d). Plus d, 
augmente, plus ia discrimination est importante. 

Si le groupe 1 est le groupe non dixriminé et le groupe 2 le groupe 
discriminé, et w, et w2 les salaires respectifs de ces deux groupes, nous 
obtenons les situations suivantes : 

-si w,<w,fl .rd), les membresdu groupe 1 sont syst6matiquement préférCts 
aux membres du groupe 2. Les déficients semblent provoquer ce type de 
comportement chez les employeurs. 

- si w,zw2(1+d,), le groupe 2 est systématiquement préféré au groupe 1. 
En admettant que le différentiel de productivité entre valides et déficients est 
nul ou s'il est plutôt en faveur des deficients, et que les entreprises mettent 
à profit I'ensemble des dispositions, en particulier financiares prévues par la 
législation en cas d'emploi de déficients officiellement reconnus comme tels, 
cette ilniation est envisagftable. Les déficients seraient alors prCtfér6s aux 
valides, dans le cadre #un comportement rationnel (cf. deuxième partie, 
chapitre IV, section II, 6). 

- si w, = w,(l+d,) I'employeur est indifférent au recrutement d'un membre 
quei que soit son groupe d'appartenance. 

S'agissant du comportement de l'employeur, on peut remarquer qu'il 
substitue à la maximisation du profit Iri maximisation de sa fonction d'utilité 
dont le profit est I'un des arguments, Elle comprend aussi le nombre de 
travailleurs du groupe discriminé ou la proportion de ceux-ci par rapport à 
ceux du groupe non djscriminé, 



b) Discrimination par intdrêt 

La discrimination par intérêt suppose que les groupes discriminés ne sont 
pas nécessairement rejetés par les employeurs. Au contraire, ces derniers 
peuvent trouver un intérêt à recruter des membres deces groupes. D'ailleurs, 
dans cette approche, on parle plutôt de groupe dominant et de groupe 
dominé. 

Le groupe dominant cherche à conserver une distance sociale avec le 
groupe dominé. Le modéle de Thuroe tente d'expliquer ce processus de 
distanciation sociale. Pour exemple, il indique que les blancs n'hésitent pas 
à recourir à des servantes noires pourvu qu'elles .restent leur placep. 

La discrimination par intérêt ne peut donc intervenirque dans une société 
hiérarchisée dans laquelle le groupe dominant peut se comporter en 
monopoleur et en monopsoneur avec le groupe dominé (ce dernier a au 
demeurant la nécessité économique d'obtenir un emploi)33. 

Qu'en est-il des modèles de discrimination en information imparfaite ? 

B - LA DISCRIMINATION STATISTIQUE 

II s'agit d'un modèle de discrimination en situation d'information imparfaite. 
La productivité des agents est supposee inconnue et doit Gtre estimée à partir 
descaractéristiques de groupe des individus (âge, sexe, nationalité, formation 
professionnelle, expériences antt4rieures1 stages en entreprises...). II convient 
dans un premier temps de définir la discrimination statistique, puis d'en 
indiquer les différents mod8les. 

32 Ce modtsle est repris par Plassard J.-M., op. cg., A partir de la page 4. 
33 On peut se reporter au modtsle de Laffont (1985) dans Plassard J.-M., op. cit., 

a partir de la page 169. 



1. Définition de la discrimination statistique 

Au contraire des modèles de discrimination intentionnelle évoqués ci- 
dessus, la discrimination statistique apparaît comme une discrimination non 
intentionnelle. En effet, elle relie des caractéristiques de groupe, non 
économiques, à la productivité. Au sujet de ce lien, $.M. Plassard écrit : 
"I'origine de la discrimination (statistique) résidedans les jugements statistiques 
8 travers iesquels les employeurs projettent sur les individus certaines 
caractéristiques (économiques) de groupe"34 . 

Au cours du temps, le recruteur acquiert une expérience telfe qu7i sait 
qu'me caractéristique de groupe, non &onornique, révèle statistiquement 
qu'en moyenne, les agents qui en sont marqués sont moins productifs. Par 
exemple, en moyenne, il constate que les femmes ou les noirs sont moins 
productifs à certains emplois que ne le sont les hommes ou les blancs. Dès 
lors, tout candidat, pris individuellement et qui est de sexe féminin ou de 
couleur noire, ne sera pas recruté. 

S'agissant des déficients, comment les recruteurs sont-ils amenés 8 
penser qu'ils sont moins productifs ? Dans les entreprises, la proportion des 
agents devenus déficients en cours de carriare professionnelle est importante, 
notamment les accidentés du travail, La modification de l'état de santé de ces 
personnes provoque nt'cessairement une phase @adaptation à leur nouvel 
état et donc, par suite, à leurs aptitudes nouvelies. Cette phase implique des 
pertes de productivité, lesquelies peuvent être entretenues si le poste n'est 
pas adapte au déficient. Le recruteur consenre donc cette image des 
deficients comme étant des agents &onorniques qui n'ont pas une productivité 
aussi bonne que leurs collegues valides. 

" Ptassard J.-M., op. cit., p. 64. 



Le risque de cette forme de discnmination est doubble : 
- rejeter des candidats performants sous prétexte qu'ils ont une 

caractéristique non économique révélatrice &une productivitli moyenne 
moindre, 

-accepter de mauvaisandidats appartenant au groupe non discrimin6. 

Cependant, la discrimination statistique* se fondant sur unecaractéristique 
directement perceptibte par I'entreprise, lui fournit une information "gratuite" 
sur la productivité potentielle qublle petit attendre des candidats. 

A partir de ce modèle glineraf, certains prolongements doivent être 
mentionnes. 

2. tes prolongements 

Un modèle a lit6 envisagé pour prendre en compte non pas la productivité 
potentielle mais la stabilité potentielle des candidats dans Jkmploi. Cette 
forme de discnmination consiste, à partir de caractéristiques de groupe, à 
estimer a priori son taux d'absentéisme par exemple3s. 

Un autre modèle a été envisage pour prendre en compte ta rigidité des 
salaires. Dans les modèles précédents, la mesure de la discfimination se 
faisait à partir d'un différentiel de salaire. Si des écarts de salaires constates 
ne sont pas liés à des écarts de productivité entre les groupes, il y a 
discrimination. 

Dans ce modele, des normes d'embauche sont mises en place afin de 
filtrer (sans coût) les candidats36, 

35 Pfassard J.-M., op. cit., à partir de fa page 135. 
36 Plassard J.-M., op. cit., à partir de la page 199. 



Enfin, cet auteur évoque les modèles de discrimination statistique dans 
lesquels l'offre est endogène. Ces modèles envisagent des possibiiitcis de 
son évolution. En particulier, ils prennent en compte les effets de r4troaction 
de l'offre sur la demande et d'auto-sélection des individus discriminks. 

Montrons maintenant en quoi les deficientsfont I'objet d'une discrimination. 



SECTION II : LA DISCRIMINATION SUBJECTIVE 

Dans les deux sections qui suivent, nous chercherons à mieux comprendre 
les voies par lesquelles s'exerce la discrimination économique des entreprises 

rencontre des déficients. Bien que la discrimination ne s'applique pas 
exclusivement à l'embauche mais également à des comportements 
d'affectation d'une catégorie de population discriminée à des postes bien 
particulier (par exemple les femmes à des postes administratifs), nous 
concentrerons plutôt notre 6tude sur le problème du recrutement, Mais il 
s'agit d'un cas particulier d'une question plus générale, qui concerne le 
problème d'affectation des postes aux déficients. 

Dès lors, quelles sont les sp4cificitrls du comportement de l'entreprise 
lorsqu'elle a, face à elle, un candidat déficient? Pour conduire cette analyse, 
noussupposonsque: 

- les profils des candidats valides et deficients sont identiques ; 
- les candidats, qu'ils soient valides ou déficients, postulent au même 

poste ; 
- la diffrlrence entre les candidats est unecaractéristique non économique : 

être ou non atteint d'une déficience medicale. 

Deux aspects caractérisent la discrimination subjective : la confusion 
entre drlficience et handicap par rapport à un emploi et le risque supposé plus 
grand d'6chec d'un recrutement. 

A - LA CONFUSION ENTRE DEFICIENCE ET HANDICAP 

L'embauche d'un agent supplémentaire, y compris d'un agent déficient, 
doit concourir à la maximisation du profit. Ainsi, des critères identiques 
devraient-ils présider au choix des offreurs. 





Autrement dit, l'entreprise, dans son expérience, voit les personnes qui 
acquiISrent une déficience comme des agents à restrictions @aptitudes, Le. 
dont les capacités productives sont potentiellement ou effectivement 
amputées. 

Par ailleurs, la définition administrative du "travailleur handicapé" induit, 
peu ou prou, ce lien causal implicite entre déficience et handicap au point de 
confondre ces deux termes. Cette définition est ta suivante : '"st handicapée 
toute personne dont les capacités d'obtenir ou de conserver un emploi sont 
effectivement réduites par suite d'une diminution de ses capacités physiques 
ou mentales"38. Dans nos entretiens, il a souvent été question de I'imagt? 
véhiculée du handicap et des personnes handicapées. li s'agit généralement 
d'une assimilation des personnes déficientes aux personnes en fauteuil 
foulant. Sans entrer dans une approche sociologique et psychologique dont 
nous ne sommes pas spécialistes, nous pouvons dire que la personne est 
perçue à travers ses manques, i.e. sa déficience. DISs lors, comment est-il 
possible qu'elle procure un rendement acceptable pour une entreprise ? 
Dans un article, Annick MalIeP, reprend une phrase de Pierre Minaire : "On 
voit la jambe qui manque et non l'homme qui reste1*@. 

Les agents devenus déficients en cours de carriAre professionneffe 
posent, au moins momentanément, des dïfficultés en terme de productivit4 
à rentreprise qui les emploie. Cette derniere a tendance à génératiser ces 
difficultes et pense que l'embauche de déficients est source de stagnation 
voire de détérioration de la produdivitts, Autrement dit, la déficience 
(caractéristique non &onornique) semble signaler & I'entrepdse que le 
candidat qui en est victime est moins productif que ses coil.Z?gues valides. 

38 Marussig M., op. cit., p. 39. 
39 DFlltrgube Gtrndrale des Groupements Interprofessionnels Régionaux pour la 

Promotion de l'Emploi des Personnes Handi-ipées {GIRPEHI. 
@ Mallet A. (19391. Les personnes handicapées et les entreprises : i'effet 

discriminant des crit6res de sélection, Echange et projets* na 57, p. 42, 



Nous nous situons ici dans le cadre d'un comportement de discrimination 
statistique (voir section O. 

Les entreprises confondent la déficience et le handicap éventuel par 
rapport à l'emploi ; seul ce dernier peut provoquer des pertes de productivité 
(cf. infra). 

2. Des pratiques non rationnelles 

Si la déficience est un indicateur pertinent de productivité, it est possible 
de dresser une typologie des postes en fonction de la nature et de l'intensité 
de la déficience, sur lesquels un agent est efficace. 

Or, une série de cas pratiques, les uns réalistes, les autres relevant 
volontairement du cas d'école, montre qu'une telle typologie croisant les 
déficiences et les postes de travail conduit à des pratiques non pertinentes. 

Cas no 1 : Le taux d'invalidité des aveugles est supérieur à 80 %. Pourtant, 
cette deficience permet l'emploi de standardiste sans handicap par rapport 
à I'emploi alors qu'elle interdit la profession de chauffeur livreur. 

Cas no 2 : Un ordinateur adapte fsynth6se de voix ou teminal braille) 
permet à un aveugle d'être moins handicapé qu'un autre qui travaille sur une 
machine mécanique. En effet, le premier est autonome quant Ci la consultation 
du document qu'il est entrain de saisir, ce qui n'est pas le cas du second (il 
peut avoir besoin d'un tiers pour lui indiquer les erreurs de frappe...). 

Cas no 3 : i'ablation d'un doigt autre que le pouce correspond à une 
invalidité évaluée à 1 1 % par la Sécurité Sociale4'. La secrétaire, compte tenu 

41 Cros-Courtial M.-L. (1 988). Travailefhandicapendroiifranpis, Paris, CTNERHI, 
p. 59. 



des exigences de frappe de cet emploi est relativement plus handicapée que 
l'assistante sociale alors qu'elles ont des déficiences identiques. 

Quels sont les enseignements que nous pouvons tirer de ces exemples ? 

a) Ce sont les handicaps par rapport à un poste de travail donné qui 
doivent être pris en compte, ces handicaps pouvant être réduits en modifiant 
l'environnement du déficient (cf. cas no 2). De plus, la prise en compte de la 
seule déficience ferme l'emploi de secrétaire aux aveugles, ce qui nbst pas 
le cas si le handicap est retenu comme variable décisionnelle. 

b) II convient, pour la prise en compte des handicaps par rapport à 

l'emploi, de nous situer un niveau individuel (cf. cas no 2). Ce handicap est 
conditionné : 

- par le poste de travail lui-même, 
- par le vécu de t'agent qui y est occupé ou qui y est candidat. 

CetteQpologie, croisant les déficiences et tes postes de travail (cf. supra), 
est implicite dans le comportement des entreprises ; elle les conduit des 
pratiques irrationnelles sur le plan économique puisqu'elle tend à fermer des 
postes de travail à des agents parce qu'ils sont porteurs d'une déficience 
réputée incompatible, alors que le handicap peut être facilement et à peu de 
frais réductible. De plus, la prise en compte des compétences est négligée, 
la déficience interdisant l'emploi. 

Cependant, il est probable que toute déficience ghnère certains handicaps 
par rapport à un emploi. fJous avonsvu (cf. cas nOl 1 que certains métiers sont 
totalement inaccessibles à certains déficients car le handicap est maximum. 
En fait, le handicap (par rapport à un emploi) est la conséquence d'une 
défîcience médicale, même non reconnue officiellement comme telle42. Ce 
qui ne signifie pas qu'elles doivent être confondues. 

42 Voir fes définitions de I'OMS, introduction génerale. 



II n'y a pas rationalité économique lorsque l'on confond déficience et 
handicap à deux niveaux : 

- à un niveau micro-économique : un agent dont les compétences 
professionnelles sont reconnues et qui possède le profil requis sevoit refuser 
un poste parce qu'il est déficient. II s'agit d'une richesse perdue pour 
l'entreprise même si des concurrents valides peuvent remplir ce poste. 

- à un niveau macro-économique: on peut penser que cette confusion 
place le déficient en situation de non-emploi, ou d'emploi en milieu protégé, 
ce qui se traduit par des coûts sociaux en terme d'assistance (chômage, 
allocations diverses, coût de placement en établissement spécialisé). 

11 convient donc de dépasser cette confusion (cf. deuxième partie, 
chapitre I l l ) .  Pour le moment, il reste à montrer le lien entre handicap par 
rapport à un emploi et productivité. 

3. Le lien entre handicap par rapport il un emploi et productivité du 
travail 

Parmi les missions qui lui sontconfit?es, le gestionnaire du personnel doit 
veiller à la bonne adéquation entre un poste à pourvoir et l'agent qui doit 
l'occuper. Pource faire, il prend en considération les qualités et les faiblesses 
professionnelles des agents. II les place donc aux postes pour lesquels leurs 
qualités professionnelles sont valorisées. Dans le cas contraire, il placerait 
les agents à des postes pour lesquels leurs faiblesses professionnelles 
seraient exacerbées. II y aurait alors des pertes de productivité pour I'entreprise. 

L'une des difficultés spécifiques des déficients est leur éventuel handicap 
par rapport à l'emploi. Plus le handicap est important, plus la productivité est 
réduite. Certes, des agents occupant des postes identiques, ayant la même 
déficience et un handicap par rapport à un emploi similaire, peuvent ne pas 
avoir des productivités moyennes identiques. Mais l'objet de notre analyse 
est de montrer l'impact de la déficience et du handicap par rapport à l'emploi 



sur la productivité. Nous raisonnons donc toute chose égale par ailleurs. En 
particulier, nous ne tenons pascompted"autrescauses de moindre productivité 
(celles qui ne sont pas liées à la déficience), 

I I  existe donc un Iien causal entre le handicap par rapport B I'emploi et la 
productivit4. De plus, il existe un lien de conséquence entre deficience et 
handicap. Mais laconfusion entreces deux termes est irrationneilesur le plan 
&onornique. Une telie confusion ne conduit-elle pas les entreprises à 
discriminer Ia main-@oeuvre déficiente ? 

B - LA MAIN-DWEUVRE DEFICIENTE ET LA DISCRIlVllNATION 
EGONOMIQUE 

Nous montrerons que les entreprises pratiquent une discrimination 
statistique (cf. section 1) : la d4ficience signale au recruteur une moindre 
productivité probable. 

Comment la discrimination se manifeste-t-elle ? Peut-elle 6tre analysee 
en terme de risque accru d'échec du recrutement ? 

1, La mise en évidence d'un cxrmportement discriminatoire 

La dbficience, confondue avec le handicap, conduit I'entrepreneur à 
occulter, du moins à considérer comme secondaire, les qualifications 
professionnelles #un agent déficient, En effet, puisque ladéficience implique, 
selon la représentation qu'il en a, systématiquement un handicap par rapport 
à un emploi, et donc une moindre productivité, il n'est pas necessaire de 
poursuivre tes investigations par un entretien @embauche ou des tests. Ces 
investigations représenteraient, dans ce cas, un gaspillage Bconomique : 
fkntreprise rechercherait une information (coûteuse) sur les capacités 
productives futures d'un candidat alors qu'elle pense qu'@!les sont r6duites 



du fait de la déficience. Tout se passe comme si I'entreprise considérait la 
déficience comme une information gratuite lui indiquant que les agents qui en 
sont victimes sont, en moyenne, moins productifs. 

Cela dit, cette confusion elle-même n'étant pas pertinente, elie re!ève 
nous semble-t-il : 

- dune part des préjugés des entreprises à i'égard de cette main- 
d'oeuvre, lesquels ne sont que le reflet deceuxvéhiculés parlbnvironnement 
social et culturel ; 

- d'autre part, du manque d"information des entreprises concernant cette 
main-d'oeuvre43. Pour Catherine Sofer, "ces a priori de l'employeur reposant 
en général à la fois sur son expérience personnelle, des données statistiques 
et de purs préj~ges'~.Ces éléments sont, seion cet auteur, à la base de la 
discrimination statistique. 

En particulier, l'expérience du recruteur se nourrit du vécu de I'entreprise 
(cf. supra A. 1 .). 

De plus, compte tenu du fait que la réduction des capacités productives 
des déficients déjà insérés dans les entreprises ne semble pas exister (sauf 
au moment d'une réinsertion ou reconversion), nous en deduisons que la 
moindre productivité supposée des offreurs de travail déficients relève de la 
subjectivité des entreprises. En effet, celles-ci refoulent a priori le déficient 
sans vdrifier f'effectivité de cette moindre productivité. 

La discrimination est d'autant plus forte que l'entreprise estime que le 
handicap par rapport a l'emploi est important. Celui-ci est apprécié gr$ce 

NOUS reviendrons sur ce point cf. deuxième partie, chapitre Ili. 
" Sofer C. (1985). La division du travail entre hommes et femmes, Paris, 

Economica, coll. Approfondissements de la connaissance economique, p. 187. 



la déficience confondue avec lui. Schématiquement, plus la déficience est 
importante, plus le handicap est fort, plus la productivité est supposée 
moindre et donc, in fine, plus la probabilité de trouver facilement un emploi 
est faible, 

Quels sont les éléments explicatifs des préjugés des entreprises à propos 
de la moindre productivité des déficients ? 

Tout d'abord, les personnes déficientes font l'objet de certalns mythesd5 : 

- leur absentéisme serait plus fréquent, consécutif h leur deficience. Elle 
rendrait le sujet médicalement plus fragile et accroîtrait son taux de morbidité, 

- il existerait une plus grande probabilité qu'ils soient victimes d'un 
accident du travail ou qu'ils compromettent la sécurité des autres membres 
de I'equipe, 

- ils demanderaienttropde privilegesou d'arrangements à leursentreprises. 

D'ailieurs, un responsable syndical n'écrit-il pas : "( ... 1 dès que I'on parle 
d'insertion d'une personne handicapee, on transcrit par des "moins" : peu de 
possibilités, difficultés d'adaptatione4. 

II s'agit bien de mythes car lorsque I'on interroge la hiérarchie directe des 
déficients, elle ne constate nultement ces phénomènes. Ces arguments 
appartiennent donc au champ de l'imaginaire. Ils alimentent la discrimination 
économique. 

45 Voir les &des de : Stevens G.E. (1986). Exploding the myths about hiring the 
handicaped, Personne!, p. 57-6OetLesterR.A. et Caudill D.W. (1 9871, The handicapped 
worker : seven myths, Tmining and Developenr JournaIf , p. 5051. 

* CCAH (1 983). L Ynsertion professionnelle des personnes handicapées, Paris, 
document no$, p.82 ; voir aussi sur I'image des deficients i'etude de Boulesteix, cf. 
bibliographie g4n6rale. 



Les entretiens que nous avons menés con'irment ces arguments, Nos 
interlocuteurs insistent sur un autre point : certains recruteurs anticipent la 
non acceptation du déficient par les collègues valides. Ces derniers sont 
suppos6s avoir des préjugés et des difficultés à développer des relations de 
travail avec un déficient, ce qui entrainerait une diminution de la productivité 
de I'équipe. Les responsables de l'insertion des déficients ont aussi précisé 
que pour qu'une insertion professionnelle soit réussie, il est nécessaire que 
I'équipe d'accueil soit convenablement préparée à la venue du déficient. 
Cependant, si cet aspect relationnel est surestimé par le rwruteur, il se 
cumule aux autres arguments et accroit le poids de la discrimination. 

Par ailleurs, cette discrimination s'auto-entretient parce qu'il n'existe 
aucune information économique sur le différentiel de productivité entre 
valides et déficients. Compte tenu des arguments évoqués ci-dessus, ces 
derniers seraient moins productifs que les valides. Les coefficients de 
handicap (cf. deuxième partie) permettent de confronter les préjugés des 
entreprises à la réalité. 

Certains articles ou études font état de la satisfaction des entreprises 
qui emploient des déficients : elles ne semblent pas constater de différences 
significatives entre le rendement des déficients et cefui des valides. 11s 
restent cependant confidentiels. Leur faible diffusion n'est pas de nature à 
modifier les préjugés des entreprises. A ce niveau, la transparence du 
marché n'est pas assurée : la non information ou sa mauvaisecirculation est 
contraire à l'une des hypothèses de la concurrence pure et parfaite. 

47 Consuiter par exemple : APF 11 985). Handicap et Empfoi : Vers un pan'enariat 
avec les entreprises, Rapport, Service Conseil de la Junior Entreprise de I'ESCAE de 
Nantes et ûélc?gation de I'APF Loire-Atlantique, 33 p. 





Même si l'on suppose que les entreprises ne confondent plus déficience 
et handicap, m6me si les mythes (cf. paragraphe 1) ont disparu, l'entreprise 
s'interroge sur la façon d'aménager ou d'adapter le poste de travail, surtout 
lorsque des adaptations technologiques particulières sont nécessaires." 

En toute hypothèse, I'entreprise anticipe le risque de ne pas être capable 
d'aménager convenablement le poste. Deux autres risques existent : celui de 
la polyvalence des postes et celui consécutif ti l'utilisation de méthodes de 
gestion prévisionnelle de I'emploi (cf. section II du présent chapitre). 

Minimiser le fisque de recrutement revient à refouler le plus possible une 
main-d'oeuvre dont les capacités productives potentielles sont inconnues. 
De plus, I'entrepdse doit s'informer sur la déficience et sur ses conç8quences 
probables sur la productivité. Le recruteur se trouve alors sur un terrain 
inconnu, donc risqué. L'anticipation d'un tel risque conduit les entreprises c3. 
discriminer cette population. 

Quels sont les motifs objectifs de discrimination des déficients ? 

48 La présence d'un deficient ne nécessite d'ailleuts pas toujours une adaptation 
technologique; un ambnagementdu poste, exigeant simplement un peu d'imagination, 
peut suffire. 
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SECTION III : LA DISCRIMINATION OBJECTIVE 

Dans cette section, nous admettrons que le recruteur est complètement 
dégage des a priori sur les déficients. Nous analyserons les arguments 
objectifs de discrimination : les nouveaux modes de gestion de ta main- 
d'oeuvre et la nature de la déficience, éléments à t'origine de la vadabilité du 
handicap par rapport à l'emploi. Une telle variabilité place le recruteur en 
situation d'incertitude et le conduit à discriminer les déficients. 

A - LES NOUVEAUX MODES DE GESTION DE LA MAIN-D'OEUVRE 

L'insertion professionnelle de la main-d'oeuvre déficiente ne peut se 
développer que si elle s'inscrit dans la gestion générale de ta main-d'oeuvre 
dans les entreprises (cf. introduction gént5rale). II convient donc de montrer 
quelles sant les conséquences particulidres des nouveaux modes de gestion 
de la main-d'oeuvre (polyvalence des salariés et gestion pr4visionneHe de 
t'emploi) sur la main-d'oeuvre déficiente. 

1. La polyvalence du travail humain 

C'est à partir de i'analyse de l'évolution historique, certes rapide, de 
i'utilisation du facteur travail dans les entreprises, que nous pouvons 
comprendre leurs exigences actuelles.49 

Schématiquement, le secteur industriel a connu, jusqu'à ces derniéres 
années, une gestion du travail taylorienne dans laquelle les thches à 
accomplir sont parcellis8es. Ce mode d'organisation a pris le nom 

4s Rabier J.-C. (1 989). /ntroductionBla sociologie du travail, Paris, Erasrne, 264 p. 
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d'organisation Scientifique du Travail parce qu'elle se fonde sur une gestion 
rigoureuse des gestes et des tâches que les salariés doivent accomplir. 

Deux &l&ments ont fait ensuite Gvoluer ce mode d'organisation : 

- les salariés ont montré un désintérêt au travail ayant des effets 
contreproductifs. Les gestionnaires des entreprises ont alors compris la 
nécessite de rendre plus motivant ce travail. L'une des solutions qui a et4 
retenue est celle du travaIl enrichi : l'agent intervient à plusieurs stades de fa 
production. Cela exige de lui des aptitudes physiques, manuelles, 
intellectuelles ... variées. 

- les compressions de personnel consécutives aux restructurations 
industrielles que notre économie a connues, principalement après le second 
choc petrolieP, ont conduit les entreprises à exiger davantage de rendement 
de la part des salaries (politique de gains de prod~ctivité)~' et cil leur demander 
d'accomplir plusieurs taches. 

Quant au secteur tertiaire, il s'est b e a ~ ~ o u p  moins prêté cil la gestion 
taylorienne du travail (même si des tentatives ont été proposées entre autres 
par Taylor lui-même ; il a par exemple tenté de rationaliser les gestes 
effectués par les guichetiers d'une banque en chronométrant te temps que 
mettent ces derniers pour traiter une opération avec un client)=, 

Dans le secteur tertiaire, le travail est souvent pdyvalent : une secrétaire 
n'a pas simplement à assurer la frappe de documents. Elle doit répondre au 
téléphone, éventuellement accueillir le public, faire un travail d'archivage, 

Delville V. (1 988). Réflexion sur la productivith dms les setvices, Mémoire de 
DEA, Universite Paris I Fantheon-Sorbonne, p. 25. 

51 €II@ ne se réduit pas au seul bcteur travail. 
s P ~ ~ r  plus de détails sur la productivité dans les établissementsde crtsdit, voir : 

Conseil Nationaidu Crédit (1 990). Lamesure defaproductivj~6dansIes~tabiiç$ments 
de crédit, Rapport du Groupe de Travail, Paris, Imprimerie des Journaux Officiels, 
269 p. 



être chargée de prendre des notes au cours d'une réunion pour ensuite en 
écrire un rapport. 

La main-d'oeuvre déficiente peut-elle faire face àces nouvelles exigences ? 
Le handicap est fonction des tâches que le déficient doit accomplir (cf. B. 1 .). 
La polyvalence implique ta multiplicité des tâches. Donc, le handicap lui- 
même varie en fonction desdites tâches. Il est possible que le déficient soit 
efficace pour tout ou partie des taches qui lui incombent et totalement ou 
partiellement inefficace pourd'autres. Un bibiiothécaireatteint dunedéficience 
des membres inférieurs et donc ayant des difficultés de mobilité, n'est pas 
handicapé s'il occupe un poste qui ne lui demande pas de fréquents 
d8placements (catalogage, travaux desaisie informatique...). Si, en revanche, 
il est placé à la banque de prêt et que ce poste nécessite le déplacement dans 
le magasin pour prendre les ouvrages qui lui sont demandés, l'agent est en 
situation de handicap. Sa productivitd est alors réduite. 

De plus, un aménagement de poste permet de réduire le handicap (cf. 
deuxième partie, chapitre III, section I l l ) .  Or, si un aménagement est 
nécessaire (ce qui n'est pas toujours lecas), il doit être adapté aux tâches qui 
sont demandées au déficient. Ainsi, I'aménagement peut parfaitement 
répondre à une partie plus ou moins importante des tâches en réduisant le 
handicap par rapport à l'emploi et être inefficace pour d'autres. Si l'on installe 
un appareillage pour un déficient auditif lui permettant d'améliorer la 
communication avec ses collègues, et si, parmi les tâches à accomplir, 
certaines s'effectuent dans un environnement bruyant, il est probable que 
l'aménagement sera inefficace dans ce lieu alors qu'il I'est parfaitement dans 
un lieu plus calme. L'efficacité de I'aménagement et, par suite la productivité 
du déficient dépend, dans ce cas, de son environnement. 

L'emploi d'un déficient paraît donc plus complexe aux entreprises que ne 
I'est celui d'un valide. D'une part, elles ne connaissent pas les potentialités 
productives de cet agent, d'autre part, elles ne savent pas comment adapter 
le paste à lui confier. De surcroît, si elles ['amenagent, il n'est pas certain que 



le déficient assure efficacement I'ensemble des tâches qu'elles lui demandent 
d'accomplir. Compte tenu de ces éléments, elle n'est pas encline à 
l'embaucher. 

Cependant, pour une embauche, le rOle du déficient est prépondérant: si 
au cours de l'entretien préalable à l'embauche, il a SU "rassurer" le recruteur, 
Le., lui exposer clairement ses possibilités, ses limites et les maniéres 
techniques, organisationnelles ou humaines de réduire son handicap par 
rapport à l'emploi, l'ernbauchea plus dechances d'aboutiP. Lesvalides doivent 
d'ailleurs adopter la même démarche de conviction car itç ne sont pas 
necessairement aptes à effectuer l'ensemble des tâches. 

Mais, compte tenu de la pratique des entreprises, B leur est plus facile 
d'envisager la façon dont les valides peuvent dépasser leurs limites pour 
accomplir I'ensemble des tâches qui leur sont confiées ; ce qui leur est 
beaucoup plus difficile pour les déficients. 

Bien qu'il y ait sans doute une sur-estimation des tâches handicapantes, 
la polyvalence des tâches constitue un motif objectif de discrimination. 
Encore faut-il faire l'hypothèse que les cot!ègues ne peuvent pas prendre en 
charge les taches qui placent le déficient en situation de handicap. Ceraétant, 
une modification organisationnelle est probablement assez souvent possible, 
surtout dans les grandes entreprises, de sorte que l'insertion d'un déficient 
soit envisageable. Symétriquement, si l'entreprise n'accepte pas de modifier 
cette organisation alors que cela est possible, ce refus s'assimile à une forme 
de discrimination à l'égard des déficients, laquelle ne peut plus être qualifiée 
d'objective. Cette rigidité de principe permet de ne pas recruter un déficient 
alors que cela est économiquement viable pourvu qu'une modification de 

53 I l  peuts'agir aussi de spécialistes de l'insertion professionnelle de cette main- 
d'oeuvre. 

54 Cet argument nous a souvent été signalé par nos interlocuteurs dans les 
entreprises. 



l'organisation des tâches, supposée ici possible, soit effective. L'entreprise 
cache son "déplaisir" de travailler avec un déficient en mettant en avant cette 
rigidité. II s'agit d'une discrimination subjective. 

Donc, la polyvalence exigée par les entreprises, rendant le handicap 
variable, est une cause objective de discrimination de cette main-@oeuvre. 
I l  n'est pas forcément possible de confier des tâches non handicapantes aux 
déficients. 

2. Lagestion prévisionnettede I'emploi et de lamain-d'oeuvredéficiente 

Un entretien avec un responsabte de l'insertion des personnes déficientes 
de la Régie Renault a attiré notre attention sur les conséquences de 
l'utilisation des méthodes de gestion previsionnelle de I'emploi face à I'emploi 
de déficients. Les entreprises utilisent de plus en plus ces  méthode^^. Nous 
avons confront6 ce point de vue ponctuel avec la lecture d'un ouvrage sur 
cette questions. Selon ce dernier, I'utilisation de ces méthodes se dbveloppe 
de façon importante dans les petites et moyennes entreprises et, de façon 
plus récente, dans les grandes entreprises. 

La gestion prévisionnelle de f'emploi consiste, pour l'entrephse, à prévoir 
à mayen terme (horizon 1 2 ans, jusqu'à 5 à 10 ans) ia demande qu'elle 
devra satisfaire. En conséquence de quoi elle doit établir des prhvisions 
quant à ses besoins en personnel et en qualifications professionnelles. 
Nicole Billion définit ainsi cette méthode de gestion de la main-d'oeuvre: "Elle 
concerne tout ce qui est au-delà de l'emploi actuel et touche aux méthodes 

55 Ce point de vue est partagé par le responsable de la gestion previsionnelle de 
I'emploi du groupe RhBne-Poulenc. 

56Vermot-Gaud C. (1 987). Prtovoir i'ernpioi et gérer les carrières individuelles: 
mtothodes et techniques de gestion prévisionneMe, Paris, Ed. d'Organisation, 21 3 p. 



de recrutement, d'intégration, declassification des emplois, de rémunération, 
de formation, de mobilité, de séparationNs7. 

Cette méthode concerne un aspect collectif que nous ne traitons pas ici. 
Elle comporte aussi un aspect individuel qui se caractérise, selon cet auteur, 
par : 

- une gestion individualisée des carrieres, 

- un bilan professionnel, 
- une analyse des potentialités d'évolution. 

Les objectifs de gestion individuelle sont d'une part l'évolution 
professionnelle, d'autre part, le plan de formation, et enfin le schéma de 
carrière58. 

L'entreprise doit donc être capable de gérer les carrières et d'anticiper les 
formations des agents de sorte qu'ils puissent satisfaire aux qualifications 
exigibles à moyen terme. S'agissant des candidats à l'embauche, elle 
cherche àvoir, compte tenu du profil initial et, le cas échéant, de l'expérience 

professionnelle du candidat el du poste actuellement à pourvoir, quels postes 
Pourront lui être confiés, après quels délais d'occupation du poste actuel et 
avec quelle formation continue. 

Outre l'estimation à court terme des capacités potentielles (estimation 
inhérente à toute démarche de recrutement), la gestion prévisionnelle de 
l'emploi impose à l'entreprise d'anticiper les aptitudes de l'agent à moyen 
terme, ses possibilités d'évolution de carrière futures en fonction d'une part 
de la formation générale et professionnelle initiale et d'autre part des 

qualifications acquises au cours de I'expérience professionnelle. II doit être 

57 Billion N. (1 987). Lagestionpr6visionnelledes emplois: un moyen demotivation 
des salaries, Mémoire de DESS, Université Paris I Panthéon-Sorbonne, p. 75. 

58 Billion N., op. cit., p. 80. 



possible de prévoir par exemple les sessions de formation continue qui 
permettraient I'évotution decarrière que rentreprise envisage pour le candidat. 

S'agissant des déficients, le recruteur estime mal les capacités potentielles 
de cette main-d'oeuvre (cf. supra). A fortiori, il lui est difficile de prévoir é% 

moyen terme les possibilités de carrière du déficient et donc son rendement 
futur. Si l'on admet que le poste actuel ne place pas le déficient en situation 
de handicap, il est difficile d'anticiper si le poste dont l'entreprise aura besoin 
à moyen terme et qu'elle espère confier au déficient en provoquera un. 

La gestion prévisionnelle de l'emploi implique, outre la prévision 
d'évolution de carrière du déficient, de s'interroger, le cas échéant, sur les 
aménagements de postes à envisager d moyen terme. Un aménagement 
adéquat pour Ikemploi actuel peut ne plus I3tre pour I'emploi occupé 
ultédeurement. 

Or, la gestion prévisionnelle de I%mploi gère les carrières d'un point de 
vue plus géneral qu'individuel. Ainsi, elle se prête mal à la gestion decarriére 
des déficients pour lesquels une approche individuelle est nécessaire. 

Les anticipations d'évolution de carrière des déficients a moyen terme 
étant plus risquées (le handicap et donc la productivité variant selon le poste 
occupé), le recruteur pratique une discflminatian objective. II ne peut pas 
assurer aussi finement qu'il le peut pour une population valide que le déficient 
sera efficace aux n+f ou n+deuxiéme postes qu'il occupera. 

De même, il lui est difficile de se prononcer sur la faisabilité des stages de 
formation continue qu'il a i'habitude d'envisager pour les valides. Ces stages 
peuvent ne pas être suivis par lie deficient parce qu'ils sont trop handicapants. 
Donc, l'évolution de carrière prévue par l'entreprise devient incertaine dans 
le cas du déficient. 



Ces deux aspects des nouveaux modes de gestion de la rriain-d'oeuvre 
(exigence de polyvalence des salariés.';, utilisation des methodes de gestion 
prévisionnelle de remploi) rendent le handicap variable i# court et à moyen 
terme. Donc, le recruteur n'est pas en situation de cerner facilement le 
rendement qu7l peut aHendre du déficient compte tenu de son profil. Dbs lors, 
il est enclin refuser Yembauche du déficient. II s'agit là @un comportement 
de discrimination objective. 

la seule façon d16viterce comportement consiste d'une part à ce que les 
recruteurs soient beaucoup mieux informés des capacités productives des 
déficients (cf. les chapitres suivants sur I'6valuation des coefficients de 
handicap). Outre cette information, nous pouvons avancer Iydée que soient 
trait& de manière spécifique les déficients au moins au regard des exigences 
de polyvalence et de )"utilisation des méthodes de gestion pr6visionnelte de 
remploi. 

Si leurs profils comparés à ceux des valides, satisfont aux exigences de 
I'entreprise, ils peuvent etre valablement recrutés p u r  un poste donné. If 
conviendra ensuite, avec I'exptSrience acquise par rentreprise et par le 
déficient lui-même, de s'interroger sur les évolutions possibles de sa carrière. 

)3 - LA DEFICIENCE : CAUSE DE DISCRIMINATION OBJECTIVE 

Jusqu'ici, nous avons utilisé le concept de déficience sans en distinguer 
les différents types5@ . 

De plus, nous avons admis implicitement (cf, supra) que la déficience est 
invariante dans le temps. Cette hypothèse nkaltère cependant pas nos 
conclusions : la déficience peut être considerée stable à court terme. 

59 NOUS avons exclu les deSficiences de type intelfectuel ou mental. Nous n'avons 
W n u  quo celtes de type physique, iomoteur, sensoriel et pathologique (maladies 
invalidantes n'affectant ni i'intellect, ni le psychisme). 



Nous leverons cette hypothese pour rendrecompte du comportement des 
~ntreprises face des agents dont la défifrcience s'aggravew. De plus, nous 
tltudierons !es conséquences paur I'entreprise du recrutement #agents dont 
la dgficience induit une fatigue impmante @@ou des absences rn@dicates 
frequentes (il s'agit de déficiences pfutOt de nature pathotogiquc?), Ces types 
de déficiences ont la particularité de rendre variabje le handicap par rapport 
à I'emgtoi, 

1, Les dÉtFlic9ences de type Ét~ufufif 

Pour ceftaines déficiences, fe sens d'&vdution est connu (scl&rose en 
plmues parexempkr). Toute ditfici8~ceayaMtendancee à s'ag~raver n'entratna 
pas nkessairement une augmentation du handicap par rappart à I"emploi 
mais, à tout fe moins, sa modification. 

t%entreprise, bien informée de !a dêficiencts, et suppas& d6gagée des a 
priori à propos des de-ficients, veilte à ce que le dhficient ait un rendement 
suffisant par rapport à celui des vafides (rendement qu'elle anticipe en 
fonction du profi/ du poste & pauwoir et de celui du candidat). D%utre part, elle 
s'informe Sur I'éventuatite de frequentes absences hors de \'entreprise pour 
des raisons &dicales, liées à sa d;iifiçien~e~~. 

Enfin, rentreprise se renseigne aupri9s de !a mécfecine du travail à prows 
du whrne mballle d'6volution de ladite déficience et sur les conséquences 
2r la fois sur les organes et sur les fonctions qui peuvent être affectés et sur 

60 A priori, ce sont ces situations qui posent le plusde difficuitt5s r3 i'entreprise. Ces 
deficiences qui se rcsduisent conduisent tes personnes à redevenir valides, elles 
sortent donc de notre champ de recherche. 

Dans ce pâragraphe, nous faisons I'hypothhse que te recrutew sait, soit par ses 
propres connaissances medieales, soit par des infornations qd fui ont étts fournies 
par le d9ficient lui-meme au par le medein du travail de rentreprise, que 4a dtSficiencts 
du candidat est Bv~tutive. En effet, s'il ne le sait pas, nous sommes ramenés aux cas 
traites par ai lieu^, i.e. ceux pour lesquels la deficience apparalt stable B tong terme, 



l'ampleur des pertes d'aptitudes prévisi bles. Elle en tire alors des conclusions 
sur l'opportunité d'une telle embauche. 

Pour elle, dans la mesure où elle a tendance à confondre déficience et 
handicap par rapport à l'emploi (cf. section I), plus la déficience est stable à 
long terme, plus elle est encline, toutes choses égales par ailleurs, à recruter 
le déficient. Symétriquement, elle aura tendance à considérer que plus la 
déficience est instable à long terme, plus le risque d'augmentation du 
handicap par rapport à l'emploi est grand et donc plus le rendement sera 
amputé à moyen ou long terme. Donc, plus la déficience est instable à long 
terme, moins l'opportunité d'une embauche est importante. 

Dans ces cas de figure, la discrimination se fonde exclusivement sur le 
caractère médicalement incertain de la déficience. Certes, compte tenu de 
ses impératifs économiques, l'entreprise doit être prudente dans son 
recrutement. Mais le handicap n'est pas proportionnel à la déficience (cf. 
deuxième partie, chapitre III). L'évolution de cette dernière ne préjuge ni de 
la nature, ni de I'ampleur du handicap par rapport à l'emploi. L'entreprise 
n'adoptedonc pas un comportement rationnel si elle refusesystématiquement 
une embauche au vu d'une déficience variable au cours du temps. 

En cas d'embauche, un poste tel que le handicap par rapport à l'emploi 
ne soit pas trop important, doit lui être confié (étant entendu que le handicap 
est variable et imprévisible dans ce cas). Le rendement devient lui aussi 
variable et imprévisible. 

Cependant, ces déficiences variables dans le temps nous semblent être 
une cause de discrimination objective (à tout le moins, elle est relativement 
plus objective que celle qui porte sur des déficiences stabilisées) de la part 
de I'entreprise, compte tenu de ses impératifs de maximisation du profit (cf. 
introduction générale). 



2. Les déficiences entrainant des effets à court terme 

Notons tout d'abord que ces déficiences peuvent être, dans un certain 
nombre decas, confondues aveccelles que nous avons traitées au paragraphe 
pr&édent. A titre d'exemple, la sclérose en plaques a une courbe non linéaire 
d'évolution : elle se caracterise par des périodes de stabilit6 au cours 
desquelles la personne peut exercer des activités, le cas écheant 
professionneltes, comparables à celles que peuvent pratiquer les personnes 
dont la déficience est stabie à long terme. A d'autres périodes, le malade 
traverse une phase aiguë au cours de laquelle la déficience s'aggrave et qui, 
presque systématiquement, entraîne une fatigue telle que les activités 
habituelles doivent Gtre réduites. 

Les pathologies psychologiques ou nerveuses (dépression nerveuse en 
particulier) se traduisent par des fatigues et des absences que l'entreprise 
gère difficilement. Ce qui n'est pas le cas des déficiences stabilisées. 

Le point commun de l'ensemble de ces deficiences est qu'elles peuvent 
affecter l'individu qui en est porteur, de maniére imprévisible dans le temps, 
avec une intensité inconnue. Elles peuvent conduire l'agent à interrompre 
son activité professionnelie pour des périodes a priori imprévisibles dans le 
temps et dans la durée. De plus, meme si les agents n'interrompent pas leur 
activité professionnelle, leur rendement est, selon les entreprises que nous 
avons interrogées, réduit. 

De telles incertitudes conduisent le recruteur à discriminer les agents 
porteurs de ces déficiences. D'ailleurs, ces derniers, lorsqu'ils sont candidats 
à une embauche et que leur déficience n'est pas perceptible par des signes 
extérieurs, tentent de ne pas la révéler aux recruteurs. Ces comportements 
attestent qu'ils ont intégré l'idée que s'ils la révèlent, leurs chances de 
recrutement sont compromises. 



Pour de tels candidats, le recruteur doit sans doute adopter des solutions 
flexibles, compatibles avec les impératifs de I'entreprise. Ces solutions 
peuvent passer par la signature de contrats de travail à temps partiel, la 
possibilit6 d'un travail à domicile (télétravail). L'avantage du télétravail 
réside, pour I'agent, dans la flexibilité de ses horaires, qu'il fixe en fonction de 
son état de santé à court terme, Bien entendu, ces solutions supposent que 
le poste de travail confié au déficient soit suffisamment indépendant du 
processus de production de sorte que le rythme de travail variable du 
déficient n'entraîne pas de conséquences sur les performances de I'entreprise 
et particulierement sur les postes situés en aval de celui qu'il occupe. 

Outre ces conditions nécessaires, de nature économique, des conditions 
de nature humaine - telle la "bonne volonté" - sont indispensables afin 
d'organiser les postes de sorte qu'ils deviennent accessibtes. Certes, cette 
remarque s'applique à toute embauche de déficients mais elle s'applique a 
fortiori,pour celles qui entraînent des handicaps variables et imprévisibles à 
court terme. 

Nous avons montre que des raisons objectives {nouveaux modes de 
gestion de la main-d'oeuvre, déficiencesvanables) justifientun comportement 
discriminatoire car, dans de tels cas, la productivité et par suite, la rentabilité 
de I'entreprise peuvent être amoindries. La variabilité du handicap et de ses 
performances potentielles rend encore plus risqué le recrutement. 

Plus généralement, au cours de ce chapitre, nous avons montré que, d'un 
point de vue théorique, la main-d'oeuvre déficiente semble subir une 
discrimination statistique de ta part des entreprises. fi apparaît que plus le 
taux d'invalidité est élevé, plus le recruteur a tendance à refuser le candidat 
qui en est porteur, lui préférant un candidat valide (à profils identiques). Pour 
lui, une déficience se traduit, pour I'entreprise, par une anticipation de pertes 
de productivité de la part de cet agent. 



La déficience, paramètre non économique serait donc un bon indicateur 
de moindre productivité. Autrement dit, ce n'est pas une information de 
nature économique qui conduit les entreprises à décider du rejet de la main- 
d'oeuvre déficiente mais des critères médicaux qui seraient sensés être la 
traduction d'inaptitudes au travail. ha caractéristique médicalecommevariable 
décisionnelle conduit inéluctablement à un gaspillage économique puisque 
des déficients restent sans emploi : leur déficience les rend ipso facto moins 
productifs que leurs collèguesvalides. Même si cette proposition est vraie (ce 
qui est loin d'être évident), il convient que des critères économiques et non 
des critères médicaux soient invoqués pour en faire la d6monstration. Tel est 
le sens de l'analyse que nous poursuivons dans la deuxième partie du 
présent ouvrage. 

Auparavant, dans le chapitre suivant, nous chercherons à établir de faqon 
empirique que les déficients font l'objet d'une discrimination économique. 
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Chapitre fl 

Les déficients dans les entreprises 
du Loiret : enquête et résultats 

Outre la venfication empirique du comportement discriminatoire des 
entreprises à I'egard des déficients, nous précisons dans ce chapitre les 
autres objectifs de cette étude ainsi que les principaux résultats et 
i'interprétation qui peut en etre faite. 

SECTION 1 :  OBJECTIFS ET METWOOE 

A - OBJECTIFS DE L'ETUDE 

1. Comment se comportent les entreprises à l'égard de cette fraction de 
la main-d'oeuvre ? 

Si nous nous rkférons à lathéorie &onornique du producteur, i l  est possible 
d'affirmer que Semploi d'un salarié suppl&mentaire est décidé dès lors que ce 
dernier rapporte au moins autant que ce qu'il coûte à Sentreprise. A I'équifibre, 
l'égalité entre le taux de salaire qu'il faut entendre comme un coût unitaire de 
travail et la productivité marginale du travail doit être respectée. Dans la 
pratique, fe recmteur a pour mission de retenir des agents qui, au vu de leur 
formation initiale, de leur expérience professionneile mais aussi campte tenu 
de caractéristiques intrinsèques (sexe, nationalité), sont susceptibles d'atteindre 



moins productivee. Dès lors, pour un poste identique et si l'on suppose que 
tes coûts du travail sont identiques, un agent valide sera toujours préféré à 

un agent déficient. Ce d'autant plus que dans certains cas et malgré les aides 
de 1'Etat et* depuis 1988, de I'AGEFIPH, les couts initiaux d%mbbuche 
peuvent être supérieurs pour un déficient h ce qu'ils sont pour un valide en 
raison d'un aménagement de poste importanri3. La prise en compte séparée 
d'une part de la productivité du travail et @autre part des coûts initiaux 
@embauche conduisent in4luctablement au rejet de la main-d'oeuvre 
déficiente. 

Mais un autre calcul est possible : au lieu de prendre en compte de 
manière séparée ce que rapportent les agents valides ou déficients et ce 
quyils coûtent, nous considérons la difierence entre les recettes et les coûts 
dans ces deux populations. Ce mode de calcul est d'autant plus justifié que 
les coûts initiaux d'embauche d'un déficient permettent de lui aménager son 
poste. Pr, l'aménagement, s'il estconvenablement pensé, est senséaméliorer 
la productivité de I'agent en réduisant son handicap par rapport à I.emplois4. 

La condition nbessaire pour quvne embauche soitconclue est que cette 
différence soit positive, quelle que soit la population. Si, de plus, cette 
différence est, pour un poste de travail donné, plus grande dans le cas d'un 
agent défident qu'elle ne l'est pour un agent valide, il devientéconomiquement 
rationnel de conclure l'embauche. Cette situation est possible si l'on prend 
réellement en compte tes aides de IJEtat, de I'AGEFIPH. qui complètent ces 
dernieres et les possibilités d'abattement desalaire pour moindre productivité, 
abatt~ments toutefois assez peu usités par les entreprises. Soient deux 
individus, 1"un valide, l'autre déficient. lis occupent des postes identiques 
dans une entreprise. Supposons que leurs postes soient complètement 

62 Ce point de vue sera discute et remis en cause dans notre deuxieme partie. 
Nous revenons sur ces coûts en deuxjeme partie de notre travail. 

84 Vo~r deuxième partie. 



indépendants des autres postes de ['entreprise (il s'agit d'une hypothèse 
théorique). Admeaons enfin qu'if soit possible de mesurer reur productivité 
respctctive. EIIe vaut f 50 pour te valide et 1 i pour fe déficient, De plus, pour 
atteindre cette productivité, ii a fatlu aménager le poste du déficient pour un 
montant de 50 tandis que le poste du valide coûte 25. Au total, le valide 
rapporie 125 tandis que le déficient na rapporte que 50. 

Si nous imaginons maintenant que compte tenu des diverses aides aux 
aménagements de poste, celui du déficient ait éte totalement remboursé, il 
rapporte alors f O0 à son entreprise. Enfin, si un abasement de salaire est 
pratiqu8, auquet on ajoute fa contribution non versée à I"AGEFIPH, du fait de 
t'embauche du déficient, cetüi-ci peut rapporter davantage que 125, 

Plus fondamentalement, la mise en oftuvre d'un tel calcul, effectuée au 
moment de l'embauche (il s'agit donc d'un calcul d'anticipation), suppose que 
lesentreprises connaissent les comp4tences professionnelles des personnes 
déficientes et qu'elfes ne les considèrent pas a priori comme moindres du fait 
meme de ta deficience. 

t'objewprincipal de cette étude consistera & mettre en 8vidence te 
comportement des entreprises à f*6gard de la main-d'wuvre déficiente. Plus 
pr&isement, il conviendra de montrer dans quelle mesare efles adoptent un 
comportement identique à l'égard das salariés valides et des salariés 
invalides. Des critères économiques de maximation du profit en univevs 
concurrentiel, tant au niveau de l'entreprissqu'au niveau du marchedu travail 
et donc de productivité du travail, fondent-ils le choix des entrepreneurs pour 
une main-d'oeuvre dçtficiente comme ils sont à la base du choix d'un agent 
valide ? A contrario, leurs motivations sont-etles autres (fégalô ou sociale par 
exemple) ? Autrement di, ta gestion de la main-d'oeuvre deficiente est-elfe 
rationnette? Une teite question se pose à d@ux niveaux : 



- au moment de l'embauche de salariés déficients, quels sont les critères 

spécifiques qui concourent à leur recrutement ? Notre étude ne répond pas 
directement à cette question puisque, comme nous le verrons (cf. infra), les 
données retenues sont des données de stock et que très peu de déficients 

sont entrés dans les entreprises du Loiret en 1987. 

- le maintien de personnels déjà employés dans un établissement et qui 
deviennent déficients au cours de leur carrière professionnelle mérite une 

attention particulière pour laquelle notre étude fournit de précieux 
renseignements. 

Les secteurs d'activité, les postes de travail auxquels les déficients sont 
affectés, ou les catégories de handicap préférentiellement employées dans 

les établissements de plus de 10 salariés du Loiret, sont autant d'éléments 
qui, pris séparément ou croisés, nous permettent d'esquisser des pistes de 
réflexion, voire des réponses quant aux motivations des entreprises en 

matière d'emploi des déficients. 

2. Quelles sont les caractéristiques de la population employée dans les 
entreprises du milieu ordinaire de production ? 

Pour comprendre le comportement d'emploi des entreprises à l'égard de 
la main-d'oeuvre déficiente, il convient de quantifier cette population et d'en 
apprécier la répartition selon certaines variables. Par exemple, la branche 
d'activitécaractérise-t-elle les préférences des entreprises pour cette fraction 
de main-d'oeuvre ? Cette approche conduit aussi à confirmer ou infirmer 
certaines idées reçues : parmi celies-ci, les déficients seraient employés 
dans le tertiaire car le type de travail demandé paraît plus accessible. 

La répartition des déficients comparée à celle des valides en fonction de 
la PCS est-elle similaire ? Autrement dit, les entreprises adoptent-elles un 
comportement d'emploi identique pour ces deux populations ? Sinon, que 



peut-on en conclure ? De plus, l'analyse de cette variable met en évidence 
le système de préférence des entreprises : confient-elles des postes de 
responsabilité et d'encadrement (cadres ou agents de maîtrise) à des 
déficients ou les réservent-elles plutôt à des valides ? 

En outre, la catégorie de handicap, indiquant l'origine de la déficience, et 
le taux d'invalidité précisent qui sont tes déficients employés par le milieu 
ordinaire. Notamment, les entreprises préf8rent-elles conserver des 
accidentés du travail en leur sein car elles connaissent leurs capacités 
productives ou embaucher des "travailleurs handicapés reconnus par la 
COTUREP" ? Dans ce second cas, les capacités productives de l'agent sont 
inconnues ; s'il apparaît que cette catégorie n'est pas ou peu représentée, il 
conviendra de conclure que les entreprises ont un comportement 
discriminatoire (cf. chapitre 1). 

Quant à la répartition des catégories de handicap, deux situations peuvent 
se présenter : 

si elles sont équiréparties dans les entreprises de plus de 10 salariés, 
nous pouvons conclure que la déficience ne constitue pas un critère de 
discrimination. En effet, que la déficience existe au moment de l'embauche 
ou au cours de la vie professionnelle, elle n'a aucun effet sur fe choix des 
entreprises, 

il convient de comparer les proportions respectives entre accidentés du 
travail et travailleurs handicapés reconnus par la COTOREP et de montrer 
d'éventuelles différences significatives avec celles que l'on constate dans la 
population déficiente en général. 

Quant au taux d'invalidité, il nous éclaire sur la volonté des entreprises 
d'employer des agents dont la déficience est importante et qui sont réputés 
moins productifs@. Au contraire, empioient-elles de préférence des agents 

NOUS d~velopperons la liaison entre deficience, handicap et productivite du 
travail dans la deuxième partie de notre etude. 



dont le taux est faible, ce qui indique qu'elles supposent qu'un taux d'invalidité 
faible implique un handicap faible, voire nul, par rapport à l'emploi. 

A propos de la situation professionnelle des personnes déficientes, 
T. Lambertécrit : "Laconnaissance decette situation en terme de professions 
exercées et de secteurs d'activités occupés permet d'apprécier les possibilités 
d'emploi des personnes handicapées selon le type de handicapn@. 

3. Quelles indications de politique d'emploi retirer de cette etude ? 

Notre étude fournit des indications précieuses quant aux directions à 
prendre en matière de politique d'emploi des déficients. Ces indications 
concernent deux aspects principaux : 

a) La politique d'éducation et de formation professionnelle : I'Etat et les 
associations gestionnaires des écoles et des établissements de formation 
professionnelle accueillant des déficients doivent posséder au mieux les 
débouchés professionnels des déficients déjà insérés en milieu ordinaire de 
production afin d'adapter leur politique éducative. 

b) L'information des entreprises : les résultats de notre travail permettent 
de mieux cibler l'information que les acteurs de la politique d'emploi des 
déficients (Etat, associations gestionnaires, syndicats patronaux ou de 
salariés) doivent posséder ou fournir afin que la transparence du marché soit 
respectée. 

c) la politique gouvernementale à l'égard des établissements de travail 
protégé : compte tenu de la réduction souhaitée des dépenses d'ordre social 
de I'Etat, ces établissements ont des impératifs de gestion de plus en plus 
stricts. Ils cherchent des agents de plus en plus productifs et tentent d'aligner 

" T. Lambert, etude pour I'AGEFIPH. 



leurs prix sur ceux pratiqués sur le matché (le marché de la sous-traitance sur 
lequel ils se situent la plupart du temps est de plus en plus concurrentiel), 
Pour ce faire, ces structures s'attachent à employer des agents de moins en 
moins deecients, lesquels seraient probablement aptes à être inserés en 
milieu ordinaire. Ces pratiques entrent en contradiction avec la loi du 30 juin 
1975 permettant aux déficients dont la productivité est amputée d'au moins 
113 d'intégrer ces structures. Ces derniers restent soit sur une file d'attente 
pour y trouver une place, soit sortent du marché du travail pour vivre en 
situation d'assistance, Dans le meme temps, 1'Etat s'engage à crher de 
nouvelles places dans les établissements de travail protégé dans les 4 ans 
qui viennent afin d'une part de réduire ces files d'attente et d'autre part 
d'insérer les agents que le marché du travail ordinaire n'absorbe pas, 

Enfin, notre étude ne cherche pas à mesurer le respect de t'obligation 
d'emploi ; des moyens alternatifs d'y parvenir (recours à la sous-traitance 
auprès des Etablissements de Travail ProtBgé) ne sont pas pris en compte. 
Elle se restreint à l'examen du comportement d'emploi direct de d4ficients. 

Après avoir fixé les objectifs que nous assignons à notre étude, il convient 
de formuler les questions principales auxquelles nous souhaitons rependre. 

B. LA METHODE DE L'ENQUETE 

Nous aborderons dansce paragraphe d'une part le contenu des documents 
utilisiss, d'autre part les variables retenues. 

f . Les documents utilises 

Les Directions Départementales du Travail et de l'Emploi demandent aux 
établissements de plus de 10 salariés de remplir un document administratif 
afin qu'eltes vérifient le respect de t'obligation d'emploi de personnes 



déficientes. Or, la législation de 1975 exigeait simplement que lesdits 
établissements réservent des postes de travail à cette fraction de la main- 
d'oeuvre. Si l'établissement ne peut pourvoir ce poste par un déficient, il ie 

pourvoit par un valide. De plus, les Déclarations n'ont presque jamais été 
exploitées. Pourtant, elles recèlent une mine d'informations que nous avons 
tenté d'exploiter pour le Loiret. 

Nous avons collecté donc une partie des informations contenues dans la 

Déclaration Annuelle des- Entreprises. Ce document est une photographie 
instantanée de t'entrepriseau 31 mars de l'année "ne et s'étend sur la période 
allant du l e r  avril "n-1" au 31 mars "n". L'année 1987, considérée dans cette 
étude, fait exception à cette règle : en effet, compte tenu de la loi du 10 juillet 
1987, relative à l'emploi des personnes déficientes, il a été décidé que les 
Déclarations couvriraient les années civiles et devraient être retournées aux 
Directions Départementales du Travail et de l'Emploi le 15 mars "n+l ". C'est 
pourquoi la Déclaration de 1987 couvre la période allant du le' avril 1987 au 
31 décembre 1987. Elle est remplie, conformément aux exigences de la 
législation de 1975, par les entreprises de plus de 10 salariés. Elle se 
compose de deux parties : 

une partie DI, servant à l'élaboration de l'enquête sur la structure des 
emplois, produite par l'INSEE, contient des renseignements sur la branche 

d'activité de I'entreprise, son effectif salarié ainsi que sur sa répartition par 
sexe et par PCS.67 

une partie D2 est un état nominatif des déficients employés par 
I'entreprise. II contient les renseignements suivants : 

- l'origine de leur atteinte (accident du travail dans ou hors entreprise, 
invalide de guerre, victime civile de guerre, travailleur "handicapé"68), 

67 Professions et Catégories socio-professionnelles. 
68 NOUS conservons ici le terme juridique, l'expression "Travailleur Handicapé" 

designant toute personne titulaire de la "Reconnaissance de la Qualité Travailleur 
Handicape" delivrée par la COTOREP. 



- l'emploi qu'ils occupent repéré par son code PCS, 
- la date d'entrée ou de sortie de I'entreprise si l'une des deux dates 

appartient à l'année de référence. 

Certes, nous étions désireux de posséder des informations globales sur 

la répartition de ces salariés déficients en fonction du type de déficience. Mais 
il est impossible de trouver de tels renseignements, la médicalisation de ce 

concept imposant le secret médical. 

2. tes variables retenues 

Compte tenu du document à notre disposition et des interrogations, nous 
avons sélectionné, dans la Déclaration Annuelle les variables suivantes : 

V1 : code APE de I'entreprise, 
V2 : effectif total des salariés de I'entreprise 
V3 : Catégories de handicap. Cette variable possède six modalités : 

1 - Pensionnés de guerre, 
2 - Accidentés du travail dans l'entreprise, 
4 - Veuves et orphelins de guerre, 

5 - Travailleurs handicapés reconnus par la COTOREP, 
6 - Accidentés du travail hors entreprise, 
8 - Victimes civiles de guerre. 

Indiquons d'embléeque nous centrons plus particulièrement notreanalyse 

sur les items 2, 5 et 6, catégories de loin les plus nombreuses. La catégorie 
4 n'appartient pas à notre champ de recherche puisque les personnes qui la 
composent ne sont pas déficientes. 

V4 : Taux d'invalidité de ces personnes. Précisons quecette variable 
sera exprimée en pourcentage sauf lorsqu'il s'agit de l'item 5 de V3. En effet, 
la COTOREP distingue trois catégories de bénéficiaires. En fonction de ces 
catégories, le salarié peut compter de 112 à 2 unités pour I'entreprise qui 



t'embauche. Parexemple, un travaiiieurdéficientclassé "C" parlaGommission 
compte 2 unités pour l'entreprise. Autrement dit, en employantcettepersonne, 
on estime que l'entreprise considérée compte deux unités bénéficiaires de la 
législation en matière d'emploi des déficients. Voici le tableau établissant la 
signification des catégories et leur correspondance avec le nombre d'unités. 

Nombre d'unitbs 

Handicap léger e t  

Handicap moderd 

Handicap grave 

V5 : Emploi occupé par ces personnes et code PGS de I%mploi 
considéré, 

V6 : Période d'emploi. Cette variable possède trois modaiités : 

1 - Aucune indication. L'entrepreneur a embauché le salarié avant le lW 

avril 1987 et t'a conservé au-delà du 31 décembre 1987. 
2 - Indication d'une des deux dates (d'entrée ou de sortie) : l'entrepreneur 

a, soit embauché, soit debauchéce salarié durant l'année de référence (pour 
la Declaration de 1987, la date d'embauche ou de débauche doit être 
comprise entre le 1" avril et le 31 décembre 1987). 

3 - Indication des deux dates : l'entrepreneur a pris à l'essai un salarié 
durant la période de référence. 

Quels sont les principaux résultats et l'interprétation que nous pouvons 
faire de cette étude ? Ce sera i'objet de la section suivante. 



SECTION II : LES DONNEES GENERALES 

Dans cette section, nous dégagerons lescaractéristiques professionnelies 
sphifiques des déficients en tentant, autant que faire ce peut, de les 
comparer avec celles des valides. Afin de procéder à cette comparaison, 
nous utiliserons l'enquête INSEE "Structure des Emplois" pour 1987. 
L'Observatoire Econornique du Centre nous a fourni ies données concernant 
la répartition des salariés employés dans les entreprises de plus de 10 
salariés du Loiret selon la branche d'activite en 15 postes et le poste de travail 
en 8 postes. 

Nous présentonsci-apr&s les caractéristiques afférentes d'une part aux 
entreprises, d'autre part, aux salarjésm déficients et enfin aux postes qu'ils 
occupent. 

A - RESULTATS CONCERNANT LES ENTREPRISES 

Deux variables caractérisant les entreprises sont ici retenues : la taille 
(mesurée par l'effectif total de salariés) et le secteur d'activité (nomenclature 
INSEE en 15 branches). 

1. La taille 

A propos de cette variable, les entretiens que nous avons menés avecdes 
responsables d'associations de personnes déficientes aboutissent i3 deux 
logiques contradictoires : 

69Pouralléger la lecture decetravail, letem "salarié" n'est passyst6matiquemtnt 
precisé puisque seule cette catégorie est concernée ici. De plus, I'expression 
"population deficiente" doit être entendue comme suit : "population des salaries 
d6ficientsW. 



- les déficients s'insèrent mieux dans les petites entreprises cause du 
caractère convivial qui y règne. Ils y trouveraient le soutien nécessaire pour 
le bon déroulement de leur tâche et pour certaines aides extra-professionnelles. 

- les déficients s'insèrent mieux dans les grandes structures car il est plus 
aisé pour l'entreprise de trouver un poste de travail adéquat. 

Si Son se réfère à l'expérience menée par i'association "Opération 
Handicap& + Emploi" en 1990, 56% des entreprises d'lsere, qui ont 
embauché un déficient ont un effectif salarié inférieur à 20 ; cela signifie en 
outre qu'elles ne sont pas assujetties l'obligation d'emploi (législation du 10 
juillet 1 987Im. Bien que cette expérience reste ponctuelle, il serait intéressant 
de corroborer ces résultats dans d'autres départements ; ce que nous ne 
pouvons pas faire dans notre étude puisqu'elle exclut les entreprises non 
assujetties à l'obligation d'emploi (ce sont les entreprises de moins de 10 
safari4s dans fa Iegislation de t 975). 

Qu'en est-il dans le Loiret ? 

'OOHE (1991 1. Rapportd'activite 1990, Seyssinet, OMration Handica@s+Emploi, 
39 p. 

Nombre d'entreprises 

Effectif moyen de salariQs 

Nombre maximum de 
salaries 

N'emploient 
aucun déficient 

619 

29 

177 

Emploient au 
moins un 
accident6 

740 

1 04 

1319 



Letauxd'emploi de déficients7'vaut, toutes entreprisesconfondues, environ 
4,36% tandis que pour les entreprises qui emploient au moins un déficient, 
il vaut 6,556. Ces taux d'emptoi sont sous-estimés puisque, d'une part, ils ont 
été calculés avec le nombre de personnes nominativement désignées et non 
avec le nombre d'unités qu'elles représentent et d'autre part, ils excluent la 
sous-traitance. Ils indiquent que même les entreprises qui emploient au 
moins un déficient n'atteignent pas le quota légal tout au moins grâce 53 
l'emploi direct. 

Par ailleurs, le nombre moyen de déficients employés est de 3,03 par 
entreprise et 5,5 pour celles qui en emploient au moins un. 

Mais, conclure sur une relation positive entre la taille de l'entreprise et le 
nombre de déficients qu'elle emploie serait, sinon totalement faux, du moins 
abusif. En effet, les deux entreprises qui ont un taux d'emploi supérieur à 30% 
ont respectivement 26 et 16 salariés parmi lesquels il y a 10 et 6 déficients. 
En revanche, l'entreprise la plus grande de notre enquête (1 -319 salariés), 
ne compte que 38 déficients, soit un taux d'emploi de 2,88%. Ce taux doit être 
comparé au taux moyen d'emploi (4,360kl) ; il lui est largement inférieur. 
L'entreprisequi emploie le plus grand nombre de déficients (1 06) compte 727 
salariés, soit un taux d'emploi de 14,5%. 

Enfin, le coefficient de corrélation entre le nombre de salariés des 
entreprises du Loiret et le nombre de déficients qu'elles déclarent n'est pas 
tres bon. II vaut 77,25% (en statistiques descriptives, on admet qu'une 
corrélation est bonne si r > 87%)72. Si nous calculons ce coefficient avec le 
taux d'emploi de déficients, nous pouvons conclure que ces variables 
"effectif" et "Yaux d'emploi" sont indépendantes (r = 8%). Si nous retirons du 
calcul der les entreprises qui n'emploient aucun salarié, r vaut alors -1 6,1596. 
Apparente contradiction qu'il convient d'analyser : la corrélation entre effectif 

7' NOUS rapportons le nombre de deficients employes au nombre total de salaritls. 
72 Py B. (1988). Statistiques descriptives, Paris, Economica, p. 205 



global et déficients n'est pas très bonne, Des fors, ces variables ne sont pas 
linéairement dépendantes. En consequence, il est probable que plus l'effectif 
augmente, plus le tauxd'emploi s'affaiblit, et ce jusqu'~obtenirunecorrélation 
ntlgative entre ces deux derniilres variabies. D'ailleurs, si I'on observe 
l'effectif global des entreprises qui ont un taux d'emploi superieur ou Bgal à 
20 %, i l  est compris dans un intewailede 12 à 151 salariés, ce qui reprbsente 
14 entreprises. 

Certes, il semble que plus I'entreprise est grande, plus la probabilité de 
trouver au moins un deficient est grande. Mais nous ne pouvons pas dire que 
ces deux variables sont corr&lées. Un travail demandé par I'APF la Junior 
Entreprise de Nantesn révèle que plus la tailte de l'entreprise augmente, 
moins on constate I'absence de déficients ; 30% des entreprises interrogées 
nkmployant aucun d6ficient. 

2. t e  secteur d'activité 

Lorsque i'on interroge les chefs d%entreprise à propos des postes qu'ils 
pourraientconfier à des agents déficients, ils pensent d'emblée à des postes 
à caractcire administratif4. D'ailleurs, le raisonnement qui les conduit à faire 
cette réponse parait clair : les postes 'Yertiaires" ne sont pas soumis à des 
cadences de production incontournables ; de plus, il ne s'agit pas de travaux 
qui necessitent des performances physiques. 

'3 APF Handicap et Ernproi (1985). Vers un partenariat avec les entreprises, 
Rapport f 985, Senrice Conseil de la junior Entreprise de I'ESCAE de Nantes et 
DelBgation de i'A.P.F. 

74APF Handicap et Emploi (1985). Vers un partenariat avec les entreprises, 
Rapport 1985, Service Conseil de la Junior Entreprise de I'ESCAE de Nantes et 
DelBgation de I'APF Loire-Atlantique, 1985, 33 p. et Pascale Creppo, Nathalie 
Nivelon : Emploi et Handicap : une grande enquête auprès des entreprises de b 
région Nord, Conseil Marketing Service, Junior Entreprise de I'EDHEC, D6t6gation 
APF Nord (1986), premier trimestre "25 p. 



Notre étude corrobore-t-elle ce point de vueT5. Au niveau global, 74,17% 
des déficients sont employés dans le secteur industriel y compris les 
Bâtiments et Travaux Publics contre 24,78% dans le secteur des services. 
Mais cette proportion ne tient pas compte des déficients employ6s dans le 
secteur pubtic. Mal heureusement, aucun document ne recense les travailfeurs 
déficients de ce secteur pour le Loiret. Nous disposons simplement de 
quelques statistiques nationales tres  approximative^^^. Cependant, il convient 
de garder en mémoire que les proportions seraient modifiées en faveur du 
secteur des services. Ce qui ne signifie pas que ce dernier prendrait le 
premier rang parmi les employeurs de déficients. En effet, le secteur public 
est souvent accusé de ne pas employer autant de déficients qu'il le devraitn. 
Notons que cette répartition tranche notoirement avec la répartition de la 
population active selon le secteur : environ 20% dans le secteur industriel et 
plus de 50% dans celui des services. 

D'ores et déjà, nous constatons un décalage entre les souhaits des 
entreprises et ia réalité de l'emploi des déficients (aucune raison ne peut 
justifier que tes souhaits des entrepreneurs nantais ou lillois soient si 
différents de ceux qu'auraient pu exprimer les entrepreneurs orléanais). Ce 
décalage sera confirmé lorsque nous analyserons (cf. C. de la présente 
section) les postes de travail auxquels sont affectés les déficients. 

75P~ur  le détail de la repartition par secteur dtactivitG, voir annexe no 4, tableau 
no 1. 

@légation à t'Emploi (1 990). Rapport au Partement sur I'execution de la bi no 
87-517 du 10 juillet 1987 en faveur de Semploi des personnes handicapees au titre 
de t'annee 1989, Paris, Ministère du Travail, de IFmploi et de la Formation 
Professionnelle, 52 p. 

77 Deiegation à t'Emploi (1990). Rapport au Parlement sur l'exécution de la ioi na 
87-517 du 10 juillet 1987 en faveur de Semploi des personnes handicapées au titre 
de I'annde 1989, Paris, Ministère du Travail, de l'Emploi et de la Formation 
Professionneille, ,52 p. On peut aussi consulter Wernandez C. (1982). L'inserZi~n des 
&andicap&s dans la Fonction Publique, Rapport au Ministre de ia Fonction Publique 
et des Réformes Administratives, La Documentation Française, 191 p. 



Grâce au découpage des branches en 15 postes78, nous mettons en 
évidence un élément marquant parce qu'il contredit le sens commun et que, 
somme toute, il reste assez surprenant (il nous appartiendra dans la 
troisièmesection decechapitred'interpréterce résultat). Parordredécroissant, 
les branches "industrie des biens d'équipement", "biens de consommation 
courante", "industrie des biens intermédiaires" et 'Bâtiment et Génie Civil" 
emploient chacune plus de 10% de la main-d'oeuvre déficiente. Le record 
revient à la branche "industrie des biens d'équipement" qui a recours, à elle 
seule, à 26,91% de cette main-d'oeuvre. Si nous raisonnons, non plus avec 
la part de déficients que ces branches emploient mais avec le taux d'emploi 
de déficients, nous trouvons les taux les plus élevés pour ces mêmes 
branches. La part de déficients parmi les salariés est comprise entre 4,7% 
pour la branche des biens de consommation courante et 7,24% pour la 
branche "industrie des biens in2ermti?diairesW. Ces valeurs confirment donc la 
prépondérance de ces branches dans l'emploi des bénéficiaires de la loi de 
1975. 

Parmi les 14 entreprises qui ont un taux d'emploi supérieur ou égal à 205% 
11 appartiennent à ces secteurs d'activité, deux appartiennent au secteur du 
commerce, une au secteur des transports et télécommunications. Quant aux 
deux entreprises qui ont un taux d'emploi supérieur à 30% (respectivement 
37,s et 38,4%) elles appartiennent à ces branches. Ce sont des entreprises 
dont Ibctivité principale concerne la maçonnerie et les travaux courants en 
béton armé. Quant à l'entreprise qui emploie le nombre maximum de 
déficients(l06), elle appartient àla brancheSindustnedes biensd'équipement" 
et plus particulièrement aux industries de fabrication des pièces et des 
équipements spécifiques pour automobiles. 

annexe no 4, tableau no 1. 



B - RESULTATS CONCERNANT LES AGENTS DEFICiENTS 

Quelle est la répartition de la main-d'oeuvre déficiente selon la catégorie 
de handicap et le taux d'invalidité ? 

1. La catCsgorie de handicap 

a) La part prépondérante des accidentés du travail 

Les personnes accidentées du travail dans et hors entreprise constituent 
la part la plus importante des bénéficiaires (314) de l'obligation d'emptoiB. La 
toi du 7 janvier 1985 qui prévoit que tout accidenté du travai t qui ne se voit pas 
signifier une inaptitude au travail peut retrouver son poste dans t'entreprise 
qui l'employait ou, à tout le moins, bénéficier d'une reconversionsD explique 
ce résultat. Or, nous l'avons vu ci-dessus, ce sont les entreprises du secteur 
industriel, et en particulier, des branches génératrices d'accidents du travail 
qui occupent majoritairement des déficients. 

Seule la branche des assurances n'emploie pas une proportion importante 
d'accidentés du travail. Elle emploie surtout des pensionnés de guerre, puis 
successivement, des travailleurs handicapes reconnus COTOREPet ensuite 
seulement des accidentés du travail. Cependant, cette branche n'ayant 
qu'un taux d'emploi de 2,1%, ces résultats ne sont sans doute pas significatifs, 
En général, les branches du tertiaire emploient relativement plus de travailleurs 
handicapés en proportion de t'ensemble des bénéficiaires que les branches 
industrielles. En effet, l'écart entre la proportion d'accidentés du travaif et de 
travailleurs handicapés se réduit dans le tertiaire bien que les premiers 
restent majoritaires. 

79Voir annexe no 4, tableau no 2, 
8DM.-L. Cros-C'urtiaJ (1 988). Travailet handicap en droit français, Paris, CTNERHI, 

p. 79 et suivantes. 



6) Les travailreurs handicapés reconnus par la COTOREP 

S'agissant des travailleurs handicapés reconnus COTOREP8', nous ne 
pouvons que nous étonner qu'ils ne représentent que 17,46% de I'eff ectif des 
bénéficiaires. En effet, des entretiens auprès d'entreprises confirment que 
leur stratégie en matière d'emploi des déficients consiste à inciter leur 
personnel déficient à demander la reconnaissance de la qualité de travailleur 
handicapé à la COTOREP. Cette stratégie a pour finalité de permettre de 
comptabrliser lesdits agents dans leur quota d'emploi sans s'exposer au 

risque d'embaucher un déficient dont elles ne connaissent pas les capacités 
professionnelles. 

Les documents utilisés dans l'enquête ne permettent pas dedistinguer les 
déficients déjà reconnus par la COTOREP au moment de leur embauche de 
ceux qui l'ont été au cours de leur carrière professionnelle. Cependant, il est 
probable qu'il soit plus facile de conserver un emploi lorsque l'on devient 
déficient au cours de la carrière professionnelle que de débuter dans la vie 
active avec une déficience (cf. deuxième partie). 

Si nous reprenons, comme nous l'avons déjà fait (cf. supra) les entreprises 

dont le taux d'emploi est supérieur ou égal à 30%, soit deux entreprises qui 
emploient respectivement 1 O et 6 déficients, un seul est travailleur handicape 
reconnu COTOREP, pour le reste, il s'agit d'accidentés du travail dans ou 
hors entreprise. Compte tenu de la branche d'activitédeces entités (bâtiments 
ettravaux publics notamment), on peut penserqu'il ne s'agitpas d'embauches 

de salariés déficients, mais de la conservation de leurs salariés, victimes d'un 
accident du travail. 

Voir annexe no 4, tableau no 2. 



Enfin, il faut constater la faible part que constituent les bénéficiaires de la 
loi dont la déficience est imputable à la guerre. Sauf événement militaire, 
cette catégorie verra sa part diminuer dans les prochaines années, c'est 
pourquoi nous n'en tiendrons pas compte dans les développements ultérieurs. 

2. Le taux d'invaliditk 

Les entreprises conservent-elles ou embauchent-elles des personnes 
gravement déficientes de manière à les comptabiliser dans leur quota pour 
plus d'une unité ou préfèrent-elles des personnes très faiblement déficientes 
quitte à ne les comptabiliser que pour une unité voire moins ? 

a) L 'importance de fa déficience des travailleurs handicapés reconnus par 
la C07-OREP. 

Les individus comptant pour une unité sont largement majoritairesa ; mais 
il convient d'avoir à l'esprit qu'ils le sont déjà lorsque nous regardons la 
répartition du classement des personnes dans les catégories A, 8 ou C de la 
COTOREP, catégories qui induisent la comptabilisation des personnes pour 
respectivement 112, 1 ou 2 unités. 

S'il est difficile de conclure sur la gravité de l'atteinte des personnes 

comptabilisées pour une unité, nous remarquons qu'un agent reconnu 
travailleur handicapé par la COTOREP sur quatre a un taux d'invalidité 
supérieur ou égal à 80%. Un tel taux attribué par la COTOREP n'a pas la 
même signification qu'un taux équivalent attribué par la Caisse Primaire 

d'Assurance Maladie pour un accident du travail, ce qui nous permet d'ores 
et déjà de dire que la part des bénéficiaires ayant un taux d'invalidité de 80% 
est plus faible si l'origine de la déficience est un accident du travail que s'il 

82110ir annexe no 4, tableau na 3. 
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s'agit d'un travailleur handicapé reconnu COTOREP. t'explication est, une 
fois de plus, juridique : les accidentés du travail tituIaires d'une Invalidité 
Partielle Permanente (IPP) supérieure à 85% se voient signifier, la plupart du 
temps, une inaptitude au travail. 

6) L'importance de la deficience des accidentés du travail 

Deux indicateurs de valeur centrale révèlent la relation décroissante entre 
effectif de déficients et taux d'invalidités3 : il s'agit de fa moyenne et de la 
médiane. Si ces valeurs sont relativement proches l'une de l'autre, elles 
traduisent que l'essentiel de l'effectif se situe autour de ces valeurs et que 
pour des taux supérieurs à ces valeurs centrales, les effectifs deviennent 
moins importants. 

Les taux moyens d'invalidité pour les accidentés du travail dans et hors 
entrep~ise valent respectivement 14,7 et 25,12%. L'écart type calculé pour 
les deux distributions (des accidentés du travail dans et hors entreprise) vaut 
respectivement 18,12 et 23,4. On constate donc une assez forte dispersion 
autour de la moyenne, ce qui suggère que le taux moyen n'est pas un bon 
indicateur de la série. 

De pius, l'un des défauts inherents au mode de calcuf de la moyenne 
arithmétique pondérée est, comme I'a montré le statisticien Yuie en i94!jW, 
qu'elle est "attirée" par les valeurs aberrantes d'une série. Si, pour des valeurs 
fortes ou faibles de la variable, on observe des effectifs correspondants 
faibles par rapport à l'effectif global, la moyenne sera significativement 
entraînée à la hausse ou à la baisse. Autrement dit, la moyenne est 
influencée par des valeurs exceptionnelles de la variable au sens où les 
effectifs correspondants sont faibles. 

=Voir annexe na 4, tableau no 4. 
84 Py B. (1988). Statistiques descriptives, Paris, Economica, p. 71. 



Dans notre étude, nous avons constaté quecertaines entreprises déclarent 
des taux de 99% pour leurs accidentés du travail. Bien que ces taux déclarés 
restent quantitativement limités, ils suffisent à élever la moyenne arithmétique. 

Ces défauts de la moyenne nous ont conduit à utiliser les taux médians 
comme indicateurs de valeur centrale. Ils valent respectivement 7'3% pour 
les accidentés du travail dans l'entreprise et 11,97% pour les accidentés du 
travail hors entreprise. Nous ne pouvons que nous interroger sur la nature de 
la déficience dont ces agents sont atteints : Marie-Louise Cros-Courtial 
indique qu'une personne amputée d'un doigt autre que le pouce se voit 
attribuer une I.P.P. de 11 Certes, on conçoit que si cette personne est 
secrétaire-dactylo, cette amputation génkre un handicap par rapport à 
l'emploi qu'elle occupe. 

Plus grave, le calcul du premier quartile donne des taux respectivement 
de 4,9 soit 5% et de 7%. 

Point n'est besoin d'insister sur le fait qu'il paraît irrationnel de considérer 
parmi les btsntsficiaires d'une législation sur l'emploi des déficients, législation 
qui vise à assurer une priorité d'emploi des individus dont la déficience les 
fragilise sur le marché du travail, des accidentés du travail atteints de 
déficiences dont 1'I.P.P. reconnue est faible. D'ailleurs, le législateur ne s'y 
est pas trompé puisque, désormais, les accidentés du travail ne sont 
bénéficiaires decette législation que s'ils ont un taux d'invalidité superieur ou 
égal à 10%. En retranchant ces accidentés du travail de notre étude dont 
l'invalidité reconnue est inférieure & 1 O%, le taux d'emploi de 4,3696 dans le 
Loiret passerait à 2'7% avec la législation de 1987. 

BsCros-CourtiaI M.-L. (1 989). Travailethandicapen droit français, Paris, CTNERHI, 
tome 1, p. 59. 



Enfin, dans le calcul des paramètres de valeur centrale et dans celui des 

quartiles, nous constatons que les paramètres concernant les accidentés du 

travail dans l'entreprise sont systématiquement inférieurs à ceux qui 
concernent les accidentés du travail hors entreprise. L'analyse de lavariance 
comme somme de la variance intra-populations et inter-populations donne 
les résultats suivants : la variance intra-populations vaut 372,06 tandis que 
la variance inter-populations vaut 17,42. Autrement dit, c'est la dispersion 
autour de la moyenne à l'intérieur de chaque population qui explique pour 
95,5% la variance globale. Dès lors, il ne nous est pas possible de conclure 
quant au fait que les valeurs centrales affectant les personnes accidentées 

du travail hors entreprise sont supérieuresàcelles qui affectent les accidentés 
du travail dans l'entreprise. 

En conclusion, les personnes déficientes employées en milieu ordinaire 
de travail dans le Loiret sont principalement victimes d'un accident du travail 
et porteuses d'un taux d'invalidité très faible. Nous verrons (cf. infra) quelles 
sont les interprétations économiques possibles de ces résultats. 

C - RESULTATS CONCERNANT LES POSTES DE TRAVAIL 

Quelles sont les professions des agents déficients de notre enquête ? Le 

critère d'occupation de postes à risques marque-t-il cette main-d'oeuvre ? 

1. La catégorie socio-professionnelle 

II nous faudra non seulement montrer comment la population déficiente 
se répartit selon la catégorie socio-professionnelle, mais il conviendra de 

comparer cette répartition avec celle des salariés valides. Pour ce faire, nous 
avons recours à l'enquête "Structure des Emplois" de 1987 pour le Loiret. 



Sans aucun doute, ce qui est frappant dans les résultats que nous 
obtenons85, est !*écrasante proportion d'ouvriers parmi les déficients. Ce 
résultat est d'autant pfus surprenant qu'a priori, on peut penser que des 
emplois plus "élevés" dans !a hiérarchie soçiate posent moins de problames 
à ces agents. Certes, cette remarque doit être relativisée de la far;on 
suivante : ie taux d"invalidit4 de ces personnes est relativement plus faible 
que celui des déficients qui ne sont pas ouvriers, Sur 2.300 individus dont on 
connaît à la fois la catisgorie socio-professionnelle, la catégorie de handicap 
(nous avons choisi ici les accidentés du travail) et le taux d'invalidité, les 
ouvriers ont un taux moyen de 12%. En revanche, pour les accident4s du 
travaii dont la catégorie socio-professionnefle n'est pas "ouvrierf', le taux 
moyen sur 1.300 personnes s'élève à 14,8%. Autrement dit, même si une 
large majorité des bénisficiaires de la loi de 1975 est composée d'ouvriers, les 
personnes ayant des taux relativement plus forts ne seraient pas ouvriers. 

Si les ouvriers déficients constfuent la part la plus importante parmi les 
benéficiaires, il faut constater qu'il y a relativement pfus d'ouvriers parmi les 
déficients qu3i n'y en a parmi les valides. En revanche, lorsque Ibn remonte 
I'echeile sociale, la tendance s'inverse. 

De maniére assezsemblable tes unes par rappoeaux autres mais lorsque 
i'on compare les deux populations, an saisit les différences. Lors de 
I'interpristation des résultats, (cf. infra), nous reviendrons sur ce point. Disons 
simplement que les deux causes explicatives de ce phénomène sont d'une 
part le manque de fomation patent des déficients et d'autre part le fait que 
les entreprises ne sont sans doute pas favorables au fait de confier des 
postes de responsabilité à des dtsficients. 

8 5 V ~ i r  a n n e x e  na 4, tableau na 5. 



2. Les postes à risque 

Dans la mesure où, nous l'avons vu ci-dessus, la catégorie socio- 
professionnelle "sur-représentée" dans l'effectif des salariés déficients est 
"ouvrier", il nous a paru nécessaire de faire une analyse plus fine de ces 
postess6. 

La plupart des ouvriers déficients tiennent des postes "qualifies" 
principalement dans le milieu industriel. II est légitime de les retrouver dans 
ce secteur (cf. A. 2. de la présente section). Les accidents du travail, touchant 
ces catégories, expliquent ce résultaP7. Plus précisément, les accidents du 
travail interviennent d'autant plus fréquemment dans une carrière 
professionnelle que l'agent est employé en tant qu'ouvrier du secteur 
industriel. La branche des bâtiments ettravaux publics et de la métallurgieont 
des taux importants d'accidentés du travail. Ces postes de travail sont donc 
particulièrement à risque. 

Pour condure de cette section, nous avons pu dégager avec une refative 
précision le "portrait type" de l'agent déficient inséré en milieu ordinaire de 
travail. II s'agit d'un individu travaillant plutôt dans une grande entreprise, 
dans le secteur industriel (bâtiment, industries lourdes, industrie de biens de 
consommation), victime d'un accident du travail (plutôt dans l'entreprise), 
auquel les organismes habilités ont attribué une I.P.P. relativement faible 
(inférieure à IO%), qui occupe un poste d'ouvrier, poste dit à risque. 

Ces résultats peuvent être utilement confrontés à ceux que fournit une 
étude de la Régie Renault à propos de l'emploi des déficients. Ce travail a été 
réalisé, comme le nôtre, grâce à l'exploitation exhaustive des Déclarations 
Annuelles des Etablissements de la Régie. Malgré la différence quant au 

86V~ir le detail annexe no 4, tableau no 6. 
87 Voir les statistiques disponibles de la CNAMTS sur ce point. (1989). Par 

exemple, voir Tableaux de I'Economie Française, Paris, INSEE, p. 36. 



champ d'observation Oe Loiret, les établissements de la Régie Renault), les 
tendances que nous avons rappelées (cf. supra) à propos de l'emploi des 
dkficients se retrouvent chez Renaulr". 

Enfin, il est frappant de constater que des études similaires à la nôtre (voir 
bibliographie générale), et nonobstant quelques différences quant à leur 
champ d'investigation ou à leur méthodologie, dégagent des conclusions 
semblables aux nôtres. Cela suggère que, malgré son carad&re ponctuel 
d'un point de vue spatio-temporel, notre étude paraît représentative de la 
situation professionnelle des déficients. 

Dans la dernière section de ce chapitre, nous interprèterons ces rtSsultats 
en terme de comportement des entreprises à l'égard de cette main-d'oeuvre. 

88 Marussig M. (1 989). L 'empoides travajJ/eurshandica@s, Renault, Billancourt, 
à partir de ta page 12. 



SECTION fil : LE COMPORTEMENT DES ENTREPRrSES 
FACE A LA MAIN-D'OEUVRE DEFICIENTE 

Comment les entreprises gèrent-elles l'emploi des déficients ? Telle est 
fa question centrale de cettesection. Nous considéronscomme donne le taux 
d'invalidité (il s'agit d'une évaluation médicale de la déficience et non d'une 
évaiuation économique de I"'emp1oyabilité" des déficients). 

Trois déterminants seront, au vu des résultats de notre étude, 
particulièrement analysés : 

les déficients se retrouvent plutôt dans des entreprises dont I%ctivité 
génère des accidents du travail ou des maladies professionnelles. 

I @  faible qualification professionnelle des déficients et leur faible taux 
d'invalidité. 

les carences quant à l'information et la sensibilisation des entreprisesB9 
en matière d'emploi des déficients. 

Nous souhaitons nous affranchir des à présent d'une critique potentielle : 
la démarche que nous avons adopte nous conduit à des conclusions qui 
peuvent apparattre comme défavorables à IQntreprise. Or, il n'est pas dans 
notre intention detenir de tels propos. Cependant, il nous semble fondamental 
de révéler des comportements fondés sur des principes qui ne reldvent pas 
de la gestion économique de la main-@oeuvre en générai. 11 s'agit donc moins 
de critiquer le comportement des entreprises face à leur gestion de la main- 
d'oeuvre déficiente que de te constater. 

8g 11 s'agit des seules entreprises du secteur privl?, concern6es par notre enquête. 
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A - DES ENTREPRISES PRODUCTRICES DE DEFICIENCES 

Sous ce titre volontairement provocateur, il convient d'analyser les 
raisons qui font que les ouvriers du secteur industriel constituent une bonne 
part des déficients employés dans les entreprises. Ce secteur génère, du fait 
des différents métiers qu'il recense, et malgré toutes les mesures de 
protection, des accidents du travail et des maladies professionnelles en 
nombre relativement plus important que dans le secteur des services par 
exemplew. De plus, ces accidents frappent surtout les ouvriers plutôt que les 
cadres. 

Ces entreprises gGrent-elles leur main-d'oeuvre selon un critere 
économique ou plutôt pour satisfaire leur obligation légale et pour assumer 
leur responsabilit6 sociaje ? 

1. L'emploi des déficients : une obligation legale 

La loi du 7 janvier 1981 fait obligation de conserver en leur sein les 
accidentés du travail si ces derniers sont reconnus aptes au travail. En outre, 
les organismes habilités à prendre les décisions d'aptitude les fondent sur 
t'importance de la déficienceG1. Dès lors, les accidentés du travail ayant une 
I.P.P. importante sont exclus du marché du travail. On ne peut alors pas 
attribuer aux entreprises t'adoption d'une stratégie visant employer les 
accidentés du travail ayant une faible IPP, un "filtre" étant situé en amont 
d'elles. 

En revanche, pour les travailleurs handicapes reconnus par la COTOREP, 
M.L. Cros-Courtiala2donne les précisions suivantes: dans l'ancienne législation 

Voir les statistiquesen la matiere (1 989). TabfeauxdeI'E~onornieF~an~aise, Paris, 
INSEE, p. 36. 

Nous remettons en cause la pertinence de ce lien, cf. notamment la deuxième 
partie. 

92Cros-Courtial M.-L. (1989).Travailet handicapen droit français, Paris, CTNERHI, 
p. 61. 



les DDTE fournissaient, chaque année, une liste des qualifications 
professionnelles des travailleurs déficients demandeurs d'emploi à l'ANPE. 
Les entreprises, en fonction de cette liste, réservaient des emplois aux 
déficients. Mais elles ne retenaient bien souvent que les postes les moins 
qualifiés. Bien que cette procédure ait disparu avec la loi de juillet 1987, la 
catégorie socio-professionnelle et la proportion de déficients évoluent en 
sens inverse (cf. la prédominance d'une proportion d'ouvriers déficients 
(70%) et, dans une moindre mesure, d'employés (28%), par rapport aux 
proportions respectives de valides, 33% et 26.5%Is3. 

En revanche, l'ordre devient inverse si l'on considère les catégories socio- 
professionnelles suivantes (professions intermédiaires, cadres sup6rieurs et 
chefs d'entreprise). 

D'ailleurs, l'enquête demandée par I'APF à la Junior entreprise de Lillew, 
complète utilement ce point de vue : sur les 142 entreprises interrogées sur 
les postes qu'elles confieraient volontiers à des déficients, 1/3 des recruteurs 
suggèrent des postes sédentaires et répétitifs, 213 des postes non répétitifs. 
Les postes les plus fréquemment cit6s sont par ordre décroissant le travail 
administratif en général, le secrétariat et la comptabilité. Quant aux postes 
nécessitant une compétence et une responsabilité certaines, ils ne sont que 
très peu cités (moins de 4% des recruteurs les évoquent). 

En fait, les entrepreneurs emploient des ouvriers, ils pourraient recruter 
des administratifs. Mais, en tout état de cause, ils cherchent à placer les 
déficients qu'ils embauchent à des postes non stratégiques pour l'entreprise. 
A I'instar de ce qui se passe sur le marché du travail fémining5, il existe une 

s3 Les chiffres fournis pour les valides sont tirés du Recensement Général de la 
Population, 1982 in Tableaux de I'Economie Française, 1989, p. 33. 

94 Premier trimestre 1986, p. 12. 
Consulter Sofer C. (1 985). La division du travailentre hommes et femmes, Paris, 

Economica, Collection Approfondissements de la connaissance Economique, 321 p. 



discrimination basée sur le fait qu'un poste à responsabilités ne seconfie pas 
à un agent réputé moins productif. 

La démarche des entrepreneurs est donc claire : ils doivent employer des 
déficients pour satisfaire à leur obligation d'emploi. Leur comportement n'est 
pas d'abord de s'assurer que le déficient qu'ils emploient contribue, comme 
tout salarié est censé le faire, à la "maximisation" du profit. Ainsi, la loi joue- 
t-elle le rôle de régulateur du marché du travail pour cette main-d'oeuvre : 
l'obligation de résultats permet de contrecarrer ta discrimination économique 
qui s'exerce à l'encontre d'une main-d'oeuvre réputée moins productives. NOUS 
parfageons l'avis de M.L. Cros-Courtiala7, En outre, remarquons l'analogie 
avec le marché du travail féminin et la promulgation de lois uanti-sexistes,,. 

Le respect d'une obligation légale génère un calcul économique implicite : 
I'entreprise fait le choix de s'acquitter de son obligation et en détermine les 
modalités. 

2. L'emploi des déficients : une responsabilité sociale de I'entreprise 

A propos de i'entreprise, deux conceptions complémentaires existente8: 

- elle est un agent économique. Chacun des salariés doit concourir à lui 
permettre d'atteindreson objectif de maximisation du profit. Ainsi, sont exclus 
les agents réputés les moins productifs. 

$Voir deuxième partie. 
97 Cros-Courtial M.&. (1 989). Trava;/ethandicapendfoitfrança,'s, Paris, CTNERHI, 

p. 51. 
48 Ce pàPagraphe se fonde principabment sur les entretiens que nous avons 

menés avec des responsables de i'emptoi de personnes déficientes dans des 
grandes entreprises. Les propos tenus n'ont pas un caractère général. Mais il nous 
a semblé inttlressant de les reprendre ici car ils constituent l'un des enjeux de la 
question de l'emploi des deficients. 



- elle a une responsabilité s ~ c i a l e ~ .  Elle doit tenir compte des éventuelles 
difficultés d'un agent ou d'une catégorie de salariés (personnel vieillissant 
des entreprises par exemple). L'entreprise maintient ces agents en son sein 
car ils ont concouru à son enrichissement. 

Cette seconde conception de l'entreprise explique pour partie la forte 
proportion d'accidentés du travail parmi les bénéficiaires de l'obligation 
d'emploi. Comme pour le respect de l'obligation légale, cette variable 
suppose en fait un raisonnement économique implicite: jusqu'à quelle limite 
cette responsabilité sociale est-elle tolérable ? En fait, les entreprises ne 
paraissent pas avoir une démarche vol~ntariste'~ à Iy6gard de la main- 
d'oeuvre déficiente. Elles ne considbrent pas dans leur grande majorité que 
l'embauche de déficients entre dans le champ de leur responsabjlités 
sociales. 

En définitive, les deux variables que nous venons de traiter contribuent il 
expliquer le fort pourcentage d'emploi d'accidentés du travail. Mais nous 
avons montré que les critères économiques ne sont pas véritabiement 
déterminants dans le choix du maintien dans l'emploi. En revanche, ils jouent 
un rôle implicite pour la responsabilité sociale et sans doute de plus en plus 
explicite pour l'obligation légale issue de la nouvelle loi de 1987. 

B - DES AGENTS FAIBLEMENT DEFlClENTS ET FAIBLEMENT 
QUALIFIES 

Lefai ble taux d'invalidité ainsi que la forte proportion d'ouvriers constituent 
deux caractéristiques notoires de cette main-d'oeuvre. De plus, si, comme le 
pense M.L. Cros-Courtiallol, la loi en matière d'emploi des déficients les 

99 Cette conception est compl6mentaire de la première car elle n'en nie pas les 
principes. 

loO Seulement 25% des entreprises interrogées dans le sondage effectue par le 
Cabinet Bossard Consultant déclarent vouloir employer des déficients. 

'O1 Dejà cite. 



protègecontre une éventuelleexclusion du marchédu travail (nous souscrivons 
tout à fait à cette analyse), on peut s'étonner que seules les personnes 
atteintes des taux les moins élevés en bénéficient alors qu'a priori, ce sont 
celles qui ont des taux élevés qui en auraient le plus besoin. 

1. Des agents faiblement déficients 

Le taux d'invaliditéconstitue-t-il, pour I'entrepnse, unevariable de dêcision 
d'emploi des déficients ? 

Dans tous les cas où l'apparition de la déficience a eu lieu en cours de 
carrière, [es entreprises ne peuvent pas utiliser fe taux d'invalidite comme 
variable décisionnelle. EIIes consenent le personnel déficient, soit par 
obligation légale, soit pour assumer leur responsabilité sociale. Les faibles 
taux d'invalidité constatés dans ces populations s'explique par l'exclusion 
des personnes reconnues inaptes au travai1102. 

Tout au plus, par le truchement du médecin du travail, l'entreprise peut 
inciter certains agents à demander une reconnaissance ~f f ic ie l le '~ de leur 
déficience. Mais cela n'a aucun effet sur leur éventuelle utilisation du taux 
d'invalidité comme variable décisionnelle. 

En revanche, si nous tenons compte uniquement des personnes entrêes 
sur le marché du travail avec une déficience, deux cas se présentent : 

les agents ne désirent pas se faire reconnaître handicapés par la 
COTOREP. Bien que porteurs d'une déficience, l'entreprise qui les embauche 
ne peut les comptabiliser dans son quota d'emploi de bénéficiaires de la loi 

'O2 Rapperons que pour les organismes habilités à reconnaître I'inaptitude au 
travail, un taux d'invalidite elevé induit une decision d'inaptitude. 

L'entreprise peutfaire entrer le salariéconcerné dans le champ des beneficiaires 
de l'obligation et, par suite, améliorer son respect du quota. 



du 10 juillet 1987. Nous savons que dans les entreprises du milieu ordinaire 
de production, ce type de personnes a été employé avant I'instauration de la 
nouvelle législation. Aujourd'hui, compte tenu de l'obligation de résultat, il est 
permis de douter de la survie de cette pratique. 

r à leur demande, les personnes se voient attribuer une reconnaissance 
de la qualité de travailleur handicapé par la COTOREP. Sur la foi des 
entretiens que nous avons conduits et des enqu6tes commandées par I'APF, 
la personne déficiente eSt d'abord perçue à travers cette caracteflstique et 
non pour ses compétences (voir a contrario, rapproche par les compétences, 
développée par la Société Ecco-Entreprises, infra C. et deuxième partie, 
chapitre I I I ,  section t, A. 2.). Dès tors, plus la deficience est importante et 
directement perceptible, moins l'agent a de chances d'être employei. 
L'entepnse recnrte des personnes dont I'invalidité est faible afin de respecter 
son obligation légale. 

C'est pourquoi le législateur a prévu, dans la loi du 10 juillet 1987, un 
systeme d'incitation à I'emploi des personnes les plus Micientes en autorisant 
les entreprises à les comptabiliser pour deux unités (cesystème existaitdans 
la loi de 1975 mais son importance etait moindre). Le recul n'est pas suffisant 
pour en juger les vertus incitatives à I'emploi d'agents gravement deficients, 

En conclusion, pour les agents devenus dbficienis en cours de cadere, 
l'entreprise ne peut pas utiliser le taux d'invalidité comme variable de 
maintien d'un agent dans l'emploi. En revanche, pour un agent deficient 
candidat à l'embauche, il est probable qu'elle fasse le choix du moins 
déficient et, si nous poussons le raisonnement à son terme, lechoixdu valide. 
Ainsi, leur comportement consiste à minimiser \e poids de la contraints 
tégaie. 



2. Des deficients faiblement qualifies 

L'analyse des niveaux de formation explique aussi la sur-représentation 
des ouvriers parmi les déficients et leur faible proportion dans les autres PCS. 

Les agents devenus déficients en cours de carriere professionnelle, pour 
la plupart victimes d'accident du travail, étaient ouvriers. Leur maintien dans 
l'entreprise suppose que le poste qui leur est confié soit adapté à leur nouvel 
état physique. En toute hypothèse, ils conservent leur PCS. Leur formation 
est en effet insuffisante et inadaptée pour des postes par exempled'employés 
du tertiaire. Ce sont en tout cas les propos tenus par certains responsables 
de personnel de la Régie Renault qui, en outre, admettent leur difficulté à 
trouver, pour leurs salariés accidentés du travail, des postesconvenablement 
adaptés à leur déficience. La société Ecco écrit d'ailleurs : "Les accidents du 
travail, aux conséquences graves sont surtout fréquents dans des secteurs 
où les niveaux de qualification sont trtSs peu élevés : BTP, métallurgie"laO. 

En outre, ces ouvriers sont, pour une bonne part, immigres, ce qui ne 
facilite pas leur réinsertion compte tenu de leur difficulté d'acquisition de 
compétences nouvelles. 

Concernant les travailleurs se présentant sur le marché du travail avec 
une déficience, ils souffrent, comme beaucoup d'auteurs qui ont abordé le 
problème des personnes déficientes le constatent, d'un déficit de formation 
considérable. En effet, selon le Centre diEtudes des Revenus et des Coûts 
(CERC)lo5, 61 % de la population générale possède, en 1987, un niveau 
d'études inférieur ou égal au BEP tandis que Isabelle Sarazin106noteque 65% 
des deficients en Ile-de-France possedent un niveau d'études inférieur au 

ECCO Entreprises (juin 1 990). Etude de postes et de situations de travail, Ecco, 
Montigny-le-Bretonneux, p. 12-1 5. 

Iffi CERC (1 990), Le revenu des français, Paris, CERC, p. 1 79. 
IO6 Sarazin I., Actualit&s Sociales Hebdomadaires, no 1649, p. 1 0. 



Certificat d'Etudes Primaire ou au CAP Si nous retranchons la part des 
valides ayant obtenu le BEPC (soit 8% en 1987) et si nous connaissions la 

part de la population générale ayant obtenu un BEP, les données entre 
valides et déficients seraientvéritablement comparables. Elles montreraient 

que plus le niveau du diplôme le plus élevé atteint à la sortie du système 
scolaire augmente, moins la proportion de déficients l'ayant obtenu est 
importanteio7. 

Le rapport de la société Ecco108 note que la qualification des intérimaires 
est en général très faible mais cette population est recherchée par les 
entreprises. Cependant, cette demande stagne voire régresse. S'agissant 
des déficients à la recherche d'un emploi, leurs qualifications restent tr&s 

proches de celles des candidats non délégués par Ecco. Ce sont plutôt les 
personnes les mieux formées parmi les déficients qui se voient confier une 
délégation. La condition d'une délégation paraît donc être la qualit6 et le 
niveau de formation de l'agent et non un niveau faible de déficience. La 

société Ecco reconnaît néanmoins que "... les déficiences affectant les 
travailleurs handicapés, à niveau de qualification égal sont un frein dans leur 

recherche d'emploi" lo9.Ce manque de formation des déficients impose, pour 
que notre propos soit complet, de mentionner les difficultés liées aux places, 
en nombre insuffisant, dans les établissements spécialisés de formation et 
le caractère désuet de certaines spécialités préparées dans ces centresl'O. 

'O7 Notre tltude auprès de l'ANPE du Loiret confirme cette conclusion. Voir 
Gendron B. (1 991 ). La situation des demandeurs d'emploi déficients dans le Loiret: 
une analyse pour une action en faveur de ieur insertion professionnelle, Orléans, 
Délégation Npartementale ANPE du Loiret et Universite Claude Bernard (Lyon Il, p. 
18 et suivantes. 

IDE ECCO, p. 25. 
log Ecco, p. 26. 
liO Sur ce point, consulter par exemple le Rapport de la Cour des Comptes, 1982. 



A l'autre extrémité de la hiérarchie des diplômes, 23% de la population 
générale possède, en 1987111 un diplôme de l'enseignement supérieur. 

S'agissant des déficients, les seules données à notre disposition sont issues 
d'une étude du CIO spécialisé pour les déficients112: 405 étudiants déficients 
étaient inscrits dans les universités parisiennes en 1988, ce qui constitue un 
pourcentage extrêmement faible au regard du nombre total d'étudiants de 
ces universités. Notre étude sur les demandeurs d'emploi déficients compares 
aux demandeurs d'emploi valides montre aussi que les déficients sortent 
moins fréquemment de l'enseignement supérieur que les valides (cf. tableau 
ci-dessous). 

Tableau : Répartition des demandeurs d'emploi du Loiret selon le 
diplôme atteint à la sortie du système scolaire (Population générale et 
déficiente) en %. 

CAP-BEP-BP 

CERC, p. 179. 
112 CIO (1 988). Résultats de I'enqueSte sur les Btudiants handicapés dans les 13 

universirtjs d'/le-de-France, Cellule d'Information et d'orientation, Paris (section 
spécialisee), ronéoté. 



Précisonsquela COTOREP oriente, en Région Centre, 20% des demandes 
vers une formation professionnelle ou un stage pour supptéer leurs dbficits 
de formationu3. 

A la déficiences'ajoute le déficit deformation114commevariableexplicative 
des difficultés de ces agents à trouver un emploi. S'ils en obtiennent un, il 
s'agit plutôt d'un emploi d'ouvrier. Mais, pour un déficient, relativement plus 
mal formé que la population valide, T. Lambert115 note que la durée moyenne 
de chômage est double par rapport à un valide (697 jours en 1988). Lecumul 
de ces deux caractéristiques conduit à une situation de chômage prolongé 
et aboutit, dans le meilleur des cas, à un placement à un poste d'ouvrier (en 
1988, I'ANPE a eu 46.121 demandeurs d'emploi déficients dont 2.739 
d'entre eux ont été placésu6). 

C - INFORMER LES ENTREPRISES 

Les demandeurs de travail, on I'avu, sont face à une main-d'oeuvre qu'ils 
ne connaissent pas et pour laquelle ils ne perçoivent pas, a priori, les 
capacités productives. II y a donc, comme sur tout marché, necessité que 
I'information soit de nature à le faire fonctionner correctement. 

Nous traitonsdans un premier paragraphe I'information liée à la législation 
puis, dans un second temps, nous insistons sur la nécessité d'un contact des 
entrepreneurs avec les agents déficients. 

u3 Voir Pigeollet M.-F. (1 989). L'emploi des travailleurs handicapes en Region 
Centre, CREAI Centre Informations, juillet-septembre , no 11 5, p. 6. 

n4 Cette variable joue aussi sur la pfobabilite qu'ont les valides de trouver un 
emploi. Avec un dipl6me d'un niveau inférieur ou 6gal au baccalauréat, le risque de 
se retrouver au chornage est superieur à 31 %.Voir Tableauxdel'Economie Française, 
1989, p. 61. 

Il5 Etude pour I'AGEFIPH, p. 14. 
Il6 Lamberi T., op. cit. p. 13. 



1. Quelle information pour les entreprises à propos des déficients ? 

Avant {'entree en vigueur de la loi de 1987, i'enquête APF de Lillev7 
montre que 38% des entreprises interrogées neconnaissent pas la legisfation 
en matière d'emploi des déficients, 33% la connaissent moyennement. En 
outre, plus la tatlle de i'entreprise augmente, plus elle connaît la législation. 

Parmi les diverses dispositions de la loi de 1975, les entreprises savent 
qu'elles ont un quota d'embaucheà respecter (48% d'entre elles), qu'il existe 
la possibilité de demander des abattements sur salaire en cas de constat 
d'une moindre productivité f 17%) et qu'une redevance en cas de non respect 
est prévue (1 1,2%f. La faible connaissance des abattements sur salaire par 
exemple révèle que les entreprises n'effectuent pas un calcul économique 
visant à montrer la rationalité d'une embauche d'un déficient. Cela r6vèle 
aussi que, sans une obligation de résultat, il n'est pas utile pour elles de 
connaître une législation, d'autant qu'elle n'est assortie, dans la pratique, 
d'aucune sanction118. 

En revanche, I'obligation de résultat prévue par la toi de 1987 implique de 
facto que les entreprises doivent connaître les dispositions qui y sont 
prévues. Malheureusement, jusqu'à aujourd'hui, nous n'avons pas eu 
connaissance de travaux confirmant ce point de vue. Mais les entreprises 
clientes de la société Ecco-Entreprises semblent, selon cette dernière, mieux 
informées à ce sujet. Connaissant mieux la loi, elles en maltrisent à la fois les 
obligations et les possibilités d'en tirer avantage. 

Mais Vinformation sur la législation ne paraît pas, à eile seule, de nature 
à générer une démarche d'emploi de la part des entreprises. D'une part, elles 
peuvent s'acquitter totafement de leur obligation d'emploi en versant leur 
contribution à I'AGEFIPH. D'autre part,si nous nous appuyons sur l'expérience 

O7 Voir APF, op. cit. p. 14. 
Voir le Rapport de la Cour des Comptes, 1982, p. 46. 



de la société Ecco, les entreprises ne 'konnaissent pas" la main-d'oeuvre 
déficiente et ne "savent pas comment la recruter", tels sont les propos de 
Catherine Granjard, responsable de la "mission handicapés" de cette 
entreprise. 

L'infomation sur les dispositions légales en matière d'obligation d'emploi 
semble donc être une condition nécessaire mais non suffisante au 
développement de l'insertion professionnelIe de cette main-d'oeuvre. La 
connaissance de la loi induit un calcul économique implicite : minimiser le 
poids de la contrainte légale. Mais, dans ce cas, les déficients sont perçus 
plutôt à travers leur aptitude à permeure aux entreprises de respecter leur 
obligation et non à travers leurs capacités productives. Dès lors, il y a 
contradiction entre les objectifs économiques dévolus au producteur et la 
gestion "légale" d'une fraction de la main-d'oeuvre. 

2. Une information par le vIcu 

De façon générale, toute demarche des offreurs de travail, consistant à 
acquérir une expérience professionnelle (stages, missions d'intérim...), 
améliore leur probabilité de trouver un emploi. Comme le remarque A. 
tebaube119, les entreprises recherchent descandidats dont les connaissances 
professionnelles sont récentes, directement opérationnelles et qui possedent 
uneexpiorience professionnelle. De la sorte, elles s'assurent que le rendement 
qu'elfes exigent du salarié est rapidement atteint. A fortiori, les déficients, 
supposés moins productifs que les valides, doivent "prouver" leurs capacites 
productives grâce à ces modes temporaires d'acquisition d'une expêrience. 
Le processus d'insertion professionnelle des déficients devrait permettre aux 
entreprises d'évaluer in situ ces compétences. 

usLebaube A. ChGmage, croissance et penurie de main-d'oeuvre, t e  Monde, 
ûossiers et Documents, no 181, p. 4. 



Des stages en entreprise sont, à cette fin, recommandés. Comme nous 

l'a fait observer C. VernetlZ0, les stages de personnes déficientes ont deux 
autres avantages : 

O l'encadrement et le collectif de travail s'habituent à la déficience et à la 

personne déficiente. Ici, la remarque suivante s'impose : en matière de 
déficience en général, les seuls paramètres économiques ne sauraient 

décrire complètement la globalité du problème121, et ceci est particulièrement 
vrai s'agissant de l'emploi. En fait, les entreprises sont à l'image de la 
société : la déficience fait peur. Bien que nous ayons conscience de ces 
phénomènes d'ordre psychologique et sociologique, nous ne les développons 
pas en tant que tels mais nous les considérons comme une donnée du 
problème. Nous tenons à conserver l'approche économique de la question. 

O I'entreprise se sent moins liée à I'égard des stagiaires qu'elle ne le serait 
à l'égard d'un candidat à l'embauche. 

Depuis quelques années, les associations et plus récemment, une 
entreprise de travail temporaire (Ecco-Entreprise) adoptent une démarche 
novatrice en matière d'insertion des personnes déficientes. II s'agit pour elles 

de situer d'emblée leurs pratiques, non sur le plan social ou tégal, mais sur 
le plan économique. Pour elles, insérer des déficients constitue une aussi 

bonne opdration pour l'entreprise que de faire appel à un agent valide. De 
plus, cette démarche permet aux entreprises d'obtenir une information sur 
les capacités productives des déficients. Ces structures se situent d'emblée 
comme des partenaires de l'entreprise et non d'abord comme des militants 
d'une cause à défendre. C'est pourquoi elles cherchent avant tout à proposer 
des agents compétents aux entreprises, agents qui, accessoirement, sont 
déficients. Bien entendu, la société Ecco-Entreprise met en concurrence les 

lZ0 Claude Vernet est responsable de i'emploi des personnes deficientes au 
groupe RhBne-Poulenc. 

12' Cf. introduction generale. 



déficients avec les valides tandis que les associations (Opération Handicap 
+ Emploi de I'lsère et Promotion de l'Emploi des Travailleurs Handicapés des 
Côtes d'Armor) proposent exclusivement des déficients. 

Bien qu'adoptant la même démarche à l'égard des déficients, ces deux 
types de structures (association et entreprise) ont des interventions 
spécifiques. L'entreprise Ecco propose des délégations de travail temporaire 
à des déficients reconnus par la COTOREP. L'argument qui détermine, GI 
compétences égales, le Choix entre un déficient et un valide est précisément 
la loi de 1987 et les avantages qu'elle permet. 11 existe donc ici un calcul 
&onornique visant& opter pour un deficient parce que, la différence entre ce 
que rapporte et ce que coûte un salarié, calculée pour un vaiide et un 
déficient, est favorable à ce dernier. 

Mais, compte tenu du caractère temporaire des interventions des 
intérimaires dans les entreprises, tout agent dont la déficience nécessite 
impérativement que le poste soit aménagé de manière onéreuse rend 
délicate voire impossible la mission. Dans ce cas, la seule possibilité est de 
déléguer un agent à une entreprise qui possède un postedont l'aménagement 
est compatible avec la deficience (il réduit le handicap par rapport à l'emploi). 
Ainsi, chez TOTAL CFP, une délégation a été confiée à une personne 
aveugle parce que cette entreprise a acquis un équipement informatique 
adapté. 

En général, les missions sont plutôt confiées à des déficients moteurs, 
non nécessairement en fauteuil roulant (environ 49% des missions confiées 
à des déficients) et aux déficients sensoriels partiels (25% environ)'22. Les 
deux catégories de "travailleurs handicapés" reconnus par la COTOREP 
sont principalement celles qui regroupent les déficients légers (39%) et 

lZ2 Ecco-Entreprise (1 990). Efude de postes et de situations de travail, ECCO- 
Entreprise, Montigny-le-Bretonneux, p. 10. 



modérés (41 %)123. Les déficients les plus graves, reconnus par la COTOREP 
et effectuant des missions d'intérim chez Ecco-Entreprise ne repr6sentent 
que 20%. 

Leur pratique les conduit à dire qu'a priori, tout poste peut être confia à un 
déficient. C'est plutôt le déficit en terme de formation qui tend à limiter les 
possibilités d'insertion de cette main-&oeuvre. Tel est, en tout cas, leconstat 
que fait cette société. 

L'intérêt du travail intérimaire, on le voit, est de proposer, pendant une 
période de temps donnée, des déficients en situation de travail. Les résultats 
d'une telle démarche paraissent convaincants : 

- en admettant que les entreprises qui se voient confier un intérimaire 
déficient n'en soient pas contentes, elles se retournent vers d'autres sociétés 
d'intérim et la société Ecco perd alors un marché. II est donc nécessaire que 
cette derniére mette à disposition des agents intérimaires efficaces dans leur 
emploi. 

- si les entreprises sont vraiment réticentes à l'encontre de cette main- 
d'oeuvre, elles peuvent renvoyer l'intérimaire au bout de 48 heures sans 
fraistz4. Dès lors, la société Ecco trouve un point d'appui pour proposer ses 
candidats déficients : l'essai gratuit pendant 48 heures. 

- si, dans le cas le plus favorable, l'entreprise est satisfaite de l'intérimaire 
déficient, elle peut au mieux l'embaucher ou demander explicitement à Ecco 
un nouvel intérimaire déficient. 40% des déficients trouvent un emploi la 
suite d'une mission contre 30% pour les valides+25. 

1E Op. cit. p. 23. 
124 Telle est la règle en matière de travail temporaire pour tous les salariés. 
12= ECCO-Entreprise (1990). Etude de postes et de situations de travail, Ecco- 

Entreprises, Montigny-le-Bretonneux. 



En ce qui concerne OHE et PROMETWEE CStes-d'Armor, elles assurent 
une interface entre l'entreprise recherchant un candidat pour pourvoir un 
poste de travail vacant et le déficient demandeur d'emploi. 

S'agissant du déficient, ces associations lui apprennent à «vendre» ses 
compétences. De plus, un soutien leur est fourni pour qu'ilsconstruisent leur 
projet professionnel avec, si besoin est, un bilan des compétences. 

e Du côté de I'entrept'lse, une sensibilisation est faite pour la rendre! apte 
à recevoir un déficient dans les meilleures conditions possibles (avec le souci 
de ne pas nuire à son impératif de rendement). Puis une aide lui est assurée, 
le cas échéant, pour l'aménagement du poste de travail. Enfin, un suivi est 
prévu pour les cas d'insertion de déficients qui posent plus de difficultés. 

Ainsi, les résultats en terme d'embauche ne sont pas négligeables. Ils 
s'expliquent d'une part par la flexibilité offerte aux entreprises par cette 
démarche d'insertion et d'autre part par i'évaluation implicite du rendement 
des déficients comparé à celui des valides. 

Les traits communs entre la démarche de fa société Ecco et OHE sont les 
suivants : 

- les entreprises peuvent apprécier les performances professionnelles du 
déficient, 

- elles ne se sentent pas engagées vis-à-vis des déficients, 
- le coût de l'information est inexistant pour OHE et non prohibitif pour 

Ecco (un intérimaire, qu'il soit valide ou déficient, coûte le même prix), 
- les résultats en terme d'embauches sont assez interessants (cf. deuxième 

partie, chapitre Il l ,  section I f ,  A. 2.). 

En définitive, pour rendre rationnelle ia gestion de la main-d'oeuvre 
déficiente, il est nécessaire que les entreprises, d'une part, sdent Informées 
à propos des avantages légaux qu'elles peuvent obtenir en cas d'emploi de 



dhficients, et d'autre part aient une meilleure connaissance des capaciths 
productives des déficients placés en situation de travail dans 1"ntreprise. 

t~eomportemenf actuel, tel qu'il nous apparaît, ne se nourrit pas de telles 
informations. 



Ayant adopté la problématique néoclassique (cf. introduction générale), 
l'emploi d'uneunité supplémentaire de fadeu!ursupposepourquele producteur 
reste rationnel, que sa productivite marginale égale son coût. Donc, 
théoriquement, la gestion des facteurs de production se pose d'emblée en 
terme d'une comparaison entre ce que le facteur apporte à I'entreprise (sa 
productivité) et ce qu'il lui coûte (taux de salaire pour le facteur travail). Elle 
suppose donc le calcul économique. Or, notre étude montre que ce dernier 
ne prévaut pas, tout au moins explicitement, aux décisions des entreprises 
à l'égard de l'emploi des déficients. 

tes décisions d'emploi se fondent plut6t sur la nécessite des entreprises 
de respecter une obligation légale (qu'il convient de minimiser en ne retenant 
parmi les déficients queceux dont le taux d'invalidité est faible) et de satisfaire 
à leur responsabilité sociale. 

Implicitement, les entreprises établiraient une liaison entre l'importance 
de la déficience (taux d'invalidités élevés) et le risque d'autant plus grand de 
perte de productivité. Autrement dit, pour elles, la déficience signale des 
réductions de productivité. Donc, pour rendre moins pesante l'obligation 
d'emploi, il convient de ne maintenir que les agents les moins déficients car 
leur productivité est supposée proche ou, au pire, légèrement inférieure à 
celle des valides. 

En conséquence, une contradiction se fait jour : 
- les entreprises ont pour objectif premier la "maximisation" de leur 

profit, donc un objectif économique ; 
- la main-d'oeuvre déficiente est gérée de manière légale et 

administrative plutôt que de façon économique. 



Une telle contradiction permet de comprendre pourquoi les déficients 
présentent des difficultés d'insertion professionnelle : comment employer 
une main-d'oeuvre considérée comme "pesante" car faisant l'objet d'une 
obiigation d'emploi ? Dès lors, les entreprises ont tendance à discriminer la 
main-d'oeuvre déficiente. 

En outre, signalons que notre étude fournit des enseignements quant à la 
politique éducative : il est nécessaire d'adapter la formation initiale des 
déficients (comme celle des valides) aux besoins actuels et futurs des 
entreprises (professions du tertiaire notamment). Ce secteur n'emploie que 
tres peu de deficients alors que, globalement, i l  continue d'embaucher. Sans 
doute doit-on imputer cette situation au manque de formation des déficients. 

II s'agit ici de créer un double mouvement : 
O l'augmentation du niveau des diplômes obtenus par les déficients. 
O la diversification des formations offertes. 

D'ailleurs, C. Barrot (responsablede l'emploi des personnes handicapées 
chez Total CFPf indique que les conditions de recrutement (bac+2) ne 
correspondent pas au profil des  déficient^'^. Cependant, on peut nous objecter 
que ces remarques valent aussi pour les travailleurs valides. Certes, mais la 
déficience cumulée au manquedequalification positionne l'agent en situation 
plus défavorable par rapport à un agent valide. 

Compte tenu du comportement actuel des entreprises, nous sommes 
conduits à nous interroger sur l'impact de l'introduction du calcul rationnel 
dans la gestion de la main-d'oeuvre déficiente. Plus particulièrement, une 
réflexion sur la productivité de cette main-d'oeuvre comparée à celle des 
valides doit être menée. Quels sont les termes du calcul économique à 
intégrer et comment ? Ce sera l'objet de notre seconde partie. 

"@Voir Le Peutrec M. (12 mai 1989). Handicapés : une insertion ardue, Le Monde. 
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DEUXIEME PARTIE 

Les coefficients de handicap : 
outils de gestion rationnelle 

de la main-d'oeuvre déficiente 





Il convient de s'interroger sur la pertinence, voire l'existence du lien entre 
la déficience, le handicap par rapport à l'emploi et les capacités productives. 
Quel est le degré de dépendance entre déficience et handicap? Quelles sont 
les conséquences deces variables sur les agents porteurs d'une déficience ? 

Deux cas limites se présentent : 

e la stricte indépendance entre déficience et handicap par rapport à 
l'emploi : une telle approche est irréaliste, Cependant, si nous considérons 
cette hypothèse comme vraie, les difficultés d'emploi des déficients 

s'expliquent par la discrimination des entreprises sur l'apparence physique 
résultant de la déficience et non sur l'idée que cette dernière pourrait 
amoindrir la productivité d'un agentfz7 ; 

la stricte dépendance entre déficience et handicap par rapport 
l'emploi : plus la déficience est importante, plus le handicap par rapport à 
l'emploi est important, plus la productivite est supposée amoindrie et moins 
sa probabilité de trouver un emploi en milieu ordinaire de travail est faiblelZ8. 
Ainsi, le taux d'invalidité déterminerait I"'employabi1ité" des agents déficients 
et non leurs compétences professionnelles, leur profil général ... 

' Cf. Premiere partie, chapitre 1, section 1 ,  A. 2. sur la discrimination par goût. 
Telle semble être la situation actuelle. 



Dans une situation de concurrence des offreurs de travail, l'entreprise 
procède à un choix en fonction : 

- des critères propres à son entreprise, 
- des exigences propres au poste de travail, 
-des qualités personnelles du candidat, de sa formation initiale, de son 

expérience professionnelle éventuelle. 

De tels critères permettent à I'entreprise d'estimer une .productivité 
potentielle* atteinte par lescandidats. Or, la déficience, commecaractéristique 
personnelle nuit à cette estimation et conduit l'entreprise à rejeter le candidat 
qui en est porteur (cette dernière ne connaît pas les conséquences de la 
déficience sur les capacités productives de l'agent). 

II nous appartiendra donc, dans cette deuxième partie, d'estimer un 
différentiel de productivité entre valides et déficients (appelé coefficient de 
handicap) afin de vérifier ou non que la discrimination s'exerçant à l'encontre 
de cette main-d'oeuvre est rationnelle ou non. 

Nous admettrons, dans toute cette deuxième partie, et sauf mention 
contraire, que les déficients et les valides sont considérés comme des 
groupes identiques (memes profils professionnels, postes de travail à 
pourvoir). La seule différence entre ces deux populations est précisément 
que l'une est déficiente. II faut noter ici que cette caractéristique médicale 
s'étend à tout agent qui en est victime alors qu'elle était restreinte, dans la 
première partie, à ceux pour lesquels elle était officiellement reconnue. 

Une telle approche nécessite une réflexion sur le concept de productivité 
et sursa mesure. En particulier, quelle mesuredoit-on privilégier pour évaluer 
les coefficients de handicap (productivité apparente du travail, productivité 
intégrale ou globale) ? D'ores et déjà, disons que nous retenons des valeurs 
moyennes de productivité pour les deux groupes de main-d'oeuvre à 
analyser. 



De plus, la comparaison des productivités des déficients avec celle des 
valides nous paraït fondamentale. En l'absence d'une telle comparaison, 
nous pourrions imputer à la déficience des agents des éléments qui ne lui 
incombent pas directement. Par exemple, dans le cadre de la collaboration 
inhérente au travail en équipe, le recours du déficient à ses collègues ne 
saurait être imputée à sa déficience. En revanche, s'il les sollicite de manière 
excessive et pour des motifs extra-professionnels, cela peut entraîner une 
réduction de la productivite de l'équipe. Cela dit, de tels besoins spécifiques 
du déficient peuvent être compensés par d'autres variables à son actif : la 
compétence professionnelle, le savoir-faire, la motivation au travail, le 
comportement social à l'intérieur d'un groupe.,. Selon fes responsables de 
I'insertion professionnefle, ces variabies la, si elles sont à i'actif du déficient, 
compensent d'éventuelles pertes de productivité. 

Donc, nous devons au cours de l'exposé, distinguer radicalement les 
conséquences sur la productivité tant des déficients que de celte de l'équipe, 
liées à la déficience d'un agent, de ce qui relève des éléments valant pour les 
salariés en général. D'ailleurs, un raisonnement au niveau des productivités 
moyennes se justifie à cet égard : une valeur moyenne cache les disparités 
qui existent si l'on considère les valeurs individuelles. Pour un poste donné, 
tous ies valides n'ont pas la même productivité individuelle. Donc, le propos 
est bien d'analyser des différences moyennes et non des différences 
individuelles qui, au demeurant, n'auraient aucune signification. 

Deux options sont donc retenues comme guides de l'analyse : 
- elle est toujours effectuée par différence avec une population valide de 

r4férence ; 

- eile est effectuée en tenant compte des mutations du secteur industriel 
(modernisation, automatisation des processus de production) mais aussi de 
I'augmentation de la part du secteur tertiaire dans les emplois. Ces éléments 
agissent sur l'analyse de la productivité à deux niveaux : 

Elles ne sont pas spécifiquement etudiées dans cet ouvrage. 
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outre la réflexion conceptuelle et méthodologique à propos de la 
productivité, if convient de s'interroger sur la signification nouvelle de celle- 
ci, compte tenu des mutations actuelles. Ces transformations modifient 
l'interprétation résultant de I16valuation des coefficients de handicap et par 
suite, sur leur utilisation dans le processus d'insertion professionnelle de la 
main-d'oeuvre déficiente. 

au niveau de la gestion du personnel : elle se fait surtout dans les 
entreprises de taille moyenne à long terme (gestion prévisionnelle de 
Ikmploi) et elle exige la polyvalence des salariés. Nous nous interrogeons 
alors sur la manière dont la main-d'oeuvre déficiente peut faire face à ces 
nouvelles conditions. 

Enfin, il est important de cerner les conditions dans lesquelles doit être 
pratiquée l'évaluation des coefficients de handicap. Ces conditions sont de 
trois sortes : la possibilité de définir avec précision la production d'un individu 
ou d'une équipe, la période de référence à prendre pour l'évaluation des 
coefficients et leur évaluation à un niveau individuel (il faut entendre le terme 
"individuel" au sens du poste de travail) ou collectif. Puis, il convient d'en 
indiquer les limites liées d'une part à la nature cardinale ou ordinale de 
I'expression du coefficient de handicap et d'autre part à la difficulté de 
généraliser I'évaluation. 

Pour terminer, nous proposons une voie de prolongement de l'évaluation 
du coefficient de handicap ; il s'agit de mesurer un coût économique du 
handicap. 

Cette seconde partie contient donc les chapitres suivants : 

Chapitre III : Construction des coefficients de handicap 
Chapitre IV : Coefficients de handicap : portée de la mesure. 



Chapitre III 

Construction des coefficients de handicap 

Bien que le calcul economique ne soit pas tel qu'il fasse totalement 
disparaître la discrimination exercée & l@ncontre des déficients, il reste un 
moyen essentiel de sa réduction. C'est pourquoi il nous paraît indispensable 
de se doter d'un outil mesurant les perlormances comparées des déficients 
et des valides130. 

Mesurer des différentiels de productivit& suppose, en premier lieu, que 
nous montdonscomment les économistes ont pensé ce concept, quelles ont 
été les principales formules de mesure qui en ont été faites et quelles en sont 
les limites théoriques. 

Puis, nous définirons les coefficients de handicap comme mesure du 
différentiel de productivité entre valides et déficients. 

Enfin, il conviendra d'envisager les conditions méthodologiques 
d'évaluation de ces coefficients. 

i30Cette approche néglige tes outils d'information consistant en des actions de 
sensibilisation effectuées par certaines institutions ou associations. Bien qu'utiles, 
nous ne les intégrons pas dans notre analyse. Nous limitons cette derniére au calcul 
elconornique. 



SECTION 1 : LA PRODUCTlVlTE : SIGNIFICATION ET 
MESURE 

Nous prhiserons la signification du concept de productivité et celle plus 
restreinte de productivité du travail. Puis, nous présentons les différentes 
mesures de ce concept ainsi que les problèmes posés par ces mesures. 

A - LA SIGNlFICATION DU CONCEPT DE PRODUCTIVlTE 

En 1966, François S~ha l l e r '~~  reiève i'ancienneté de la théorie de fa 
productivité. On en trouve les premières formulations chez les physiocrates, 
chez Smith et Marx. Selon cet auteur, ie premier ouvrage consacré à cette 
question est celui d'Aftalion en 191 1.11 constatô que c'est après la seconde 
guerre mondiale, dans la période de reconstruction et de croissance, que 
cette théorie prend son véritabie essor. II s'agit alors essentiellement d'écrits 
à propos du concept de productivité et de sa mesure132. 

De manière très globale, il nous apparait que la littérature sur cette 
question peut se diviser en deux grands ensembles : le premier contient les 
écrits essentiellement théoriques qui saisissent la productivité comme l'un 
des Gléments d'une théorie plus vaste. Nous trouvons les analyses micro- 
&onorniques et macro-économiques parce qu'elles ne considerent pas 
comme centrale la productivité. Pour Edmond Malinvaud, la théorie micro- 
économique "vise la théorie des prix et de i'aliocation des ressources mais 
non la gestion des entreprises"". Tel est aussi I'avis de E. V a t t e ~ i l l e ~ ~  La 

133'Schailer F. (1966). Essaic~tiqu@surfanoriondepfoducti~it&~ Lausanne, Librairie 
Drot, 90 p. 

13Wn peut se referer aux travaux de I'OECE et du Centre d'Etude et de Mesure 
de fa Productivitç! publies dans les annees 1950, cf, bibliographie genérale. 

133 Malinvaud E. f 1986). Leçons de theorje micro-&onornique, Paris, Dunod, p. 
56. 

134Vatteville E. (1 9851. Mesuresdes ressources humaines etgestion de f 'e,  
Paris, Economica, ,286 p. 



productivité n'aurait donc pas un intérêt intrinsèque mais elle est saisie 
comme un instrument ayant pour but de permettre au producteur une 
allocation optimale des ressources. 

Be même, Sanalyse macro-économique inclut ce concept dans une 
réflexion plus large. Elle Fait intervenir des questions importantes comme 
celle ((de lavaleur, des prix, des différences entre prix et valeur, des rapports 
entre coûts de production et valeur, de la nature et de la mesure du 
Ces auteurs traitent donc la productivit6 plutôt comme unevariable explicative 
d'autres phénoménes et n'ont pas une réflexion sur le concept lui-même. II 
est donc rare de trouver des expressions de sa mesure. 

Quant au second ensemble, il contient précisément les travaux qui 
retiennent la productivité comme centrale (telle est la conception de Schaller 
par exemple). Plusieurs traits communs les caractérisent : 

- la nécessité de gérer la productivité en vue de sa croissance, 
- la nécessité de mesurer la productivité (ces travaux s'interrogent sur les 

formules de mesure et sur les problemes afférents). 

Dans cet ensemble, on trouve des études d'économistes et de 
gestionnaires. 

1. La productivite : une variable explicative 

Comment la productivité est-elle conçue, d'une part par les 
micro&onomistes (principalement les marginalistes) et d'autre part par les 
macroéconomistes ? 

135Schaller F., op. cit., p. 8. 



a) La productivité dans fa théorie micra-économique 

Le concept de productivité apparaît dans la theorie micro-économique 
mais i l  n'en constitue pas l'essentiel. If s'agit au contraire d'un élément 
particulier d'une théorie générale, visant à étudier les comportements 
d'échange des agents économiques sur les marchés et plus précisément, 
d'une théorie des prix et de la valeur. A l'intérieur de ce corpus, la théorie du 
producteur intègre le concept de productivité. Ces économistes font 
l'hypothèse que le producteur a comme objectif de maximiser son profit lx. 

Le producteur atteintcet objectif s'il égalise le produit marginal en valeur d'un 
facteur et son prix13?. Stigler ajoute que le produit margina! est un guide pour 
I'entrepri~el~~, de sorte qu'eile atteigne le profit maximum ou le coût minimum 
139. Dans cette approche, les prix des facteurs sont stables et donnes il court 
terme, leur marché étant supposé concurrentiel. Donc, l'évolution de la 
productivité marginale en valeur refl6te en fait celle du produit marginal 
physique. Or, plus on augmente l'utilisation d'un facteur, plus ce produit 
marginal diminue, et ce au-delà d'un point maximum correspondant à 
i'égalité entre produit margina\ et rémunération d'un facteur. 

Mais, même si cette liaison entre productivité marginale d'un facteur et sa 
rémunération existe de manière implicite chez les employeurs, il ne semble 
pas explicite : on peut en effet s'interroger sur le mode de détermination des 
salaires et sur l'évaluation de la productivite. Quelle est la variable qui 
gouvernel'autre? La rémunération d'un facteur est-elle un bon indicateur de 
productivité marginale ou est-ce une mesure de la productivité qui permet de 
fixer les rémunérations des facteurs ? 

i36Malinvaud E., op. cit., p. 55. 
I3?Voir la demonstration forrnalis6e de cette egalité d'equilibre par exemple dans 

l'ouvrage de Frois G.A. (1989). Dynamique économique, Paris, Dalloz, 6ème 
ddition, p. 196 et suivantes. 

138Stigler G. J., op. cit., p. 108. 
I3@Stigler G. J., op. cit., p. 116. 



Le produit marginal n'a pas une place spécifique dans la théorie micro- 
économique. Mais, ii constitue l'instrument conduisant à la "maximisation" du 
profit. Milton Friedman prolonge cette analyse en disant que la théorie de la 
productivité marginale est à l'origine de la construction de la demande de 
facteurs140. Illustrons la liaison entre la théorie de la productivité et la 
demande de facteurs : si le prix du facteur diminue, la quantité demandée de 
ce facteur augmente. Si les quantités demandées des autres facteurs sont 
supposées constantes, le produit marginal s'accroit. II en résulte une 
augmentation de la production. Ceci provoque une baisse du prix du produit 
qui risque d'abaisser la recette marginale au point qu'il soit nécessaire 
d'envisager la réduction de !'utilisation du facteur dont le prix a baisse. Si, au 
lieu de supposer que la quantité des autresfacteurs est maintenueconstante, 
on maintient la production constante, la quantité demandée du facteur dont 
le prix a baissé augmente, ce facteur se substituant aux autres. Cela implique 
que l'on passe de la courbe de produit marginal initiale à une courbe plus 
basse. 

Bien que les néoclassiques considèrent le travail et lecapital comme étant 
les principaux facteurs de production, leur traitement théorique est identique. 
Donc, ces auteurs n'abordent pas plus avant ce qu'est la productivité, quels 
sont ies interprétations à en fournir, quelles sont les mesures possibles et les 
difficultés qu'elles posent. 

Bref, l'approche micro-économique de la productivité (marginale en 
valeur) consiste à la saisir comme instrument de "maximisation" du profit du 
producteur. II s'agit donc d'une mesure de performance des facteurs de 
production. 

'"Friedman M. (1 983). Prix et théorie économique, Paris, Economica, p. 203 et 
suivantes. 



6) L 'approche mamu6~0~tumique de fa pfoducti~if& 

Au niveau macro-économique, le concept de productivité mesure fa 
performance d'un secteur d'adivit4 plus ou moins agrég6 {secteurs primaire, 
secondaire ou tertiaire ; biens intermédiaires, biens de consommation ou 
services marchands). II mesure aussi les performances des branches 
d'activittsi4~ Si nous en restons à ce niveau, la signification du concept reste 
sembiablie celle que nous avons exposée au paragraphe précédent. Seul 
le niveau de I'évatuation est différent, Cela étant, dans i'anafyse macru- 
&onornique, fa productivité ne saurait 6tre un instrument de "maximisation" 
du profi&d"une branche ou d'un secteur; en toutcas, tes auteurs ne proposent 
pas ceste Conception. En outre, ils ne distinguent généraiement: pas lies 
niveaux micro-économiques ou macro-économiques de leur analyse, Sans 
doute peut-on expliquer ceci par la nan btanchéité des deux approches. En 
r4aiit4, il nous paraît que la productivit4, outre qu'elle exprimela perfamance 
d'une entitB économique, n'a pas une signification macro-économique 
spécifique telle qu'elteconstitue l'élément central d'une theorie. Elle est plutôt 
saisie, comme nous te montrons ci-après, comme variable explicative de 
certains phénomènes hnomiques. 

F* S~ha l l e r~~~ ,  ainsi que f. Fourastie et P.-Y. Héninf4f cmy;oivent la 
productivité comme une évaluation de l'effet du progrès techniqug lequel 
explique à ta fois la dépopulation des campagnes, Sabaissement de la dur8e 
du travail, le charnage, l'abaissement des prix1&. Quant à V. Lévy-Garboua 
et B. Weyrn~ller~~~, ils indiquent que le proflrds technique modifie la productivft& 

14' Voir les travaux effectués par I'INSEE, par exemple : Mairesse J., Kux J. et 
Dresctiler t. (1 97.1). Prodffctivit6 en France et en Tchecoslovaquie, INSEE, Serie E, 
ne 37, p. 3-60. 

TeSchaller F., op. ci&, p. 63 ainsi que J. Fourastie et P.-Y. Hénin. 
'43Fourastif3 J. (i 9731. taproducti~it&~ Paris, PUF, Coli. Que Sais-je, ne 557,9"" 

Itdftion, p. f et f 5 ; HBnin P.-Y. (1378). Mâcfo-6conornie dynami~uue : Ructm&fl el 
croissafi~e~ Ronéote, Paris, Mme 2, p. 10, 

'@Wura$tic! J. , op. cit., p. 16. 
laLevy-GarbouaV. et Weymuller B. (1 979). Mwo-~omrecontemporif in~, Paris, 

Econornica, p. 50 et suivantes. 



Ils précisent que ce progrès est incorporé soit dans le capital finvestissement 
de remplacement ou de productivité), soit dans le travail (meilleure qualification 
de la main-d'oeuvre, apprentissage accru.,.). 

J. Dumoulin note que i'augmentation de la productivité explique pour 
certains macro&conomistes, le chbmage dans sa composante str~cturellel~~ 
et l'influence de la productivité sur la croissance Bcon~mique'~~. 

J. Fourastié note aussi que la hausse de ia productivitél traduisant celle du 
progres technique entraîne celle du pouvoir d'achat des ~aiariés'~~. II conclut 
que la productivité est une mesure du pouvoir d'achat. 

Même s'il envisage la mesure de la productivité au niveau de rentreprise, 
le 'Centre d'Etudes sur le Revenu et les Coûts" (GER0 estime que tYntdr6t 
de ce concept réside dans son influence sur la compétitivit6 de l'entreprise 
au niveau national et internati~nall~~. 

Ainsi, la productivit6 expliquerait un certain nombre de variables macro- 
Bconomiques. Mais, il n'est pas question de sa mesure. L'indicateur le plus 
utilisé est la productivité apparente du travail, rapportant en valeur ou en 
volume lavaleur ajoutee à l'effectif ~afari I5~. Ce rapport mesure lacontflbution 
de chaque salarie à la richesse créée, Le terme "apparent" exprime l'idée que 
cette évaluation impute par exces la richesse créée au seul facteur travail. E. 

T46Dum~ulin J. (1985). Productivitéetconditionsdettavail, un bilan bibliographique 
critique, les Cahiers bu CERNEA. n5 18, p. 20. 

147Dumoulin J. , op. cit., p. 42. 
'46Fourastié J. , op. cit., p. 23. 
'49CERC (1987'1. l a  producfivit6 dans I'entreprse: mesure et rbpa@ttfoff, Paris, 

CERC, Paris, Ed. d'Organisation, p. 15. 
150Telleest en tout cas ladéfinition que retientIIINSEEde la productivUapparente 

du travail, voir Echaudemaison C.D., 8azureau F., BoscS., Gendron J.-P., Combemale 
P. et Faugere &-P. (1 989). Dictionnaire #momie  et de sciences sociales, Paris, 
Nathan, p. 241. 



Vateville ajoute que l'amélioration de cette productivité peut être parfaitement 
indépendante de l'effort accompli par les salariés15'. 

Cela étant, I'approche macro-économique de la productivité (moyenne) 
se diff érencie doncde la théorie micro-économique dans laquelle la productivité 

est surtout exprimée "à la marge". 

2. La productivite comme variable centrale 

De façon générale, la productivité est un concept mesurant les 

performances d'un individu, d'une cellule de production, d'une entreprise, 
d'une branche ou d'un secteur à travers le rapport entre une production et les 
ressources utilisées à cette fin152. Dans le rapport de l'OCDEis3, les auteurs 
suggerent aussi que ce rapport est une mesure d'efficacité des ressources 
utilisées dans la production. 

J. de BandtlS4 considère que la productivité mesure l'efficience d'un 
service, i.e. l'économie de ressources réalisable pour une production155. 
Prokopenko retient aussi cette approche pour I'ensemble des secteurs 
économiques. 

D'autre part, ces auteurs précisent que ce concept de productivité peut 
être global (il tient compte de l'ensemble des facteurs concourant à la 
production) ou partiel (il ne concerne que l'un des facteurs). Mais, ils 

Vatteville E., op. cit., p. 97. 
152Telle est I'approche generate de Prokopenko J. (1 990). Gérer la productivitt, 

Geneve, BIT, 304 p. 
1530CDE f 1 986). i a  productivié dans I'industrté :perspectives etpolitiques, Paris, 

OCDE, p. 18. 
ls4 Bandt J. de (1 985). 12 productivité dans les activitds de service : sens et non 

sens, in La productivitk dans les services, Paris, Ministere de la Recherche et de la 
Technologie, p. 9-32. 

155Bandt J. de, op. cit., p. 19. 



considerent qu'il est difficile d'isoler l'un des facteurs pour en dégager sa 
productivité. Schaller indique même que le fait de parler de productivit4 
revient B accorder tout te mérite de ta production à ce facfeurl."". Celte 
conception nous paraf't extrême car, symétriquement, ne pas considérer la 
productivite mvient à penser que ce facteur n'a que peu d'importance dans 
le processus de production. Ce raisonnement ne résisterait pas l'épreuve 
des faits puisque le travail constitue fa plupart du temps le poste le plus 
important du compte de rGsultat de I'entrepri~e~~? Dans i'industrie, les frais 
liés au personnel passent de 71 % en 1973 il 82% en 1 982158. t'analyse et 
la mesure sMcifiques de la productivité prend donc tout son sens. 

Pour ces auteufs, la mesure de productivité n'a de signification que si elle 
fait f"obj@tdecompamisons (inter-équipes, inter-entrepdses, inter-secZorieilesl* 

Par ailleurs, Prokopenka et Ççhaller indiquent nettement qu'il convient de 
ne pas attribuer à la productivité. la signification de rentabilité de i'entreprise. 
Poureux, la rentabitit&É?conomique fqu'ifs nomment aussi profit), est favaleur 
de la production rapportée B la valeur de l'ensemble des ressources 
nécessaires pour réaliser cette production. Cette notion correspond & ce 
qu'ils appellent "productivité globale des facteurs". Si les prix de vente des 
produits augmentent au  ours d'une phriode, ie profit Irentabjlith &onamique) 
augmente aatrs que fa productivit4 a peut-ëtre baissé (cas où les prix des 
produits augmentent plus vite que les prix des facteurs). Inversement, une 
forte productivité n'implique pas que le profit soit élevé (par exemple, s'il n'y 
a pas demande du produit)15. 

l56Schaller F., op. cit., p. 40. 
157CouSand A., Crome C., Bernard D. (1 986). Lesafios deprMffctivi!&, Paris, Ed. 

&Organisâtion, 247 p. 
tmVafe~ilfe E,, op. cit., p. 95. 
s59Prokopenko J., op. cit, p. 4. 





B - MESURES DE LA PRODUCTIVITE ET PRINCIPALES DIFFICULTES 
DTVALUATION 

1, Les formules de mesure de la prWuctivit4 

Avant d'évoquer les principales mesures de productivité, plusieurs constats 
doivent être faits : 

- les formules sont multiples. Ceci reflete à la fois les différents niveaux 
d'evaluation (productivité d'un ou de tous les facteurs de production). 
Chaque formule répond à un objectif : celui de mesurer les performances de 
telle ou telle entité économique. 

- les auteurs que nous avons consultés restent relativement imprécis (à 
quelques exceptions que nous mentionnons) quant à l'expression en quantitlç 
physiques ou en valeur des fomules de productivitk. Cette relative imprkision 
nous semble en traduire la difficulté d'évaluation. 

- les formules de productivitçt ne seraient pas affectées par le niveau plus 
ou moins agrégé de I'évaiuation pratiquee (atelier de production, entreprise, 
branche ou secteurd'activité ou économie nationale). En tout cas, les auteurs 
ne sont généralement pas explicites sur ce point. 

Outreces préalables, disons que nous distinguons d'une part les formules 
de productivité integrant l'ensemble des facteurs de production et d'autre 
part, celles qui retiennent le facteur travaii. 



a) Les formuies de productivité intégrant I'ensembie des facteurs de 
production 

La productivité globale des facteurs : c'est le rapport entre ta production 
et l'ensemble des facteurs utilisés à cette finl62. 

avec : p : production, 
t : facteur travail 
f : autres facteurs de production. 

F, Schaller comme P. Bernard s'accordent pour penser que cette formule 
doit être exprimée en valeur alors que A. Vincent en propose une expression 
en quantites physiques3=, ce dernier recourt cependant à l'utilisation d'un 
systarne de prix utilisé comme système de pondération des quantites. Pour 
lui, il ne saurait être question de le considérer comme l'expression de la rareté 
des biens produits et des facteurs utilises à cette fin. 

J. F o ~ r a s t i é ~ ~  pense qu'une évaluation en volume est souhaitable. Mais 
elle est difficile à mettre en oeuvre compte tenu de I'hétérogenéité des biens 
produits et des facteurs de production. Quant à J. Dumoulin, il ne fournit pas 
d'indications spécifiques à propos de la productivité globale. II précise 
cependant que la productivité peut s'exprimeren termes physiques seulement 
pour des biens parfaitement délimitbs. II note que cela restreint 
considérablement l'éventail des possibilités de mesure. Dès lors qu'existe 
une hétérogénéité des biens, il convient d'en fournir une expression en 
VO!UM€I'~~. 

' 6 2 N ~ ~ ~  reprenons les formules de I'owrage de Schaller ? Op. cit. à partit de la 
page 16. 

'&Bernard P., op. cit., p. 96. 
'64Fourastih J., op. cjt., p. 60. 
'ffiDumoulin J., op. cit., p. 28. 



Enfin, Prokopenko précise que cette évaluation peut se faire à tous les 
niveaux de Séconomie : entreprise, branche, secteur ou économienatior~ale~~~. 

L a  productivité intégrale des facteurs : c'est une formule de productivité 
du travail. En ce sens, nous aurions pu l'intégrer dans le paragraphe suivant, 
consacré exclusivemenî à cette évaluation. Mais, elle prend en compte non 
seulement le travail direct affecte a la production mais aussi celui qui est 
"incorporé dans les autresfacteurs de production. Elle diff ère de la productivité 
globale simplement au niveau du dénominateur. 

ou tf est le travail incorporé dans les autres facteurs. Le dénominateur 
s'exprime en tempsdetravail. En revanche, il n'est pas précisési p s'exprime 
en valeur ou en quantité physique. 

La productivité totale des facteurs : c'est une formule issue de l'ouvrage 
de J. Dumo~i in l~~.  Elle rapporte lavaleur ajoutée (production-consommations 
intermédiaires) au volume total des facteurs utilisés. Ainsi, est-il possible de 
mesurer l'efficacité de la combinaison des facteurs dans fa réalisation de la 
production. Dumoulin note que l'évaluation de la variation de la productivité 
totale permet de chiffrer les productivités partielles. La variation de la 
productivité totale est la moyenne des productivités partielles pondérée par 
la part relative des dépenses des différents facteurs. Nous sommes ramenés 
à la conception marginale de la productivité. 

b) Les formules de productivit6 du travail 

La première formulation de la productivité spécifique du facteurtravail qui, 
selon F. Schaller est la plus répandue, est aussi la plus simple. Elle rapporte 

lsProkopenko J., op. cit., p. 26. 
Dumoulin J., op. cit., p. 27. 



la production à la quantité de travail direct nécessaire pour réaliser la 
production. 

P t = p l t  

Cette formule de productivité peut être exprimée en valeur ou en unités 
physiques. II faut reconnaître que les auteurs restent sur ce point assez peu 
explicites. En fait, la remarque de Dumoulin s'applique ici comme d'ailleurs, 
nous semble-t-il, pour toutes les formules de productivité : une expression en 
terme physique ne vaut que si le numérateur et le dénominateur sont 
correctement cernés et si leur contenu est relativement homogène. En cas 
d'hétérogénéité, le recours à une expression en valeur ou en volume est 
recommandée. 

Une autre formule est citée. II s'agit de la productivité nette du travail. La 
différence avec la formule précédentese situe au numérateur: nous retenons 
ici la valeur ajoutGe. Schaller n'utilise pas ce terme mais parle de production 
nette). Cela suggère qu'il en reste 8 une expression physique. La valeur 
ajoutée suppose une valorisation de la production nette. Là encore, ces 
indications ne sont pas explicites dans les ouvrages commecelui de Schaller. 

Cette formule prend le nom de productivité apparente du travail si test un 
effectif de salariés et si le numérateur est exprimé en valeurt6'. 

II convient de noter que la plupart des auteurs que nous avons consultés 
considèrent que la productivité spécifique du travail n'a qu'une signification 
relative eu égard au fait qu'il est difficile d'admettre que les differents facteurs 
de production sont  séparable^'^. C'est pourquoi ils préfèrent évaluer une 

167Echaudemai~~n C.-D. , op. cit., p. 241 
lSBFourastié J., op. cit., p. 55. 



productivité intégrant I'ensemble des facteurs de production (problème de 
l'imputation). 

2. Les problemes d'évaluation de la psoductivite 

Nous distinguons les probièmes liés l'évaluation de la production puis 
ceux liés à I%valuation des facteurs en insistant sur le cas particulier du 
facteur travail. Enfin, nous abordons quelques problèmes généraux 
d'évaluation de la productivité. 

al Les prub/&mes d'évaiuatjon de fa production 

Si le bien produit est bien délimité et parfaitement homogène, I'6vaiuation 
est aisée. Mais, ces circonstances restent relativement exceptionnelles, En 
général, les auteurs admettent, quel que soit le niveau d'agrégation qu'ils 
envisagent (atelier, entreprise, branche, secteur ou économie), que 
l'hétérogénéité des produits constitue une difficulté majeure d'évaluation de 
la produ~tionl~~. 

Pour résoudre cette difficulté, i'idee d'une évaluation en valeur a 4% 
proposée. Mais une telle expression a I'inconvénient de rendre confuses les 
évolutions de prix et de quantité170. En effet, un indice de valeur se décompose 
en un indice de prix et un indice de quantité. Si l'on s'intéresse à l'évolution 
de l'indice de production en valeur pour ensuite le rapporter à un indice 
d'évolution des facteurs (en valeur ou en unités physiques), une augmentation 
de la productivité peut s'interpréter comme une évolution soit des prix, soit 
des quantités, soit d'une combinaison des deux. 

169V~ir  INSEE, op. cit., p. 13 OU Schaller J., op. cit., p. 27. 
Bandt J. de, op. cit., p. 16, 



Mais, si l'on admet que la productivité mesure Yefficacité d'une technique 
de production en terme de quantité produite par rapport aux ressources 
utilisées (nous nous situons alors dans le cadre d'une productivité exprimée 
en terme physique), il devient diff icile d'analyser i'évofution de la productivité 
si l'indice calculé contient ii la fois Yévolution des prix et celle des quantités. 
S'il s'agit d'une augmentation de prix, Yaugmentation de la productivité qui en 
résulte ne saurait être interprétée comme une économie de facteurs. 

t e  moyen d'éviter un tel inconvénient consiste à retenir un système de prix 
constant. Danscesconditions, seules lesquantitésévoluent. Un raisonnement 
analogue peut être tenu pour les facteurs de production lorsque ('on souhaite 
les exprimer en valeur. 

Mais, parler d'hétérogénéité des biens suppose qu'll soit passible de les 
distinguer. Dans le secteur industriel, la matérialité de la production laisse 
cette possibilité, Comme le fait obsenrer Bandt171, les setvices ont la particularité 
d'avoir une production le plus souvent immatérielle. t'impossibilité de se 
réf6rer à un bien rend délicate la mesure physique @une quantitb de 

NOUS pouvons nous demander s'il n'en va pas de même dans le 
secteur industriel lorsque la production est fortement automatisée et robotis6e. 
Quelte est la quantité physique produite par un agent sunreillant /e bon 
déroulement d'une prcrduction effectu6e par une machine ? Ban& propose 
alors d'exprimer les services en unités de service auxquelles il est possible 
d'affecter un prix (notion en valeur de la production). 

Comment prendre en compte la qualité des produits ? En particulier lors 
de comparaisons spatiales ou temporelles, il convient de s'assurer que les 
produits ont bien les mêmes quaiitès même s'ils sont fabriqués dans des 
entreprises différentes ou s'iis sont fabriqués dans la même entrepdse à des 

'71 E3andt J. de, op. cit., p. 17. 
172i3andt J. de, op. cit., p. 14. 



périodes différentes lT3. Cette notion de qualitéest particulièrement importante 
dans les services et sa modification rend délicate I'utiiiilisation d'unités de 
services. En effet, elles peuvent être compromises par l'évolution qualitative 
&un service174. La quaiite est prise en consid6ration dans I'evaluation de 18 
production si elle se traduit dans les prix. Un exemple d'intdgration de la 
quaiité des produits est fourni dans l'ouvrage du GERG.175 

Si la mcdification de la qualit6 des produits suppose que les produits 
@xistaien"rcléja sur le marché avec des caractéristiques di~erentes, il faut 
aussi s'interroger sur le traitement des nouveaux produits, surtout si l'on 
effectue des comparaisons temporelles de productivitéiT6. 

Outre les problèmes d'évaluation de la production, il faut aborder ceux de 
I"évaiuation des facteurs de production. 

b) Les problèmes d'évaluation des facteurs 

La premiare difficulté â indiquer est l'hétérogénéité du facteur travail, 
Même si le dénominateur du ratio de productivité est exprimé en heures de 
travail, en effectifs, une heure d'ouvrier ou une heure d'ingénieur ne sont pas 
équivalentes. En fait, la question est de savoir s'il est possible de réduire le 
travail qui, par nature, est complexe en une somme de travaux simples et 
élémentaires. Autrement dit, la dépense est-elle identique, quelle que soit la 
catégorie de main-d'oeuvre utilisée ? 

Or, la sommation des heures de travail d'un collectif revient, comme le 
note Dumoulinu7 7 considérer qu'elles se valent toutes. Schaller s'interroge 

'731NSEE, OP. Cit., p. 16. 
174 F3andt J. de, op. cit., p. 16. 
'75CERC, op. cit., p. 125. 
176E3andt J. de, op. cit., p. 16. 
i77Dumoulin J., op. cit., p. 28. 



aussi sur cette question et se demande si cette sommation est possible (il faut 
entendre : a-t-elle un sens)178. Même si l'on propose d'évaluer le facteur 
travail en pondérant les effectifs de chaque catégorie de main-d'oeuvre par 
les heures qu'ils effectuent pour une production donnée, la question n'est pas 
résolue : comment intégrer la part qui revient aux ingénieurs alors qu'ils 
n'interviennent pas directement dans la production, leur intervention étant 
antérieure ? 

Si le facteur travail est évalué en effectif (cas de la productivité apparente 
du travail), cette question se reformuleainsi : tous les safariés sontconsidér6s 
comme identiques, du cadre à l'ouvrier. Dés lors, ces évaluations gomment 
non seulement les catégories professionnelles mais aussi les qualifications 
différentiées des agents. A l'instar de la production, il a été proposé de 
valoriser le facteur par les taux de salaire179. 

Plus généralement, Prokopenko note l'hétérogénéité de l'ensemble des 
facteurs et précise qu'il est difficile de rendre compte au dénominateur de la 
fraction d'une modification de leur qualitélao. 

C) Les prob/èmes généraux d'évafuation 

II s'agit ici de remarques liées a l'interprétation des résultats de l'évaluation 
de la productivité. Elles concernent l'organisation du travail. Celle-ci est 
relativement mouvante. La productivité est affectée par cette organisation, 
note SchallerlB1. Dans les calculs d'6volution temporelle, il convient d'être 
attentif à cette question. Un différentiel de productivité ne signifie pas que le 
travail des agents est plus ou moins efficace ; il peut s'agir de I'organisation 
qui est performante ou non. 

178Schaller F., op. cit., p. 33. 
179Schaiier F., op. cit., p. 30 et Dumouiin J., op. cit., p. 28. 
180Pr~k~penk~ J., op. cit., p. 58. 
l8I Schaller F., op. cit., p. 33. 



De même, la productivité d'une entreprise par exemple, dépend de la 
quantité de services extérieurs achetkte par I'entreprise (entretien des locaux, 
6laboration de logiciels adaptés...). Ces Bl&ments, s'iis sont produits par une 
autre entreprise, n'entrent pas dans sa production. En conséquence, il 
conviant d'interpréter les mesures de productivité en fonction dece parambtre. 
Schaller note par exemple qu'une entreprise qui crée son modèle a une 
productivit9 plus faible que celle qui le fait créer par une entreprise extdrieure. 

Les 6conomistes (par opposition aux gestionnaires) insistent sur la 
signification roelle du sysl&me de prix utilisé dans les évaluagons en valeur 
ou en volume de la productivité. En effet, la rQf6rence un systAme de prix 
(prix courant pour Ia6waluation en vali.ur ou prix constant pour I'evaluation en 
volume) permet da s'affranchir du probiSme de l'hétérogénéité des termes 
(production et facteurs) du rapport. Mais, ces prix ont-ils le simple rôle de 
coefficients de pondération ou consewent-ils leur rôle d'indicateurs de 
valeur, i.e. d'indicateurs de rareté? Or, comment économiser un facteur rare, 

donccher, si les prix n'en traduisent pas sa rareté? Parailleurs, la production 
dépend de la demande mais aussi des valeurs comparées des différents 
biens produits par l'entreprise. 

Da plus, dans le cas d'une évaluation en volume, la question du choix de 
la période à retenir pour le système de prix se pose. Si l'on souhaite comparer 

des productivités sur une période de temps relativement longue (10 ans par 
exemple), quel système de prix retenir, celui de l'année initiale ou celui de 

l'année finale ou encore celui d'une année intermédiaire ? Une telle 
comparaison suppose aussi de s'être assuré que la qualité est la même, que 
de nouveaux produits ne sont pas apparus (ce qui est relativement improbable). 
En fait, ces questions restent sans véritables réponses. 



SECTION II : VERS LA FORMALISATION DU CONCEPT DE 
COEFFICIENT DE HANilICAP 

Avant de formaliser les coefficients de handicap, nous poserons quelques 
conditions préalables. 

A - LES PREALABLES A L'EVALUATION DES COEFFiClENTS DE 
HANDICAP 

Dans un premier temps, nous indiquerons en quoi la distinction entre 
déficience et handicap est nécessaire à I'évaluation des coefficients de 
handicap. Puis, avant d'évaluer ces derniers, nous montrerons qu'au niveau 
empirique, des trajectoires d'insertion professionnelle ont été mises en 
oeuvre, lesquelles permettent implicitement cette évaluation. 

1. La classification internationale des handicaps de l'OMS 

Les définitions de la déficience et du handicap auxquelles nous nous 
référons (cf. introduction générale) impliquent : 

- que la déficience est une caractéristique individuelle qui dépend des 
pronostics médicaux et des connaissances médicales du moment. 

- que la déficience n'entraîne pas ipso facto un handicap, celui-ci ne peut 
être apprhié qu'en reiation à certaines situations (situation @emploi dans 
notre travail). 

- que le handicap peut être réduit en modifiant I'en~ironnement~~~ du 
déficient. 

Notre 4tude n'en retient que la composante professionneile. 



Cette distinction permet declarifier des problemes qui jusque là restaient 
complexes et imprecis tant dans leur formulation que dans leur résolution. 

Dans notre étude, nous restreignons l'utilisation du concept de handicap 
au handicap par rapport à I'emploi. En particulier, nous supposons que le 
transport domicilelentreprise et I'accés de cette dernière ne placent pas le 
déficient en situation de handicapla3. 

Ainsi le taux d'invalidité ne mesure pas l'importance du handicap par 

rapport à ('emploi. Cette variable ne saurait conditionner le choix d'une 
entreprise d'affecter ou de recruter un agent déficient à un poste de travail. 
Son critère de sélection doit plutôt consister en une variable qui mesurerait 
I'importance du handicap par rapport il I'emploi, sachant que celui-ci depend 
précisément du poste de travail qui est potentiellement confié au déficient. 

De plus, rappelons (cf. premiére partie, chapitre 1, sect: ,n 1, A. 3.) qu'il 
existe une relation causale étroite entre le handicap par rapport à l'emploi et 
le rendementts4 des déficients. 

Mais le danger de la comparaison des productivités moyennes des 
valides et des déficientsIB5 est d'imputer toute perte de rendement des 

deficients à d'6ventuelles insuffisances liées à son état sanitaire. Or, le 
déficient est, comme tout un chacun, tenté de mener sa stratégie vis-à-vis du 

système qui I'environnelB6. II peut dès lors être amené à modifier à la hausse 

lE3 Cette hypothèse ne biaise pas notre analyse puisque nous cherchons i3 
apprecier les seules capacittjs productives des d4ficients. 

384Afin d'alléger I'kcriture de cet exposé, nous utilisons indistinctement les termes 
de "rendement" et de "productivitV. Sur la difference entre ces deux concepts, voir 
section I supra. 

lS5 Voir l'introduction de la deuxiéme partie. 
Crozier M. (1 977).L'acteuret le systdme: les contraintes de I'action collective, 

Paris, Seuil, Point-Politique, 436 p. 



ou à la baisse sa productivité aux fins de cette stratégie. II serait alors non 
pertinent de considérer ces variations de rendement du travail au fait qu'il soit 
déficient. Cette approche aurait en outre, un caractère discriminant évident, 

II s'agit donc bien de constater le cas échéant, que la conséquence d'une 
déficience est un handicap par rapport à un emploi donné. Nous tentons d'en 
évaluer les effets en terme de rendement. 

2 Pour une evaluation implicite des coefficients de handicap 

Quel est l'intérêt des pratiques des structures comme Ecco-Entreprises 
ou certaines  association^'^^ ? 

Chez Ecco-Entreprises, selon Catherine GranjardlB8, le rythme des 
délégations confiées aux déficients est en augmentation. Ce qui signifie que 
les entreprises sont satisfaites des capacités productives des déficients, 
comparées à celles des valides. Mieux, notre interlocutrice nous indique que 
certaines entreprises, qui ne faisaient pas appel aux interimaires déficients, 
demandent explicitement ces agents pour accomplir certaines missions 
d'intérim. Enfin, le rapport189 note que plus de 40% des déficients sont 
embauchés après une période d'intérim contre 30% pour les valides. 

Pour les deux associations que nous avons mentionnées, nous abordons 
uniquement les résultats obtenus par Prométhéelgo. Ici, ce n'est bien sûr pas 
la concurrence qui garantit l'efficacité de l'action de Prométhée mais plutôt 

'" Voir I'expoSé de leurs pratiques, première partie, chapitre Il, section Ili, C. 
lS8 Responsable de la Mission Handicap chez Ecco-Entreprises. 
las ECCO Entreprise (1990). Etude des postes et des situations de travail, ECGO- 

Entreprise, Montigny-le-Bretonneux, p. 37. 
'90 NOUS renvoyons au rapport d'activité 1990 de l'association OHE pour les 

resultats en terme d'emploi qu'elle obtient. 



sacrédibilité auprès des entreprises locales. De 1989à juin 1990, l'association 
a pris 2.000 contacts dans 700 entreprises. Elle a par ailleurs accueilli 1.080 
personnes. 20'37% d'entre elles ont un emploi à durée indéterminée en 
milieu ordinaire de travail. Les autres personnes sont soit reclassées en 
milieu protbgb, soit en stage pour améliorer leurs compétences, soit en 
situation de travail avec un contrat à durée déterminée ou des formules de 
type TUC ou SIVP. Là encore, proposer des candidats inefficaces conduirait 
i'association à sa propre disparition. II s'agit donc pour elle de présenter des 
candidats aptes à occuper leurs fonctions. 

Les pratiques et les résultats obtenus par ces structures ont l'intérêt de 
réduirelecomportement discriminatoire des entreprises. LaduréedetermineSe 
de l'emploi incite ces dernieres à insérer temporairement les déficients. De 
plus, les coûts d'insertion ne sont pas prohibitifs au regard de ceux d'un 
valide. Dans le cas de l'intérim, ils sont quasiment identiques..Dans lecas des 
candidats ressortissants des associations, des aides financières sont 
accordées aux entreprises ainsi qu'une aide et un suivi logistique. De la sorte, 
l'entreprise accepte plus facilement l'insertion temporaire d'un déficient. 

Le second avantage de cette démarche est que les entreprises constatent 
le comportement du déficient en situation de travail. Pfus important, elles 
peuvent apprécier son rendement comparé à celui d'un valide, lequel n'est 
pas forcément moindre. Encore convient-il, pour s'en assurer, d'évaluer les 
coefficients de handicap. 

B - LA CONSTRUCTION DES COEFFICIENTS DE HANDICAP 

Nous envisagerons tout d'abord le double r6le assigné à l'évaluation des 
coefficients de handicap. Puis, nous les définirons. Enfin, nous fournissons 
quelques éléments complémentaires. 



1. Les r6les des coefficients de handicap 

Nous situerons les coefficients de handicap dans l'analyse économique. 
Puis, nous en précisons l'importance dans le processus d'insertion 
professionnelle de la main-d'oeuvre déficiente. 

a) Les coefficients de handicap dans l'analyse économique 

Au cours de l'exposé qui précède, nous avons particulit?rement mis 
t'accent sur deux points essentiels : 

les entreprises fondent leur comportement non sur des critéres 
économiques mais sur descritères administratifs et juridiques ; ils discriminent 
cette main-d'oeuvre. 

le recrutement de déficients reste donc assez faible. 

En conséquence, pour accroître l'emploi de cette main-d'oeuvre, le calcul 
decoeff icients de handicap est une condition necessaire (mais pas suff isante). 
Ce calcul doit permettre de situer la productivité réelle des déficients par 
rapport à : 

- leur productivité supposée moindre. A ce sujet, remarquons que les 
entreprises raisonnent non sur la seule productivité des déficients mais sur 
un différentiel de productivité qu'elles supposent défavorable aux déficients. 

- la productivité réelle des valides. 

Ces différ~ntiels de productivité doivent mesurer lescapacités productives 
moyennes d'un groupe de déficients par rapport à un groupe de valides (la 
productivité moyenne de ce dernier étant considérée comme satisfaisante). 

Ainsi, dotées des coefficients de handicap, les entreprises peuvent juger 
de l'existence et de l'importance d'un différentiel de productivité entre valides 
et déficients et comparer le différentiel de productivité supposé par rapport 



un différentiel réel. Une telle information permet de se prononcer sur la 
rationalité ou non du comportement discriminatoire des entreprises à l'égard 
des déficients. S'ils sont en moyenne moins productifs que les valides, leur 
productivité réelle est proche de leur productivité supposée. Les entreprises 
ont intérêt à discriminer cette main-#oeuvre à l'embauche et en cours de 
carrière professionnelle (en ne maintenant en leur sein que les agents les 
moins déficients). 

Si au contraire, l'évaluation des indicateurs de différentiels de productivité 
montre que les déficients sont aussi efficaces, voire plus efficaces que les 
valides, les entreprises ont des anticipations erronées de la produclivité des 
déficients ; leur productivité réelle étant proche voire meilleure que celle des 
valides. La discrimination devient irrationnelle. II s'agit même d'un gaspillage 
de ressources efficaces. 

Les coefficients de handicap peuvent fournir des inforrvclions plus fines, 
au niveau des postes de travail ou des équipes : les déficients sont-ils plus 
ou moins productifs que les valides à un poste de monteur automobiles, de 
secrétaire, d'informaticien ... De tels indicateurs permettent de fournir des 
données moyennes sur les postes à confier aux déficients parce qu'ils y sont 
performants et sur ceux qu'il convient de ne pas leur attribuer (encore que 
nous insistons cf. section 111 sur le caractére individuel et non généralisable 
de ces indicateurs). Cela étant, des valeurs moyennes peuvent orienter les 
entreprises dans la détermination des postes à affecter. Mais, il ne s'agit que 
d'indicateurs moyens, qui ne doivent pas interdire l'accès à certains emplois 
dont l'évaluation a montré une relative inefficacité des déficients par rapport 
aux valides, à des déficients particulièrement aptes à les occuper. 

Outre le caractère global de l'information fournie par les coefficients de 
handicap, ils ont un rôle important au niveau individuel du recrutement, 



b) tes coefficients de handicap dans le processus de recrutement de la 
main-d'oeuvre dbfciente. 

Grâce aux coefficients de handicap, I'entreprise dispose d'un instrument 
d'aide à la décision. II répond en partie à sa méconnaissance des capacités 
productives de cette main-d'oeuvre comparées à celles des valides. Elle peut 
éventuellement évaluer un coefficient de handicap "individuel", i.e., comparer 
les performances moyennes des valides avec celles du déficient, par 
exemple à l'issue de la période d'essai. Certes, les niveaux d'évaluation sont 
différents (un groupe de valides versus un déficient) mais une information 
individuelle semble etre le complément à une information plus générale 
fondée sur les différences de moyennes de productivité entre valides et 
déficients. Bien sûr, cette information "individuelle" n'a de valeur que pour 
l'entreprise qui la pratique. 

Les coefficientsde handicapapparaissent dès lorscomme des instruments 
de gestion rationnelle de cette main-d'oeuvre. 

2. Definition des coefficients de handicap et interprétation 

Ces coefficients sont évalués au niveau d'un poste de travail ou d'une 
équipe. Dans le premier cas, il convient que : 

- les valides et les déficients, faisant l'objet de l'évaluation occupent ce 
poste ; 

- les tâches à accomplir doivent être comparables. En particulier, la 
technoiogie et les conditions de production sont identiques. Sinon, nous 
imputerions ailx populations des différentiels de productivité alors que la 
technologie modifie cette dernière. 

Le résultat d'une évaluation au niveau du poste indique si les déficients sont, 
en moyenne, plus ou moins productifs que leurs collègues valides. 



S'il s'agit d'une évaluation au niveau d'une équipe de travail, deux 
précautions doivent être prises : 

- la production des différentes équipes doit être identique, 
- les conditions de production de ces équipes doivent être semblables. 

ha comparaison porte sur la productivité avant et aprés l'arrivée du 
déficient. II n'y a donc aucune référence au poste qu'il occupe. 

Le coefficient de handicap doit exprimer la liaison entre handicap par 
rapport à l'emploi et productivite (cf. premiere partie, chapitre 1, section II, A. 
3.). I I  est d'autant plus fort que la productivité du déficient est réduite par suite 
d'un handicap par rapport à son emploi. Bien sûr, nous raisonnons toutes 
choses egales par ailleurs et en particulier, nous ne tenons pas compte 
d'autres facteurs modifiant la productivité de tout agent, qu'il soit valide ou 
déficient. Nous nous intéressons seulement aux conséquelî~es éventuelles 
d'une déficience sur le handicap par rapport à l'emploi et, par suite aux 
modifications des capacités productives qui en résultent. 

Le coefficient de handicap exprime donc : 
- un différentiel de productivité entre une population valide et une 

population déficiente ; 
- I'importance du handicap par rapport à l'emploi qui résulte, le cas 

échéant, de la déficience1gf. 

Deux définitions des coefficients de handicap peuvent être fornulées, 
seton que l'on raisonne au niveau du poste de travail ou au niveau de 
Péquipe1@*. 

lS* Nous renvoyons le lecteur I'introduction de la deuxiéme partie dans laquelle 
nous signatons le danger d'imputera la déficiencetout constat de moindre productivité. 

ls2 NOUS envisageons les deux possibilittss d'évaluation bien que nous indiquons 
cf. infra, notre préférence pour une tlvaluation au niveau de i'équipe. 



Cas no 1 : Définition du coefficient de handicap évalué au niveau du poste de 
travail. 

I l  s'agit du rapport entre la productivitti moyenne d'un groupe d'agents 
invalides (Pi 1 et celle d'une population valide (Pv )le3 qui travaillent sur un 
poste identique. Le coefficient de handicap est ainsi formalisé : 

L'expression du coefficient de handicap peut se faire indifféremment en 
terme physique ou en valeur. En effet, il nous importe simplement d'évaluer 
une différence de productivité entre deux populations. Cela dit, nous préferons 
en retenir une expression en valeur de maniere à pouvoir l'intégrer 
ultérieurement dans un calcul de coût &onornique du handicapw. 

Si Pt = Pv, Ch =O. Les déficients et les valides obtiennent des productivités 
moyennes identiques en valeur. Au poste sur lequel aété pratiquée I"évaluation, 
il est indifférent, toutes choses égales par ailleurs, d'y placer des agents 
valides ou des agents défi~ients'~~. 

Si P, < Pv, Ch > O. Les agents déficients font subir à l'entreprise un coût 
en terme de moindre productivité. Elle doit alors vérifier l'ampleur et les 
raisons de cette différence. En particulier, plus la différence est grande, 
moins elles ont intérêt à placer les déficients à ce poste. De plus, s'il est 
fréquemmentoccupépardes déficients, il convientde pratiquer desévaluations 

deficience donnée. Ainsi, il est possible de voir quelles sont les types de 

Is3 NOUS pr6cisons cf. infra quelles valeurs peuvent être retenues comme 
indicateur de P.,. 

Voir chapitre IV, section I l ,  B. 
'45 NOUS consid&rons, pouf le moment, que les coûts d'emploi des valides et des 

daficients sont identiques, i.e. que nous ntSgligeons provisoirement d't5ventuels coOts 
d'amenagementou de surencadrement, spécifiques3 I'emploidecertainsdéficients. 



déficiences qui génèrent un handicap minimum par rappoe B l'emploi et 
d'envisager, le cas &h6ant, les aménagements de postes les plus adéquats 
pour les déficients ayant un handicap important par rappofla ce poste. Cs 
type d'évaluation ài d4ficience donnée est statistiqtiemenf pertinent pour les 
auvriers (cafegorie proportionnellement importante chez les deficienîs). Bar 
exemple, le poste dechauffeur-livreur esii"r6quemmentconfié ti des déficients. 
dne Svaluation peut donc 8tre envisagbe. 

Si celte diff6rence est Prop importante, l'entreprise est amenée soit 8 
pratiquer, comme la toi l'y autorise, un abagernent de salaire pour moindre 
productivité, soit à refuser d'affecter les déficients sur de tels postes. Nous 
montrons (cf. chapitre IV, section 1) que les déficients ne doivent pas 
nécessairement être rejetés d'un poste sur lequel leur coefficient de handicap 
est positif. 

Si Pi > P,, Ch < O. Cette situation révdle à I'entreprise un avantage à 
employer des agents déficients. 

Cas no 2 : Définition du coefficient de handicap au niveau de l'équipe de 
travail. 

Cette 6valuation permet de montrer que la présence de déficients dans 
l'équipe est ou non bénéfique sur le plan de ses performances. Mais, le fait 
que l'évaluation ne se situe pas au niveau du poste de travail supprime la 
condition du cas no 1, à savoir l'identité des postes occupés par les membres 
des deux populations. Ici, les déficients sont saisis en tant que membres 
d'une équipe. Dès lors, la signification est différente. En effet, le coefficient 
de handicap compare : 

- soit deux équipes qui assurent des productions identiques avec des 
méthodes de production similaires. L'unecomprend un ou plusieurs déficients, 
l'autre non. 



- soit la même équipe pour laquelle on évalue ses performances avant et 
après l'arrivée du déficient. Pour que cette évaluation ait un sens, il faut 
qu'aucun autre élément n'ait changé avant et après I'arrivée du déficient 
(technique de production identique, organisation du travail assez stable...). 

La formalisation présentée ci-dessus est conservée. Seul le contenu de 
P, et Pv est modifié. Pv est la productivité moyenne d'équipes composées 
exclusivement de valides : il s'agit soit de la productivité mesurée avant 
l'arrivée de déficients dans les équipes, soit de la productivité d'équipes 
n'ayant pas en leur sein de déficients, ayant la même production à effectuer 
que des équipes comprenant un ou ptusieurs déficients. P, est la productivité 
des équipes ayant des deficients en leur sein. 

Si Pi = P;, CH = O. Les déficients n'ont pas modifié la productivité des 
équipes dans lesquelles ils travaillent, par rapport à celles qui n'ont pas de 
déficients. 

Si Pt < P ,  CH >O. Les déficients freinent la productivité de I'équipe. Ils sont 
donc une charge pour elle. 11 appartient de vérifier que c'est une moindre 
productivité individuelle du déficient qui entraîne celle de l'équipe ou qu'lil 
sYagit d'une mauvaise organisation du travail. L'inse~ion d'un valide aurait- 
elle produit les mêmes effets que celle du déficient ? Si ce n'est pas le cas, 
il faut prendre les décisions qui s'imposent (le changer d'équipe)lQ6. 

Si Pi > Pv, Ch < O. Les déficients constituent un "plus" pour I'équipe parce 
que leur présence augmente la productivité de l'équipe. 

1s Nous revenons sur les analyses complémentaires à effectuer, section I I I  du 
present chapitre et chapitre IV. 



3. Quelques compléments à propos des coefficients de handicap 

Précisons dès maintenant, d'une part les formules de productivit6 les plus 
appropriées à I'évaluation des coefficients de handicap, d'autre part la 
méthode que l'entreprise doit utiliser pour pratiquer cette évaluation. Enfin, 
il convient de montrer que deux types de résultats sont possibles : un résultat 

cardinal et un résultat ordinal. 

a) Les formules de productivité à retenir 

II nous semble que la formule la plus adaptée est celle de la productivité 
spécifique du travail (cf. section 1, B. 4. supra). Si nous retenons une! 
expression en valeur, lecoefficient reflete à la fois un différentiel de productivité 
de I'une des deux populations et un différentiel de prix. Nous éliminons 
l'influence de ce dernier en adoptant un système de prix de référence. Par 
exemple, si l'on cherche à évaluer un coefficient de handicap des agents 
chargés du conditionnement dans le secteur des industries agricoles et 
alimentaires, la productivité est valorisée soit par le prix de I'une des 

entreprises considéree comme référence, soit par une moyenne pondérée 
des prix des différentes entreprises composant l'évaluation. 

Pour seconformer aux évaluationscouramment utilisées par exemple par 
l'INSEE pour la productivité, nous pouvons retenir la productivité apparente 

du travail. Cetype de mesure convient au niveau d'entités de production, les 
unes ayant des déficients, les autres n'en ayant pas (l'identité du produit et 
de la technique doit être respectée, cf. supra). L'inconvénient de cette 
mesure est que plus les entités comprenant des déficients sont grandes, plus 
la part de ces derniers dans la valeur ajoutée est "diluée". Une structure de 
grande taille a pour effet d'amoindrir la contribution productive marginale de 

chacun des agents et en particulier ici, celledes déficients. Autrement dit, un 
coefficient de handicap mesuré à partir des productivités apparentes des 
valides et des déficients peut être nul alors que, si les déficients étaient 



rempiacds par des valides, la productivité apparente serait notoirement 
améliortSe. 

La productivité apparente du travail est-elle bien adaptée à I'évaluation 
des coefficients de handicap au niveau du poste de travail ? MBme si l'on 
s'assure de l'identité de la production et des modes de production entre les 
groupes de population (valides et déficients), nous travaillons sur des 
moyennes de productivité. Cela suppose que nous puissions isoler des 
productivités individuelles desquelles il soit possible decalculer une moyenne. 
Or, comment mesurer la valeur ajoutée créée par un agent ? Si cela est 
possible, peut-on agréger les diverses valeurs ajoutées? Autant de questions 
qui restent difficiles à trancher. 

Enfin, peut-on retenir des productivités intégrant I'ensemble des facteurs 
de production ? Pour que cette mesure ait un sens relativement à notre 
probféme, les entités faisant l'objet de mesures doivent être de petite taille 
afin que la contribution productive des déficients ne soit pas trop "diluée" (ce 
probIAme se pose aussi pour la productivité apparente, cf. supra). En 
particulier, ces mesures ont d'autant moins de sens que lesecteur aune forte 
intensité capitalistique. Donc, nous ne retiendrons pas ces mesures 
(productivitB globale notamment) en dépit du caractère interdépendant des 
facteurs de production et donc de la difficulté à isoler des producüvités 
partielles. 

b) t e  choix de Q méthode d'évaluation 

li convier3 tout d'abord de s'assurer de i'identité des methodes d"éva1uation 
de fa productivité pour les deux populations afin que la différence ait un sens. 
Pour ce faire, deux situations sont possibles : 

~r Ikntreprise évalue la productivité de ses salariés. L'évaluation de 
coefficients de handicap suppose l'utilisation de méthodes identiques (choix 
d'une evaluation individuelle ou au niveau du poste, expression physique ou 



en valeur du résultat). Mais il n'est pas possible d'agréger les résultats 
recueillis dans l'ensemble des entreprises du secteur ou de la branche. 

(a si I'entreprise n'évalue pas les productivités du travail de ses salariés 
mais qu'elle le fait de façon globale (soit une productivité globale du travait, 
soit plus largement la productivité globale de l'entreprise), il convient qu'elle 
mette en place une méthode lui permeGant d'appreier les coefficients de 
handicap. Ici, ce sont les critères qui sont étudiés à la section suivante qui 
peuvent être envisagés. 

c) Expression cardinale ou ordinafe des coeffrcienfs de handicap 

L'expression cardinale ou ordinale est contrainte par deux éléments. 

Tout d'abord, ce choix peut ne pas exister. En effet, il est des cas, sans 
doute de plus en plus nombreux (cf. infra) d'impossibilité de mesurer la 
productivité en terme cardinal. C'est le cas par exemple des agents de 
sumeillance d'une production, Leur fonction est de veiller à son bon 
déroulement. Comment, pour ce type de poste, évaluer un différentiel de 
productivité en terme cardina!, cette évaluation aurait-elle un sens? ici, il est 
plus ais4 de le faire de façon ordinale : il est toujours possible de dire qu'un 
agent est pius efficace à ce poste qu'un autre parce qu'il localise plus 
rapidement les problèmes de la production, qu'il en comprend pius aisement 
le contenu et que sa capacité à les résoudre est plus grande. 

En fait, l'évaluation ordinale est toujours possible, ce qui n'est pas le cas 
de révaiuation cardinale. Bien souvent, pour notre problème, Sinformation 
issue d'une évaluation ordinale suffit à I'entreprise : elle renseigne sur 
I'existence et le sens du différentiel. La difficulté se pose lorsque le coefficient 
de handicap est défavorable aux déficients. Une évaluation cardinale, si tant 
est qu'eile soit possible, est préférable. Elle permet d'apprécier I'arnpleur du 
différentiel. 



Signalons deux autres avantages de f'évaluation carciinaie : 
- elle est compatible avec la mesure d'un coût économique du 

handicap (cf. chapitre IV section II, B.). 
- elle est plus rigoureuse à cause de son caractère quantitatif. En 

revanche, une évaluation ordinale se fonde davantagesur la subjectivité de 
l'enquêté (il s'agit du supérieur hiérarchique du déficient)la7. De plus, dans 
l'évaluation ordinale, il y a nécessité d'un questionnaire. Or, le choix des 
questions n'est pas neutre. II peut induire un biais favorable ou non au 
déficient. 

Nous avons établi un questionnaire afin d'évaluer des coefficients de 
handicap exprimés de manière ordinale. Nous l'avons élaboré à la demande 
du Groupe Rhône-Po~lenc~~~. 

Ce questionnaire tente d'abord de cerner le déficient quant à ses 
caractéristiques personnelles (âge, sexe, catégorie, type et importance de la 
déficience) et professionnelles (niveau de formation initiale, emploi occupé, 
qualification professionnelle). Puis, il cherche à cerner la productivité de cet 
agent (l'unité statistique retenue pour le questionnaire est l'agent déficient) 
à la fois au niveau du poste que le déficient occupe et au niveau de f'équipe. 
Chacune des questions portant sur la prod~ctivité'~ sont systématiquement 
formulées de façon comparative : elles proposent au répondant de dire si la 
productivité du déficient est nettement meilleure, meilleure, aussi, moins ou 
nettement moins bonne que celle des valides. La synthèse des reponses 
aboutit à un différentiel moyen de productivit6 entre valides et déficients et 
non à la différence des moyennes des productivités respectives des deux 
populations (comme cela est proposé ci-dessus). 

lS7 NOUS revenons en détail sur cette limite de l'évaluation ordinale au chapitre IV, 
section Il, A. 

Ig8 Ce questionnaire n'a, jusqu'à ce jour, pas et6 diffusé. 
Ig9Les termes utilisés dans le questionnaire sont d'une part "rendement" lorsque 

le poste appartient au secteur secondaire et "efficacite" lorsque le poste appartient au 
secteur tertiaire. 



D'autre part, nous avons établi deux  questionnaire^^^, distinguant les 
postes secondaires et tertiaires. Signalons aussi que le terme "déficientw a 
systematiquement été remplacé par "handicapé" car l'entreprise n'est pas 
habituée B distinguer la déficience et le handicap (cf. supra). 

Précisons ci-après les conditions méthodologiques d'évaluation des 
coefficients de handicap. 

NOUS reproduisons le questionnaire concernant les seuls postes du secteur 
secondaire. 



SECTION Ill : LES CONDITIONS D'EVALUATION DES 
COEFFICIENTS DE HANDICAP 

Dans cette section, nous nous intéresserons plutôt aux coefficients de 
handicap positifs (les déficients sont, en moyenne, moins productifs que les 
valides), ce qui pose davantage de problèmes à l'entreprise. 

De plus, nous utiliserons le terme de «production= à la fois pour le secteur 
industriel et pour le secteur tertiaire même s'il est plutôt attribué au secteur 
industriel, Il  marque le caractère matériel du produit. Nous admeîtons comme 
lefont d'ailleurs lescomptables nationauxdepuis 1 976201 que lesecteurtertiaire 
assure une production même si elle est, la plupart du temps, immatérielle. 

Le coefficient de handicap peut se lire de deux manières : 

si la productivité est la valeur produite à ressources données, le 
coefficient de handicap indique la valeur d'un différentiel de production. 

si la productivité est la valeur des ressources nécessaires pour une 
production donnée, le coefficient de handicap indique un différentiel de 
rythme de production. 

Nous admettons que la production est de bonne qualité. II ne s'agit pas 
d'une hypothdse forte : toute production de mauvaise qualité provoque une 
baisse de la production (en unités physiques ou en valeur). La baisse de la 
productivité qui en résulte toute chose égale par ailleurs, est imputable aux 
produits défectueux. li faut donc vérifier te taux de rebut ou de reprise des 
produits. 

C'est l'année de la mise en place du nouveau systeme de comptrbilitk 
nationale. 



Précisons les conditions méthodologiques de l'évaluation des coefficients 
de handicap. 

A - LTVALUATION DE LA PRODUCTION EN VALEUR 

Est-il toujours possible de cerner précisément la production ? D'une part, 
cet exercice n'est pas toujours aisé. D'autre part, les agents n'ont pas 
nécessairement ia maîtrise de leur production. 

1. La difficulté: de définir une production 

Dans les secteurs secondaire mais surtout tertiaire, la production concerne 
A la fois des biens et des services (le plus souvent immatériels). II peut s'agir 
du savoir, d'un savoir faire (bureau de recherche ou équipe surveillance 
d'une production par exemple) ... II est donc tout-à-fait délicat de dire à quel 
moment la production d'un objet immatériel est achevée. Une telle évolution 
n'exclut pas l'évaluation de coefficients de handicap (fixation d'objectifs dans 
un temps donné pour le bureau de recherche, étude des délais de réaction 
de l'équipe de suweillance face aux diverses interruptions possibles de la 
production (approvisionnement, pannes...). L'évaluation mesure l'aptitude 
des salariés à atteindre ou non les objectifs fixés dans le temps imparti. II ne 
s'agit plus alors de vouloir cerner une production parfois intangible mais 
d'atteindre des objectifs. 

Par ailleurs, la polyvalence des tâches rend difficile l'imputation de la 
production à un agent donné. Par suite, il est complexe d'évaluer sa 
productivité. 

Pour mesurer les coefficients, il faut que : 
- les objectifs à atteindre ainsi que le temps fixé pour ce faire, soient 

identiques pour les agents valides et déficients. 
- le poste occupé par ces deux groupes d'agents soient identiques. 



Lorsque le travail des agents est dépendant de celui d'une machine, la 
productivité est fonction de leur aptitude à agir pour la surveiller. Elle dépend 
aussi des caractéristiques de ladite machine : une machine de bonne qualité, 
dont le risque de panne est faible versus une machine de mauvaise qualité 
et pour laquelle des interventions fréquentes sont à prévoir ont des 
conséquences différentes sur la productivité de l'agent. 

Mais, plus généralement, il nous faut traiter ici I'ensemble des situations 
dans lesquelles les agents n'ont pas la maltrise directe de la productivité, Le. 
les situations pour lesquelles la performance productive de l'agent est en 
partie déterminée par des contingences extérieures à lui. Plusieurs cas se 
présentent : 

- la chaîne de production : les cadences imposées reglent la productivité 
de l'équipe. Chacun des agents n'a comme possibilité que de se soumettre 
àcette cadence ou de sortir de la chaîne de production pour occuper d'autres 
postes moins intégrés. Le coefficient de handicap est, dans ce cas, 
nbessairement nul. Si les déficients sont plus productifs que leurs collègues 
valides, leur productivité est ramenée à la cadence imposée. S'ils sont moins 
productifs, ils doivent sortir de la chaîne. 

- la quantité produite dépend directement de la quantité demandée du 
produit ou du service. A titre d'exemple, la production du standardiste est 
conditionnée par le nombre d'appels arrivant au standard. La productivité se 
mesure alors indirectement par le temps moyen d'attente du correspondant 
pour traiter son appel. Cette mesure de productivité reste cependant 
particulièrement complexe : le temps moyen d'attente dépend autant de ta 
présence et de la promptitude à décrocher de l'interlocuteur demandé par le 
standardiste. Autrement dit, le temps moyen d'attente d'un interlocuteur pour 
obtenir son correspondant peut augmenter si ce dernier est fréquemment 
absent de son bureau et donc de son poste téléphonique ou qu'il ne décroche 
pas dans des délais rapides. 



Plus généralement, il paraît complexe d'évaluer un coefficient de handicap 
dans ce cas puisque, la productivite dépend : 

- de la demande, 
- de la complexité de la demande à traiter. 

Une possibilité est alors de comparer les temps d'exécution respectifs 
d'un agent valide et d'un agent déficient en prenant une demande identique 
(soit si cela est possible en la simulant, soit en utilisant des demandes réelles 
consid6rées semblables. 

B - LE REFERENTIEL TEMPOREL 

Nous analyserons tout d'abord le moment à choisir pour effectuer 
l'évaluation du coefficient de handicap. Puis, il conviendra de s'interroger sur 
la période de temps (horaire, journaliere..,) qu'il faut retenir pour cette 
evaluation. 

1. L'évaluation des coefficients de handicap pendant la periode 
d'adaptation au poste de travail 

La période d'essai permet au salarié d'acquérir un savoir faire et des 
methodes de travail (imposées par la hiérarchie ou choisies expérimentées 
par lui) et à l'entreprise de constater ses capacités productives. Durant 
l'apprentissage du poste, lacourbe de productivité est croissante et atteint un 
point au delà duquel elle est stable et relativement constante. Pour les 
déficients, un allongement de cette période peut être envisagée pour 
s'interroger sur l'opportunité d'un aménagement de poste de travail de type 
immatériel ou matériel (cf. chapitre IV, section 1, B.). Mais, dans ce cas, le 
surcoût ne doit pas etre intégralement supporté par I'entreprise afin de ne pas 
la "désinciter" à recourir à cette main-d'oeuvrp. 

202 Les pratiques de OHE et PROMETHEE vont dans ce sens. 



L'évaluation du coefficient de handicap doit intervenir au terme de la 
@riode d'essai. Si tel n'est pas le cas, un biais systématique est introduit, 
rendant le coefficient défavorable aux déficients. Le comportement de 
discbminaüon s'en trouve alors renforce et légitimé. L'entreprise conclut, eu 
égard à ce comportement, que la déficience est un indicateur de moindre 
productivitb alors que c'est l'inexpérience au poste qui est ici en cause. 

Au contraire, si l'évaluation de la productivité moyenne des valides 
intervient avant qu'ils soient correctement familiarisés avec leur poste de 
travail, les coefficients de handicap peuvent êtresystématiquementfav~rables 
aux déficients alors qu'en réalité, les déficients sont mieux adaptés 8 leurs 
postes parce qu'ils l'occupent depuis plus longtemps. 

Au termede la période d'essai et apres évaluation des coefficients de 
handicap, deux cas se présentent : 

soit la productivité des déficients a atteint un maximum qui reste trop 
faible pour I'entrepfise, y compris apres un aménagement du poste de travail. 
Elle n'affecte alors pas ce deficient au poste. Mais ce rejet ne constitue 
pas une discrimination ; il résulte d'une hvaluation économique réelle. 

soit le rendement est suffisant, cas d'un coefficient de handicap 
Iégilrement positif, nul ou negatif. L'entreprise a alors intérêt à affecter des 
déficients à ce poste de travail. 

203 ici, apparaît une specifiit4 de la gestion de cette main-d'oeuvre: avant de 
refuser un ddficient, on doit se demander si ce coefficient de handieap positif 
s'explique par un défaut de compétence des dhficients, induisant une moindre 
proUuctivit4 par rapport à celle des valides ou s'il existe un handicap par rapport 
l'emploi, non anticipe. 



2. La période de temps à retenir pour l'évaluation du coefficient de 
handicap 

En fonction des informations souhaitées par l'entreprise, se pose le choix 
de l'échelle de mesure (entreprise, ateliers, individus ... et de la période de 
temps (l'année, plusieurs heures de travail, des journées prises au hasard, 
un mois particulièrement important en termede quantitéde travail à fournir...). 
Si elle veut analyser la productivité globale sur une année, elle peut retenir 
le taux d'absentéisme, la fréquence des arrêts pour accidents du travail 
comme variables expliquant un différentiel d'une année sur l'autre. En 
revanche, pour analyser la productivité d'une équipe, il n'est pas nécessaire 
de prendrecomme référentiel l'année. Des périodes infra-mensuelles peuvent 
suffire. 

Pour un coefficient de handicap évalué en vue de mesurer l'opportunité 
d'une embauche, une période infra-mensuelle suffit. Cette évaluation doit 
être complétée par l'avis du médecin du travail qui fournit un pronostic 
d'absences éventuelles dues à la déficience. Des coefficients horaires sont 
aptes à détecter la cfatigabilitén de l'agent pourvu qu'ils soient répartis de 
façon significative au cours de la semaine: fin dejournée, vendredi après midi 
par exemple et en milieu de matinee au moment de la productivité supposée 
la plus élevée, Pour pratiquer de telles évaluations, la période de temps doit : 

O être identique pour la population valide et la population déficientes. 

ê t r e  fonction du poste faisant l'objet de I'évaluation. Par exemple, une 
période horaire ou infra-horaire peut être retenue pour un poste intégré dans 
une équipe de production à la chaîne alors que le mois, voire davantage est 
nécessaire pour un poste de chercheur dans un bureau d'études. 

De façon générale, les déficiences rendant variable le handicap par 
rapport à l'emploi à court ou moyen terme (Cf. première partie, chapitre 1, 
section 111, B.) supposent que la période de temps soit adaptée afin de ne pas 



introduire dans l'évaluation du coefficient un biais systématiquement favorable 
ou défavorable au déficient. Par exemple, certaines phases de la pathologie 
augmentant la fatigue, voire la déficience, le handicap par rapport à l'emploi 
peut s'accroître et réduire la productivité de ces agents par rapport ce 
qu'elle est lorsque le déficient est sorti de ces phases. La période d'évaluation, 
si l'on n'y prend pas garde, peut couvrir, de manière disproportionnée les 
phases dans lesquelles le déficient n'est pas au mieux de ses possibilités 
productives. 

Certaines des pathologies rendant le handicap par rapport à remploi 
variable nécessitent aussi de fréquentes interruptions de travail pour des 
raisons médicales (repos ou suivi d'une thérapie par exemple). Dans tous ces 
cas, il faut envisager l'évaluation de coefficients de handicap tels que 
l'entreprise constate à quels moments le déficient lui procure le rendement 
qu'elle juge souhaitable. Ainsi, dans la mesure où cela est possible, elle 
prévoit un contrat de travail à temps partiel. Mais, un tel contrat suppose que 
le poste puisse s'y prêter : la quantite de travail à fournir à ce déficient doit 
être telle qu'elle soit compatible avec le temps de travail prévu au contrat. De 
plus, il faut veiller à ce que des absences médicales ne soient pas trop 
préjudiciables aux performances de l'équipe de travail dans laquelle est 
inséré cet agent. 

Donc, le choix de la période de temps à retenir pour l'évaluation des 
coefficients de handicap dépend à la fois de la nature du poste à pourvoir et 
de la nature de la déficience. 

C - EVALUA'TION DES COEFFICIENTS DE HANDICAP AU NIVEAU DU 
POSTE OU DE L'EQUIPE 

De plus en plus, les entreprises organisent le travail en equipe, ce qui 
suppose I'interdependance des postes et la polyvalence des salariés. Dans 
un tel contexte, quelle est la pertinence d'une évaluation des coefficients de 
handicap au niveau d'un poste ? 



1. LS6vafuation des coefficients de handicap au niveau du poste de 
travail 

t_'évaluation d'un coefficient de handicap au niveau du poste de travait a 
d'autant plus de sens que les postes sont indépendants les uns des autres: 
supposons une équipe d'ouvriers dont les postes sont indépendants (ce 
qu'ils produisent est achevé après leur intervention et leur rythme de travail 
n'infdre pas sur celui des autres). Dans ce cas, mesurer un coefficient de 
handicap a bien un sens: tout ce qui est produit incombe à l'agent et n'est pas 
en relation avec la production des autres. 

Si, de façon symétrique, nous envisageons une forte Iiaison dedépendance 
entre les différents postes d'une équipe de travail, toute défaillance ou tout 
exces de productivité de l'un de ses membres affecte celle de I'équipe. Ainsi, 
les agents doivent travailler en synergie pour éviter ces effetscontreproductifs. 
Ce n'est donc pas tant la productivité d'un agent qui compte mais son aptitude 
à concourir à la productivité de I'équipe. 

[?ans ce cas de forte intégration des postes, si un coefficient de handicap 
évalué au niveau de I'équipe est positif204, le déficient en est-il responsable ? 
Pour répondre a cette interrogation, une évaluation au niveau du poste est 
nécessaire. Elle peut en outre mesurer l'efficacité d'un aménagement de 
poste en terme de réduction du handicap par rapport à f'emploi. 

Mais, dans un processus int&ré de production, il peut arriver que le 
déficient soit efficace à son poste de travail mais que la productivité de 
I'équipe ait été réduite depuis son arrivée. il convient d'analyser la productivité 
de l'équipe en montrant qu'elle est plus pertinente. 

2a4Depuis I'arrivee du deficient, I'équipe est moins productive. 



2. L96vaiuation du coefficient de handicap au niveau de I'equipe de 
travaif 

L'un des inconvénients importants de i'évaiuation des coefficients de 
handicap au niveau du poste de travaif est de ne pas prendre en compte les 
économies d'échelle issues du travail en équipe (synergie du groupe). L'aide 
fournie parles collègues valides s'apparente à ta collaboration normale entre 
les agents d'une équipe. Ces intementions visent à réduire ie handicap des 
déficients par rapport a leur emploi. Mais, toute aide, qu'elle soit de nature 
professionnelle ou extra-professionnelteXf5, modifie la productivité de I'équipe. 
Plus elle est importante, plus la productivité de i'equipe décroit, et plus le 
coefficient de handicap augmente. 

Cependant, s'il s'agit d'uneaide professionnelfe, elfe peut etrecompensée 
totalement ou partiellement par l'aide professionnelle que fournissent les 
deficients aux autres membres de !%équipe. Si le rendement de cette dernière 
reste inchange avant et apres l'arrivée des déficients, le coefficient de 
handicap &valu& au niveau de l'équipe est nul. Donc, les deficients peuvent 
être considérés comme rentables même si, lecas échéant, leur coefficient de 
handicap évalué au niveau du poste est légèrement positif. 

Un autre élément est de nature A justifier une évaluation au niveau de 
l'équipe : la peur, les contraintes que I'arrivée d'un déficient impose aux 
collègues, la nécessité que l'équipe s'adapte quelque peu perturbent le 
collectif de travail. En outre, cette situation est entretenue si le déficient 
n'accepte pas son état sanitaire. II peut provoquer un malaise chez les 
collègues de travail s'il assume mal sa condition de déficient. Mais cela n'est- 
il pas aussi le cas chez un valide ayant des difficultes a s'assumer ? 

peut s'agirde conduire les deficients aux toilettes ou à la salle de restauration 
de Ventreprise. 



En tout état decause, le coefficient de handicap mesure cette perturbation. 
Les responsables de l7nsertion des personnes handicapées des entreprises 
interrogées pensent qu'i 1 est possible d'éviter, ou à tout le moins de minimiser 
cette situation en preparant IY&quipe & la venue du déficient. 

Cela étant dit, cet élément n'est vrai qu'à court terme. Si d'aventure, son 
influence perdurait, I'entrepdse modifierait f'affectation du déficient en le 
changeant d'équipe. 

Ces deux éléments augmentent le coefficient au niveau de l'équipe. Mais, 
la plus grande motivation des déficients au travail, par rapport aux valides, 
motivation unanimement constatée dans nos entretiens contrecarre la hausse 
du coefficient. Leurs difficultés à trouver un emploi et les luttes qu'ils ont dû 
mener au cours de leur vie pour atteindre leur situation professionnelle, 
expliquent sans doute pour partie cette motivation. Bien sûr, il est difficile 
d'évaluerceparamtrtre, pourtant important, au point quecertains responsables 
d'entreprise disent préfixer un agent, fusse-t-il déficient, motivé au travail 
quitte ii ce que sa productivité ne soit pas strictement équivalente à celle des 
valides. Certains affirment même que ce surcroît de motivation compense les 
pertes de productivité éventuelles du déficient et tend à avoir un effet 
d'entraînement sur la motivation générale et donc sur I'eff icacité des autres 
membres de ISt.quipe de travail. Cet élément de motivation ne peut être 
mesuré qu'à travers l'évaluation du coefficient de handicap au niveau de 
l'équipe de travail. 

Enfin, rappelons qu'il peut être difficile dans certaines équipes de travail 
de "découper" un poste parmi d'autres dans le processus de production, si 
bien que toute évaluation au niveau du poste est sans fondement. 

En conclusion, nous préférons une évaluation des coefficients de handicap 
au niveau de l'équipe à une évaluation au niveau des postes de travail. Dans 
la mesure où une analyse en terme de postes indépendants paraît peu 
satisfaisante du fait des processus intégres de production qui sont courants 



dans les entreprises actuellement, il importe de pouvoir se prononcer, grâce 
aux coefficients de handicap, sur les capacités des déficients à s'intégrer 
dans les équipes. En outre, notons que cette approche permet de tenir 
compte des effets réciproques de la présence du déficient sur les collègues 
valides. 

De plus, si des entreprises souhaitent, pour leur proprecompte (vérification 
de i'adéquation des déficients qu'ils emploient aux postes qui leur sont 
confiés) évaluer des coefficients de handicap, elles doivent retenir plut& 
I'équipe que le poste pour cette évaluation; les performances de i'entreprise 
sont moins liées aux performances d'un agent pris isolément qu'à celles des 
différentes équipes de travail. 

Enfin, la pertinence d'une évaluation au niveau du poste de travail n'est 
pas, comme nous Savons vu, toujours assurée. Mais elle complète parfois 
utilement une évaluation au niveau de l'équipe. Cette dernière est bienvenue 
à la fois pour estimer I'adéquation de Saffectation des déficients dans les 
équipes et pour juger de la rationalité économique d'une embauche. 

Au cours de cette section, nous avons tenté de cerner les conditions dans 
lesquelles 1'évaluation des coefficients de handicap peut être effectuée. 
Mais, nedoivent-ils pas êtreminimisés? Quel en est le principal prolongement ? 



Chapitre IV 

Coefficients de handicap : portée de la mesure 

Nous nous demanderons d'une part comment tescoeff icients de handicap 
doivent être utilisés et d'autre part, quelles en sont les limites et les 
prolongements. 

SECTION I : VERS UN PROCESSUS DE MINIMISATION DES 
COEFFICIENTS DE HANDICAP 

Quel est le coefficient "idéal" pour l'entreprise etjusqu'à quel niveau peut- 
elle accepter un écart par rapport à cet "idéal" ? Nous pouvons aussi formuler 
cette interrogation ainsi : y a-t-il un point au dei& duquel les entreprises ont 
un comportement rationnel en pratiquant une discrimination ? 

De telles interrogations supposent que l'év!valuation du coefficient de 
handicap s'inscrive dans un processus dynamique d'insertion : notamment, 
l'environnement du poste du déficient infère sur sa productivité. Ainsi, des 
coefficients de handicap positifs, induisant un comportement dediscrimination 
dans ce cas rationnel de la part des entreprises, peuvent être réduits grace 
à des aménagements de postes bien pensés. 



Dans cette section, nous insisterons sur la valeur du coefficient de 
handicap que l'entreprise peut considérer comme acceptable. Puis, nous 
montrerons que l'aménagement du poste de travail conduit à améliorer le 
coefficient de handicap. 

A - VERS LA MINIMISATION DU COEFFICIENT DE HANDICAP : UNE 
CONDITION NECESSAIRE 

En théorie, le coefficient de handicap, s'il peut être évalué de façon 
cardinale, varie de plus l'infini (inefficacité absolue des déficients) à moins 
l'infini (inefficacité absolue des  valide^)^. Entre ces deux cas d'inefficacité 
absolue, une étendue de valeurs peut être prise. Plus les déficients sont 
productifs comparés aux valides, plus le coefficient se réduit. 

Mais un coefficient de handicap positif est-il rédhibitoire à l'emploi de 
déficients ? Une telle question a d'autant plus d'intérêt que des coefficients 
évalués pour des groupes de valides révéleraient probablement des 
différentiels de productivité positifs. L'analyse ne doit donc retenir que des 
éléments spécifiques aux déficients. 

Dans ce paragraphe, nous montrerons non seulement que la minimisation 
du coefficient de handicap est une nécessité économique pour i'entreprise 
mais également qu'un écart autour d'une "valeur optimale" ne lui est pas 
préjudiciable. 

1. Une nécessit6 6conomique pour l'entreprise 

La condition nécessaire, pour que les entreprises affectent des déficients 
àcertains postes ou danscertaines équipes, est que le résultat de l'évaluation 
du coefficient de handicap soit inférieur ou égal à O. Bien qu'aucune 

2M Cette interpretation vaut quel que soit le niveau individuel ou collectif de 
I'évaluation. 



evaluation de coefficients de handicap n'ait été effectuée et nonobstant les 
difficultés actuelles de la profession de standardistea7, les déficients visuels 
sont réputés correspondre à ce cas de figure. 

- Si les postes sont supposés strictement indépendants : plus le coefficient 
de handicap tend vers O tout en restant négatif, plus l'entreprise est amenée 
à arbitrer entre valides et déficients208. Donc, dans certains cas, il faut, pour 
décider de l'opportunité de l'affectation des agents devenus déficients en 
cours de carrière ou du recrutement de candidats à l'embauche, utiliser des 
critères complémentaires (cf. infra section II, B.). 

La question est alors de savoir si un coefficient positif est rédhibitoire pour 
l'emploi des déficients (cf. infra). Dans la mesure où nous fondons leconcept 
de coefficient de handicap sur des productivités moyennes, un agent pris 
isolément peut être suffisamment efficace (voir les limites des coeff icients de 
handicap, section II du présent chapitre). 

- Si les postes sont relativement dépendants : lorsque le coefficient est 
inférieur strictement à O, la liaison entre les différents postes ne change pas 
les résultats indiqués ci-dessus. Au pire, ils sont strictement les mêmes. Au 
mieux, la bonne productivité des déficientscontraint les agents situés en aval 
à absorber leur production. 

S'ils le peuvent, le coefficient de l'équipe décroît. 

S'ils ne le peuvent pas, les déficients doivent "caler" leur productivité sur 
celle des valides. Leur coefficient au niveau du poste s'accroît mais le motif 
n'est pas la déficience. Ceci peut êtrevérifié grâce à uneévaluation au niveau 
de l'équipe, laquelle donne un coefficient nul. 

207 On trouve de rares articles sur ce sujet dans les revues specialis6es pour ies 
aveugles. 

208 NOUS supposons ici que les coûts d'emploi des valides et des deficients sont 
identiques. Nous levons cette hypothèse infra. 



- Si, en revanche, le coefficient de handicap 6valué au niveau du poste de 
travail des déficients est positif, i l  faut évaluer le coefficient de handicap de 
I'équipe de travail. En effet, le retard de production pris par les déficients peut 
fairechuter la productivité de I'équipe dans des proportions au moins égales 
à la perte de rendement constatée au niveau du poste du déficient. Ainsi, le 
coefficient de I'équipe a toute chance d'augmenter. 

II est possible aussi que I'équipe puisse compenser les pertes de 
productivité des déficients en effectuantm partiellement les tâches qui leur 
incombent. Dans ce cas, la productivité n'est pas nécessairement améliorée 
du fait de la presence des déficients. Au mieux, elle est la même. Au pire, elle 
est moindre. 

L'évaluation des coefficients de handicap nécessite que soient fournies 
deux informations : l'une au niveau du poste du déficient, l'autre au niveau 
de I 'éq~ ipe~ '~ .  De plus, compte tenu des hypothèses formulées, nous avons 
vu qu'un coefficient de handicap négatif conduit une entreprise à conclure 
que les deficients peuvent être rationnellement affectes à de tels postes ou 
de telles équipes. Nous traiterons, dans les paragraphes suivants les 
possibilités d'aménagement du poste de travail et les inter-relations entre les 
différents membres de I'équipe de travail, éléments qui ont desconséquences 
sur le coefficient de handicap. 

Auparavant, il convient de montrer que si le coefficient de handicap est 
"faiblement" positif, une affectation à de tels postes reste rationnelle. 

Dans ce cas, le climat de travail de IUquipe peut se degracier. Des effets 
contreproductifs doivent être attendus. 

210 NOUS avons montre qu'une Bvaluation collective est preferable et plus utile pour 
resoudre les problèmes d'affectation des postes à des deficients, cf. chapitre III, 
section 1 ,  B. 1. 



2. Gompatibiiitllde I'aftectation desdioficients pour lesquels le coefficient 
de handicap est positif 

Est-ce rationnel de considérer que dès que le coefficient est strictement 
supédeur à O, les déficients sont inefficaces au point que leur licenciement 
pour inaptitude au travail (dans le cas des agents devenus déficients en cours 
de carrière) doit être envisagé ou que le recrutement de cette main-d'oeuvre 
est compromis ? Si la réponse est oui, ne peut-on pas parler à nouveau d'un 
comportement discriminatoire dans ta mesure où I'entreprise n'adopte pas 
une demarche de minimisation du handicap par rapport a I'emploi ? 

En premier lieu, les salariés d'une entreprise occupant un même poste de 
travail n'ont pas nécessairement ia même productivité2i1. Le calcul de l'écart 
des productivités individuelles2'* autour de la moyenne montrerait qu'il existe 
des différences de rendement entre agents ou entre les équipes de travail. 

Quel que soit le niveau d'évaluation, des coefficients mesurant des 
différentiels de productivité, exclusivement entre groupes de valides peuvent 
être positifs. Mais l'entreprise ne conserve les salariés à ces postes ou dans 
ces équipes que si fa valeur absolue du coefficient n'est pas trop éievee. 

Mais le niveau acceptable de la valeur d'un différentiel positif est moindre 
au niveau de l'équipe de travail qu'au niveau du poste. En effet, un diffkrentiel 
positif à ce niveau est amoindri par la collaboration possible des collègues de 
travail du déficient. 11 existe unecertaine substituabilité entre les agents d'une 
même équipe, encouragée par Sexigence de polyvalence des salariés. En 

21YI ne nous appartient pas de préciser bs raisons de ces différentiels. L'approche 
de Michel Crozier nous semble pertinente. Consulter Crozier M. (1977). L'acteur et 
le syst&me i les contraintes de Faction collective, Paris, Seuil, Colf. Point-Politique, 
436 p. 

212 il ~'a'agit de I'acception statistique. la productivité individueib est évaluée soit 
au niveau du poste, soit au niveau de i'equipe. 



revanche, la substituabilité "inter-équipes" est moindre, leurs productions 
étant le plus souvent complémentaires. Ainsi, les pertes de rendement d'une 
équipe ne sont pas compensées par les autres, ce qui est d'autant plus 
préjudiciable que le processus de production est intégré. Donc, l'entreprise 
n'accepte pas un différentiel trop positif. 

La difficulté dans le cas de la main-d'oeuvre déficiente est, comme nous 
l'avons indiqué à de multiples reprises, de ne pas imputer la upositivité~ d'un 
coefficient de handicap au fait que l'agent soit déficient alors qu'il peut être 
positif pour les valides. Mais conformément à l'hypothèse formulée en 
introduction de la deuxième partie, nous nous en tenons strictement à 
i'impact de la déficience sur les coefficients de handicap. 

Outre le fait que lesvalides n'ont pas tous la même productivité et qu'il n'y 
aaucune raison qu'il en soit autrement pour les déficients, lazoned'acceptation 
d'un différentiel positif est plus ample si l'entreprise est de grande taille. En 
effet, compte tenu de sa taille, de la diversité des postes et du nombre 
d'équipes de travail, elle ne s'attache pas autant aux écarts de productivité 
constatés que ne le fait une petite structure. Elle a des possibilités plus 
nombreuses d'affecter un poste à un déficient pour lequel son coefficient de 
handicap est le plus faible possible, compte tenu de la diversité des postes 
qu'elle peut proposer. Lors de nos entretiens, une entreprise nous a ainsi cité 
le cas d'un déficient qu'elle a recrute alors que son coefficient de handicap 
est franchement positif. Elle lui assure une formation de long terme (deux ans 
environ) afin que ce coefficient soit réduit. II n'en reste pas moins vrai qu'elle 
peut accepter, au moins momentanément, un coefficient de handicap positif. 
Dans une petite structure, ladéfaillance productive d'un agent pèse davantage 
sur le travail des autres. 

Enfin, le degré de dépendance entre les différents postes de l'équipe de 
travail fait varier la zone d'acceptation d'un coefficient de handicap positif. Si 
le poste est completement dépendant des autres (le travail enchaîné en est 
la forme la plus achevée), toute défaillance de productivité de l'un des agents 



entraîne automatiquement une baisse de celle de l'équipe (cf. chapitre Ill, 
section 111, A. 2.). La zone d'acceptation d'un coefficient de handicap positif 
doit être moins grande et vice-et-versa dans le cas de postes indépendants. 

Donc, un coefficient positif n'est pas rédhibitoire à l'emploi des déficients: 
sa valeur absolue ne doit pas être trop élevée. En tout cas, la valeur positive 
du coefficient ne doit pas compromettre les résultats de I'entreprise. Le choix 
de lavaleur acceptable lui incombe. II dépend de sa taille et de la dépendance 
du poste auquel sont affectés les déficients par rapport aux autres postes de 
I'équipe. 

De plus, l'entreprise ne doit pas oublier que les valides n'ont pas tous une 
productivité identique et que si les déficients ont un rendement moindre, ce 
n'est pas nécessairement à cause d'un éventuel handicap par rapport à 
l'emploi. 

Cela étant, il paraît important, pour que I'entreprise adopte uncomportement 
rationnel à l'égard de cette main-d'oeuvre, qu'elle minimise le coefficient de 
handicap. 

B - L'AMENAGEMENT DES POSTES DE TRAVAIL 

Nous passerons d'un processus statique d'insertion dans lequel la lecture 
du coefficient de handicap à un moment donné suffit à I'entreprise pour 
qu'elle prenne une décision de maintien ou de refus des déficients à un 
processus dynamique de minimisation du coefficient. 

Il s'agit de voircomment diminuer les handicaps par rapport à l'emploi. En 
particulier, nous nous demanderons comment les aménagements de postes 
de travail contribuent au processus de minimisation du coeff icientde handicap. 
Nous adopterons uneconception largede l'aménagement : nous dépasserons 
l'approche uniquement technique, voire technologique pour rendre compte 



des effets des aménagements immatériels (organisation du travail et 
interrelations existant au sein d'une équipe). 

1. Les aménagements immatériels 

Lors de l'insertion des déficients dans une équipe de travail, celle-ci peut 
adopter une attitude "minimaliste" ou "maximaliste" : 

l'attitude minimaliste : aucun aménagement, même de type 
organisationnel ou humain n'est envisagé ni pratique de manière informelle. 
Les déficients se trouvent alors dans une équipe réfractaire à leur présence. 
A tout le moins, elle n'est pas prête à les accueillir. Dans ces conditions, bien 
qu'insérés dans I'bquipe, ils conservent leur handicap par rapport d t'emploi 
et leur productivité en est diminuée. 

l'attitude maximaliste : tout est prévu en fonction des déficients. Les 
collègues de travail les aident voire effectuent leur travail à leur place et les 
assistent II s'agit alors d'une équipe qui se comporte avec eux comme s'ils 
n'étaient pas des agents à part entière, doués de capacités productives. 

Ces deux limites sont préjudiciables aux déficients et aux entreprises qui 
les emploient. Dans le premier cas, les déficients sont dans une situation telle 
que leur coefficient de handicap évalué au niveau du poste de travail est plus 
élevé que ce qu'il serait s'ils étaient insérés dans une équipe préparée b leur 
insertion. Quant au coefficient évalué au niveau de l'équipe, de deux choses 
l'une : 

- soit il augmente car les déficients provoquent des tensions en son sein 
(tensions qui révèlent ie caractere gênant de ces agents). Ces tensions ont 
pour effet de réduire sa productivité, 

- soit il reste stable ou diminue car l'équipe fait comme si le déficient n'y 
appartient pas. La productivité de l'équipe composée de "n" membres est 
atteinte grfice au travail de "n-1 " d'entre eux. Ce cas est irrationnel sur le plan 



économique puisque le maintien de la productivité de I'équipe est atteint sans 
te deficient. t a  productivit4 marginale de cet agent est nuife. Le déficient ne 
doit pas 6tre maintenu dans I'equipe. 

Pour qu'ils soient employés, les déficients doivent concourir il faire 
augmenter la productivité de I'équipe. t'emploi d'un agent supplémentaire 
est rationnel tant que sa productivité marginale se situe sur la portion 
croissante de la courbe de productivité, 

Dans le second cas, le coefficient de handicap evaiué au niveau du poste 
de travail des deficients risque d'&e amélioré car bien qu'ils reqoivent une 
aide disproportionnée de feus crrll&gues, cette aide réduit leur handicap par 
rapport B I'emploi et donc fait augmenter leur productivité. Mais l'aide 
disproportionnée fait augmenter le coefficient de handicap de I'équipe. 

Or, dans toute équipe, chacun arrive avec ses compétences et ses 
diff icult6s. Si la déficience génère un handicap par rapport à I'empioi Ic%st 
en tout cas I3hypothèse que nous retenons ici), des difficultés suppfémentaires 
apparaissent. Il  peut s'agir par exemple d'une équipe dans laquelle le 
principal mode de communication est oral, ce qui met un déiicient auditif en 
situation de handicap par rapport & son emploi ... 

L'insertion d'un déficient suppose qu'il soit tenu compte de ces difficuE24s 
de façon à les atténuer voire à les annihiler, Autrement dit, insérer un déficient 
implique, de la part de I'équipe dans laquelle il est inséré, que soit amenagi; 
le poste dans le sens d'une réduction du handicap par rapport à l'emploi. If 
s'agit donc d'adapter l'environnement organisationnel et humain entre les 
deux limites que nous avons définies 

213ClHE et PROMETHEE Cotes-d'Armor intetviennent surcetyped1am6nagement 
ainsi que sur les amenagements techniques dont nous parlons ci-après. 



Mais une attitude discriminatoire de la part de l'entreprise ou de l'équipe 
de travail existe lorsque le recours à i'aide des collègues est sur-estimé et/ 
ou considéré comme univoque. Certes, les niveaux de discrimination sont 
différents : dans le premier cas, le refus des déficients les conduit à rester 
offreurs de travail à la recherche d'un emploi. Dans le second, Sentreprise 
cherche à les affecter dans une équipe plus accueillante. 

Or, la collaboration entre salariés est inhérente au travail d'équipe. Toute 
aide spécifique apportée au déficient peut être compensée par l'aide que 
peut apporter le déficient au valide. En réalité, il se passe la même chose si 
l'on analyse les relations professionnelles entre lesvafides, les unscompensant 
les faiblesses des autres. 

La particularité avec les déficients est que, selon les tâches qui leur sont 
confiées, le handicap par rapport à l'emploi est plus ou moins important. Nous 
ne traitons que le cas des déficients ayant un coefficient certes positif mais 
modéré214. Dans ce cas, le coefficient au niveau du poste peut être réduit 
tandis que celui de I'équipe n'augmente pas. Pour que l'insertion d'un 
déficient reste rationnelle sur le plan économique, il convientque lecoefficient 
de handicap Ctvalué au niveau de I'équipe soit stable ou diminue mQme si le 
coefficient de handicap pris au niveau du poste reste positif. 

De plus, les aménagements organisationnels ou humains pensés a priori 
pour le déficient, concourent à rendre l'équipe plus efficace. Bien entendu, il 
ne s'agit ici que de i'opinion de nos interlocuteurs mais leur quasi unanimité 
sur ce point nous paraît suffisante pour leur donner du crédit. Par exemple, 
la RCtgie Renault a renforcé la sécurité au sein de l'un de ses ateliers suite à 
l'insertion d'un déficient. Elle a constaté que cet équipement, d'un coût peu 
onéreux, réduit le nombred'accidentsdu travail et les arrêts qu'ils provoquent. 
La productivité de I'équipe s'en trouve améliorée. 

*14 Les coefficientsfortement positifs correspondent a un cas d'ineffieacE6 absolue 
des deficients. 



2. Les aménagements matériels 

Préalablement à l'analyse de l'impact des aménagements matériels sur 
les coefficients de handicap, précisons que : 

l'insertion d'un déficient n'implique pas nécessairement quesoit effectué 
un aménagement matériel. La pratique des associations comme OHE ou 
PROMETHEE, qui soutiennent des agents assez gravement déficients, les 
conduit à ce constat. 

si un aménagement matériel est indispensable, il n'est pas 
nécessairement coûteux. Les entretiens que nous avons menés confirment 
ce point. Quelques exemples nous ont été fournis : achat d'une benne 
amovible pour éviter à un agent déficient de se baisser pour y prendre des 
pièces (Régie Renault), achat d'un fauteuil réglable pour une secrétaire 
déficiente ... 

En matière d'insertion professionnelle, l'aménagement d'un poste de 
travail vise à réduire le handicap par rapport à un emploi. Un standardiste 
aveugie et travaillant sur un poste non aménagé se trouve en situation de 
handicap car toutes les informations qui lui arrivent sont visuelles. Son poste 
doit donc être aménagé de sorte que les informations soient sonores ou 
tactiles. Dès lors, il n'est plus handicapé par rapport à son emploi. Mais la 
fonction de standardiste est aujourd'hui en voie de recomposition. II est 
demandé à l'agent par exemple en plus du standard, d'occuper des fonctions 
d'accueil du public, de recueil et de dépouillement des télex, ce qui le place 
en situation handicapante. 

En fait, la difficulté d'aménager convenablement un poste de travail est 
d'autant plus grande que le poste exige des aptitudes plurielles. Or, comme 
nous t'avons vu (cf.première partie, chapitre 1, section III), les entreprises 
s'orientent, en matiere de gestion de la main-d'oeuvre, vers la polyvalence 
des tâches. 



Dans le cas â'un aménagement qui supprime totalement le handicap par 
rapport à l'emploi, le coefficient évalué au niveau du poste de travail devient 
nul voire négatif. L'entreprise a alors intérêt à effectuer cet aménagement215. 
En ce qui concerne le coefficient de handicap évalué au niveau de l'équipe 
de travail, il a tendance à diminuer. Dans ce cas, l'emploi de déficients est 
donc viable. 

Mais de tels aménagements sont de plus en plus rares du fait de la variet4 
des tâches confiées aux salaries. Ainsi, l'aménagement concourl à améliorer 
la productivité d'un déficient par rapport à ce qu'eile est sans aménagement. 
Le coefficient de handicap tend à diminuer sans pour autant ntre annulé. De 
même, le coefficient de i'équipe tend B diminuer. Un "bon" aménagement est 
donc celui qui concourt A minimiser le coefficient &value tant au niveau du 
poste qu'au niveau de I'équipe2I6. 

En conclusion, nous avons mis en évidence que les coefficients de 
handicap doivent, pour qu'une insertion professionnelle soit &onorniquement 
rationnelle, être minimisés. Des Bvafuations successives permettent de 
mesurer l'efficacité des aménagements de postes effectués. Ainsi, il est 
possible de voir de combien le handicap a été réduit et par suite de combien 
la productivité des déficients a été augmentée. 

Dans la seconde section de ce chapitre, i l  nous appartiendra de cerner les 
limites du concept de coefficient de handicap et de proposer de le prolonger 
par ce que nous appelons le "coût économique du handicap". 

2'5 Pour les amenagements onereux, des subventions peuvent CStre accordaes ; 
voir section suivante. 

OHE et PROMETHEE conseillent les entreprises sur les Bventuels 
aménagements materiels à effectuer. 



SECTION Il : LES COEFFICIENTS DE HANDICAP : LIMITES 
ET PROLONGEMENTS 

Pour que les résultats d'une évaluation soient correctement utilisés et 
interprétés, il conviendra de cerner la portée et les limites des informations 
qu'elle fournit. Nous envisagerons ensuite le calcul du coût et des avantages 
de l'emploi des déficients afin de prolonger les coefficients de handicap. 

A - LES LIMITES DU CONCEPT DE COEFFICIENT DE HANDICAP 

Précisons d'emblée que les résultats d'une évaluation sont partiellement 
conditionnés par la méthode retenue par I'évaluateur. II peut fixer des 
conditions telles qu'elles discriminent systématiquement les déficients 
(cf. première partie, chapitre 1, section III, B. 1.). Inversement, les conditions 
d'évaluation peuvent induire des résultats systématiquement favorables aux 
déficients. Le risque est alors de les employer parce qu'ils sont aussi 
productifs que leurs collègues valides alors qu'en réalité, ils ne le sont pas. 
L'entreprise prenant consciencedece risque modifie la méthode d'évaluation. 
Au pire, elle exclut d'emblée toute embauche de deficients. Dans ce dernier 
cas, le biais d'évaluation, systématiquement favorable aux déficients se 
retourne à terme contre cette main-d'oeuvre et engendre un comportement 
discriminatoire. 

Mais nous analyserons d'une part les limites respectives d'une évaluation 
cardinale et ordinale des coefficients de handicap en insistant sur le caractère 
suffisant des informations fournies parcette dernière et d'autre part sur la non 
genéralisation des résultats. 



1. Une évaluation ordinale 

a) Les limites de /'expression cardinale des coefficients de handicap 

l'expression cardinale des coefficients de handicap suppose que 
l'évaluation de la productivité soit possible et qu'elle ait une signification 
pertinente, ce qui n'est pas toujours le cas Ct cause de la difficulté d'évaluer 
une production (cf. chapitre Ill, section III, A.). 

Outre cette première limite, l'évaluation cardinale ne prend pas en compte 
les paramètres de qualité du produit. Si l'on évalue la productivité d'un service 
de renseignements, le nombre de clients renseignés ne traduit pas la qualité 
des informations données. Une productivité importante (nombre élevé de 
clients renseignes) n'adesens quesi lesclients sontsatisfaitsdes informations 
communiqu6es. Si nous 6valuons un coefficient de handicap dans un bureau 
de recherche, commentjuger laqualitédu produit217. Dans lesecteur industriel, 
des paramètres de rebut, de reprise des produits fournissent une indication 
objective sur ce point. Cela n'est pas possible pour des productions 
immatérielles. Dans ce cas, une évaluation ordinale est plus pertinente. 

Cependant, f'évaluation cardinale a un avantage incontestable par rapport 
à l'évaluation ordinale : elle permet non seulement de connaître le signe du 
coefficient de handicap mais en plus, elle foumit une estimation de l'importance 
en terme de gain ou de perte de productivité issue de l'insertion des 
déficients. 

b) Les limites de I'expression ordinale des coefficients de handicap 

Cinconvénient de l'expression ordinale des coefficients de handicap est 
que la subjectivité de ragent qui répond2I8 au questionnaire ne peut pas être 

21711 peut s'agir des articles publiés ou des brevets dbpos6s ... ? 
218 1 1  s'agit souvent du suptlrieur hiérarchique direct du déficient car il est le mieux 

place pour constater le differentiel tlventuel. 



éliminée. Les réponses peuvent ne refléter que le compottement : 

- soit discriminatoire (les réponses sont systématiquement défavorables 
aux déficients alors que leur productivité réelle est tout à fait acceptable), 

- soit favorable aux déficients (les réponses valorisent les déficients alors 
que leur productivité est nettement moindre par rapport à celle des valides). 

Cette limite ne saurait être contournée par la pratique d'une évaluation 
cardinale, laquelle n'est pas toujours possible (cf. a) supra). Cette subjectivité 
du répondant implique que lescoefficients de handicap peuvent être interprétés 
soit comme un différentiel de productivité entre valides et déficients soit 
comme une mesure de l'aversion ou au contraire, de I'intkrêt que le 
répondant éprouve à travailler avec des déficients21Q. Les conclusions sont 
analogues à celles que nous avons évoquées à propos de la subjectivité de 
I'évaluateur. 

Cependant, l'évaluation ordinale suffit à l'entreprise pour statuer sur la 
rationalité de l'emploi des déficients. Elle a l'avantage de lui permettre 
d'analyser les relations entre les différents collègues de l'équipe et plus 
particulièrement les collaborations réciproques. Plus généralement, elle 
prend en considération des paramètres qualitatifs qu'une évaluation cardinale 
est inapte à intégrer. 

Malgré les limites propres à l'évaluation ordinale des coefficients de 
handicap, nous la préférons à une évaluation cardinale car elle nous paraît 
plus riche en terme d'informations disponibles pour I'entreprise. 

219V~ir les concepts de discrimination par goût et par intbrêt, premiére partie, chapitre 
1, section 1. 



2. La g4n6ralisation des résultats des coefficients de handicap est-elle 
possible ? 

Le concept de handicap par rapport à un emploi est éminemment 
individuel ; il dépend de l'environnement (cf. section 1, B. supra). Cela étant, 
si nous raisonnons sur des productivités moyennes, il est probable que pour 
une déficience donn6e et un emploi donné, des agents déficients aient une 
productivité individuelle proche de la productivité moyenne. Un calcul d'écart 
type complète utilement le calcul de productivités moyennes : s'il est faible, 
les productivités individuelles observées sont proches de la productivité 
moyenne et inversement. 

Cela étant, si nous raisonnons dans le cadre d'une embauche, les 
coefficients globaux ne sont pas généralisables. Un candidat déficient peut 
ne pas avoir une productivité individuelle proche de la moyenne (cf. 
supra).Ltentreprise peut cependant utiliser cet indicateur en en maîtrisant les 
limites. 

Deux voies de généralisation de t'évaluation des coefficients de handicap 
sont possibles : 

O une évaluation en fonction de la déficience. 
une évaluation en fonction du poste de travail. 

Pour de telles genéralisations, si l'évaluation est ordinale, les problèmes 
d'agrégation ne se posent pas. Telle qu'elle est conçue (cf. par exemple dans 
le questionnaire figurant en annexe), il suffit d'agréger les diff érentes réponses. 
II peut alors s'agir d'eff ectuer un sondage dans des entreprises statistiquement 
représentatives. Si, au contraire, I%valuation est cardinale, est-il pertinent 
d'agréger les résultats obtenus : 

- par les entreprises d'un même secteur pour obtenir des coefficients de 
handicap au niveau d'un secteur donné ? 



- des différents secteurs de l'économie pour obtenir un coefficient de 
handicap au niveau de t'économie toute entiere ? 

A l'échelle de l'économie toute entière, le coefficient de handicap perd 
toute signification opératoire car les "bons" coefficients compensent les 
"mauvais". Si le coefficient global révèle une moindre productivité des 
déficients, le comportement discriminatoire des entreprises devient rationnel 
alors que sur certains postes, cette main-d'oeuvre est sans doute aussi 
productive que les valides. 

De même, au niveau du secteur, la diversité des postes de travail implique 
qu'une évaluation cardinale n'a pas de signification. Dans le secteur des 
batiments et travaux publics, il existe conjointement des postes de maçon ou 
decharpentier et des postes administratifs. Quelle signification peut-on alors 
donner à un coefficient de handicap mesuré pour le secteur des batiments et 
travaux publics ? 

De même, calculer des coefficients en fonction des postes implique qu'il 
n'existe aucune liaison entre déficience et handicap par rapport à un emploi. 
Quelle que soit la déficience, l'évaluation d'un coefficient de handicap pour 
un poste donné néglige les handicapséventuels qui résultent de la déficience. 
Cette approche aboutit à la constitution d'une liste de postes accessibles aux 
déficients. Les entreprises qui s'y référeraient adopteraient un comportement 
irrationnel : par exemple, un coefficient négatif pour la profession d'ajusteur- 
tourneur ne prend pas en compte l'idée que certaines déficiences placent 
l'agent dans une situation de handicap telle qu'il est notoirement improductif. 

Les coefficients calculés en fonction de la déficience déconnectent 
totalement l'emploi occupé par les déficients et le handicap par rapport à 
l'emploi : quel que soit le poste occupé, tel type de déficients est pius productif 
que tel autre, par rapport aux valides. Dès lors, il serait possible de dresser 
une typologie des déficiences "acceptables" dans l'entreprise, i.e. celles dont 
le coefficient de handicap est négatif ou nul. Comme dans le cas précédent, 



une telle typologie est un non sens économique puisqu'elle déconnecte le 
handicap par rapport à I'emploi occupé (l'importance du premier étant 
fonction du second). 

Une généralisation selon la déficience ou selon le poste de travail n'étant 
pas pertinente, seul le croisement de ces deux variables paraît satisfaisant. 
Encore faudrait-il que le stock de salariés soit suffisant notamment dans les 
branches des banques et des assurances pour quele tableau de contingence 
croisant les postes et les déficiences ait un sens statistique. 

En const5quence, m6me si la généralisation proposée ci-dessus n'est pas 
totalement satisfaisante, il nous semble que c'est celle que nous devons 
retenir, par exemple pour des postes fréquemment occupés par des agents 
ayant des deficiences données. 

Remarquons que la généralisation peut conduire aussi à fermer des 
professions à des déficients parce que statistiquement, ils sont moins 
productifs que leurs collègues valides. Or, pour des raisons liées au vécu 
d'un déficient pris isolément, il se peut qu'il soitefficaceà un poste pour lequel 
d'autres ne le sont pas. Notons en outre que cette remarque vaudrait tout à 
fait pour des valides. 

Enfin, sur le plan micro-économique, une évaluation trop générale n'est 
pas de nature à réduire le comportement discriminatoire des entreprises. 
Elles souhaitent une information plus précise, plus ciblée : une évaluation in 
situ d'un déficient au travail (que ce soit pour une embauche ou pour une 
reconversion de poste) leur paraissent plus pertinent. 

Du point de vue macro-économique la généralisation des coefficients de 
handicap est utile à la mesure coûtlavantage de dispositions visant à 
promouvoir l'emploi en milieu ordinaire de travail. De même, elle concourt a 
sensibiliser les différents acteurs de l'insertion professionnelle des déficients 
à la nécessité d'investir temps et moyens divers et notamment financiers à 

cette fin. 



B - UN CALCUL COUTlAVANTAGE DE L'EMPLOI DES DEFICIENTS : 
PROLONGEMENT SOUHAITABLE DES COEFFICIENTS DE HANDICAP 

En matiére d'emploi des déficients, la comparaison de leurs productivités 
avec celle des valides est un élément essentiel. Mais dans un certain nombre 
de cas, des coûts et des subventions spécifiques existent. Le coût d'emploi 
d'un valide n'est donc pas nécessairement identique à celui d'un déficient, 
même si leurs productivités sont semblables. 

C'est pourquoi il convient d'introduire cette évaluation dans un calcul plus 
riche, tenant compte des différents coûts et avantages liés à l'insertion des 
déficients dans une entreprise, l'évaluation préalable du coefficient de 
handicap révélant unevaleur négative, nulle ou au pire220 Iégerement positive. 

Quels éléments doit-on prendre en compte et comment s'articulent les 
calculs de coefficient et de coûtlavantage ? 

1. Les éléments à prendre en compte 

Le calcul coûtlavantage de i'emploi des déficients évalue la différence 
entre ce que le déficient apporte à l'entreprise (entre autre sa productivité) et 
ce qu'il lui coûte. Le coefficient de handicap fait donc partie intégrante de ce 
calcul. Encore faut-il qu'il soit exprimé de façon cardinale et en valeur pour 
qu'il soit compatible avec les autres éléments monétaires entrant dans ce 
calcul. 

Comme dans la première partie, notre population est restreinte aux deficients 
officiellement reconnus. Telle est la condition juridique pour obtenir ces avantages. 
En outre, le coût d'emploi d'un deficient non reconnu est, toute chose Bgale par 
ailleurs, relativement plus elevé que celui d'un deficient reconnu, même en l'absence 
de surcoûts donnant lieu à des subventions. En effet, tout deficient reconnu constitue 
un moyen de satisfaire à l'obligation d'emploi. La reconnaissance diminue d'autant le 
nombre de contributions qu'elles doivent acquitter à I'AGEFIPH. 



En l'absence d'une expression cardinale du coefficient de handicap 
(résultat ordinal), le calcul peut cependant être élaboré. II se compose d'une 
part des coûts spécifiquesz1 liés à l'emploi des déficients. II faut ensuite tenir 
compte des subventions accordées aux entreprises qui décident de recourir 
à la main-d'oeuvre déficiente. 

a) Les coûts spécifiques 

II sont de trois ordres : 
O le coût lié à un coefficient de handicap positif : un surcoût de moindre 

productivité des déficients est supporté par i'entreprise ; 
O les coûts éventuels liés B un aménagement matériel, soit du poste de 

travail lui-même, soit des locaux professionnels (80 % des frais engagés), 
ni3cessité par Sinsertion du deficient. L'entreprise doit assurer, au moins 
i'avance des frais engagés par un tel aménagement ; 

O les coûts de sur-encadrement : les déficients ont parfois besoin d'une 
aide plus importante que celle accordée à un valide, au moins pendant la 
période d'essai. II en résulte des coûts de sur-encadrement22z pris en charge 
à hauteur de 50 % des frais engagés. 

b) Les subventions 

Dans les conditions légales rappelées ci-dessus, l'entreprise bénéficie à 
sa demande, d'une subvention de 80% des frais d'aménagement et de 50% 
des frais de sur-encadrement. 

Outre ces prises en charges de I'Etat, IXssociation Nationale de Gestion 
des Fonds pour l'Insertion Professionnelle des Personnes Handicapées 
(AGEFIPH) complète la participation étatique, ce qui fait qu'une entrepris@ 

221 lis apparaissent abrs comme des surcoûts par rapport aux coûts gtln4r4s par 
l'emploi des valides. 

222 NOUS ne considérons pas les charges salariales versees au dbficient dans les 
coûts à prendre en compte car elles ne sont pas spécifiques au deficient. 



peut désormais se voir rembourser l'intégralité des frais mentionnés ci- 
dessus. 

De plus, une subvention indirecte existe : il s'agit des contributions non 
versées à I'AGEFIPH lorsqu'une entreprise insère un déficient supplémentaire 
officiellement reconnu (cf. la législation de 1987, introduction générale). Si 
l'agent est gravement déficient, il compte pour plus d'une unité bénéficiaire 
et I'entreprise paie autant de contributions en moins. 

Enfin, des abattements de salaires pour moindre productivité peuvent 
être pratiqués (jusqu'à 20% du salaire) pourvu que cette dernigre soit 
constatée par la COTOREP. Cela permet à I'entreprise d'accepter des 
déficients dont le coefficient de handicap est positif. 

Outre la condition de minimisation du coefficient de handicap (cf. supra), 
nous pouvons ajouter la condition supplémentaire suivante : il est préférable 
d'employer un agent gravement déficient mais dont le coefficient de handicap 
est minimum. Ainsi, I'entreprise bénéficie-t-elle pleinement des mesures 
prévues par le législateur pour l'inciter à recruter des déficients. 

Celaétant, voici la formule de ce que nous avons appelé lecalcul du «coût/ 
avantage de l'emploi des déficients : 

avec : 
Coh : coût économique du handicap, 
Ch,v : coefficient de handicap exprimé de façon cardinale (cf. supra) et en 

valeur. Si tel n'est pas le cas, nous le retirons du calcul. L'entreprise doit alors 
apprécier le résultat du calcul du coût économique du handicap à la hausse 
si le coefficient de handicap est plutôt favorable aux déficients lors d'une 
évaluation ordinale et vice-et-versa. Si l'évaluation cardinale est possible et 
si le coefficient de handicap est positif, un coût de moindre productivité est 



constaté. Donc, Coh augmente et vis-et-versa. Si Coh est négatif, l'emploi 
des déficients est un avantage. 

p : coût d'adaptation du poste de travail, 
s : coût de sur-encadrement, 
Sp : subvention d'adaptation du poste de travail, 
Ss : subvention pour sur-encadrement. 

Cette évaluation ne tient pas compte des apports que certains 
aménagements provoquent sur le travail des autres membres de Séquipe. 

Ce cafcul coûtlavantage peut être saisi, (? l'instar des coefficients de 
handicap, à deux niveaux : 

O on évalue un indicateur moyen au niveau de Séconomie, de la branche 
ou du secteur. Bien entendu, il ne tient pas compte des avantages que la 
société retirede l'activité desdéficients (réduction descoûts sociaux afférents 
à ces agents, augmentation des recettes fiscales liée à Rmposition de cette 
main-d'oeuvre...). 

O au niveau de I'entrepdse : elle compare non plus un différentiel de 
productivité strict mais un différentiel de coûts d'emploi d'un valide et d'un 
déficient. 

2. Articulation entre coefficient et Wuavantage du handicap 

Si un calcul coOtlavantage est plus riche que celui de coefficient de 
handicap, ce dernier reste l'indicateur le plus essentiel. En effet, si les 
déficients sont moins productifs que les valides, y compris apres un 
aménagement de poste, (il s'agit Ici #un différentiel réel et non d'un diff érentiel 
supposé), ils ne doivent pas être employés par les entreprises même si elles 
retirent des avantages financiers de leur insertion, Autrement dit, ce sont les 
performances des agents déficients qui gouvernent le calcul économique. 
Ainsi, un rapprochement s'opère entre la gestion de la main-@oeuvre valide 
et la gestion de la main-d'oeuvre déficiente. 



Les éléments de coût et de subvention sont pris en considération dans le 
calcul coûtlavantage mais de façon seconde par rapport au coefficient de 
handicap. Ceci est d'autant plus vrai avec la législation de 1987 : Zi l'exception 
d'un coefficient de handicap positif et assez élev6, I'insertion des déficients 
n'est pas plus coûteuse que celle d'un valide. 

De plus, le calcul coûtlavantage permet à I'entreprise d'élargir sa zone 
&acceptation d'un coefficient de handicap positif (les déficients sont moins 
productifs que les valides). Si la différence entre ce que rapporte l'emploi des 
déficients (subventions incluses) et ce qu'ils coûtent l'entreprise est 
supérieure à cette même différence, évaluée pour les valides, il est rationnel 
d'employer les déficients. Par exemple, supposons que : 

les déficients rapportent 50 et coûtent 30, 
ies valides rapportent 60 et coûtent 50. 

La difference entre recette et coût est de 20 pour les déficients et 
seulement de 10 pour les valides. Cette situation est-elle réaliste ? 

Pendant la première année d'exercice des déficients à leurs postes de 
travail, I'entreprise I%ménage, si besoin est. Elle reçoit les subventions 
afférentes àces instalfations. Cela annule donc les frais engagés, lkntreprise 
ayant simplement pour cette occasion fait une avance de trésorerie. Mais le 
fait qu'elle ne paie pas la contribution à I'AGEFIPH en proportion des 
déficients qu'elle emploie, libère une somme telle que, dans le calcul coût/ 
avantage, elle peut compenser d'éventuelles pertes de productivité. 

A fortiori, la différence entre ce que rapportent les déficients et ce qu'ils lui 
coûtent peut augmenter si un abattement desaiaire est obtenu par I'entreprise. 
Dans ce cas, les pertes de productivité sont compensées par une moindre 
rémunération des déficients. Centrepfise peut donc accepter un coefficient 
positif, plus élevé qu'en l'absence d'abattements. i a  limite est afteinte 
lorsque la différence entre ce que rapportent les déficients et ce qu'ils coûtent 
à I'entreprise devient négative ou nulle. Dans ce cas, le comportement 
rationnel consiste à ne pas employer cette main-d'oeuvre. 



Les concepts de coefficient de handicap et de coût économique du 
handicap s'articulent donc de la manière suivante : 

dans un premier temps, il convient de s'assurer que les déficients sont 
au moins aussi productifs que leurs collègues valides. A défaut, il est 
important que le coefficient de handicap ne soit pas trop élevé. 

si la situation l'exige, un calcul coÛt/avantage doit être envisagée. Cette 
évaluation doit être effectuée dans deux situations : 

- le cas où le coefficient de handicap est positif : il permet le calcul des 
diBérences respectives "recettes-coûtsn pour les valides et les déficients. 

- si le coefficient de handicap est positif et qu'un aménagement du poste 
de travail est envisagé. 

Au cours de cette section, nous avons mis en évidence les limites du 
concept decoeff icient de handicap, limites qui, au demeurant, ne le remettent 
pas en cause. Le calcul coûtfavantage en est un prolongement. Son 
évaluation macro-économique, que nous n'avons pas envisagée dans ce 
travail, pourrait être faite. Elle prendrait d'autres éléments en compte : le coût 
de l'assistance, les recettes fiscaies nées du comportement d'activité des 
déficients ... 



Conclusion 

Au terme de cette seconde partie, il convient de dire que les coefficients 
de handicap doivent, nous semble-t-il, faire partie intégrante du processus 
d'insertion des déficients en milieu ordinaire de travail. Ils limitent la 
discrimination exercée a l'égard de cette main-d'oeuvre. La productivité des 
déficients est réellement mesurée et ne se limite pas aux préjugés des 
entreprises. L'évaluation des coefficients de handicap se contente, et c'est 
là son objet, de révéler une différence éventuelle de productivité entre les 
deficients et les coliegues valides. Le sens de la différence n'est pas d&idt5 
a priori mais il est la résultante de I'évaluation économique des coefficients 
de handicap. 





CONCLUSION GENÉRALE 

Bien que le calcul économique ne résolve pas, loin s'en faut, l'ensemble 
des difficultés des déficients à trouver un emploi (cf. introduction générale), 
notre travail a consisté à montrer quelle en est la place et le rôle en matière 
de gestion de cette main-d'oeuvre. Après avoir brièvement rappelé les 
propositions centrales qui ont fait I'objet d'une d6monstration, nous indiquerons 
quelques perspectives de recherche à travers les limites théoriques et 
empiriques de notre analyse. Enfin, nous en dégagerons l'intérêt en termes 
d'améliorations réelles et concrétes du processus d'insertion de la main- 
d'oeuvre déficiente. 

A - LES ENTREPRISES ET LA MAIN-D'OEUVRE DEFICIENTE 

A partir du comportement du producteur, tel qu'il est conçu par les 
économistes néoclassiques, et que nous avons considéré comme cadre 
théorique de référence, trois propositions ont été démontrées : 

Pl : les entreprises, faisant l'objet d'uneobligation légale d'emploi des 
déficients, recourent à cette main-d'oeuvre en minimisant cette contrainte 
légale. Les critères économiques ne prévalent pas dans leur comportement 
d'emploi des déficients. 

P2 : les entreprises adoptent un comportement de discrimination 
statistique vis-à-vis de la main-d'oeuvre déficiente. Ainsi, le caractère visible 
de la déficience combiné avec un taux d'invalidité élevé constitue pour les 
entreprises un bon indicateur de moindre productivité. La déficience apparaît 
comme un filtre à l'emploi de ces agents. 



P3 : l'évaluation des coefficients de handicap permet à la fois d'obtenir 

une information sur la productivité des déficients par rapport à celle des 
valides et un indicateur opérationnel pour les recruteurs. Ils permettent donc 
de juger de la rationalité du comportement discriminatoire (un coefficient 
positif implique que la discrimination est rationnelle). 

Cependant, notre étude souffre de certaines limites théoriques et 
empiriques qu'il convient de mentionner. 

B - QUELQUES PERSPECTIVES DE RECHERCHE 

II s'agit, à travers les limites théoriques et empiriques de nos travaux, de 
proposer quelques voies de recherche. 

1. Les limites theoriques 

a) L'hypofhèse d'homogénéité des profils professionnels 

Tout au long de notre analyse, l'hypothèse d'homogénéité des profils 
professionnels desvalides et des déficients a été maintenue. Elle a l'avantage 
d'isoler l'impact de la déficience sur la productivité de cette main-d'oeuvre. 

Mais cette hypothèse n'apparaît pas validée par les faits. Notre étude sur 
les demandeurs d'emplois déficients inscrits à l'ANPE du Loiretz3 révèle que 
ces personnes cumulent les difficultés (moindre formation, nationalité 
étrangère notamment). De même, les agents devenus déficients en cours de 
carriére professionnelle parce qu'ouvriers en majorité, sont, en moyenne, 
moins bien formés. 

2Tj Gendron B. (1 991 ). La situation des demandeurs d'emploidtjficients dans le 
département du Loiret : une anaiyse pour une action en faveur de leur insertion 
professionnelle, Orléans, Delégation Départementale ANPE du Loiret et Université 
Claude Bernard (Lyon 11, 35 p. 



Le maintien de cette hypothese restreint le champ de l'analyse car la 
situation des déficients en amont n'est ici pas prise en compte. La levée de 
cette hypothése élargit donc, de facto, les problèmes Zi traiter. Si notre étude 
peut paraître, tout au moins aux professionnels de l'insertion des dirficients, 
comme incomplète àcause de cette hypothèse, son abandon révèle d'autres 
aspects d'une question complexe. En particulier, l'analyse doit alors prendre 
en compte d'autres variables telles que celles que nous avons évoquées plus 
haut. 

Dès lors, la simple évaluation decoeff icients de handicap est insuff isante. 
II convient de mettre tous les moyens en oeuvre afin de gommer ces 
différences de profils (formation, stages en entreprise...). 

En fait, 1"ypothèse d'homogénéité des profils, si elle était vérifiée pour les 
demandeurs d'emploi, indiquerait qu'une partie des problèmes des déficients 
sur le marché du travail serait résolu. 

b) A propos de la rationalité économique 

La rationalité économique224 est traditionnellement considérée comme 
I'aptitude qu'ont les agents à choisir, parmi plusieurs situations alternatives, 
cetle qui optimise leur satisfaction sous certaines contraintes. Ils sont donc 
des calculateurs. Ainsi, l'analyse s'interroge sur la décision optimale et non 
sur les moyens d'atteindrecetoptimum. Apriori, les néoclassiques traditionnels 
considèrent que la procédure conduisant à la décision est la meilleure 
possible en terme de résultat attendu. 

Cette approche retient essentiellement comme instruments d'analyse les 
individus et le marché. En outre, les différents marchés sont supposés 
fonctionner de manière identique, sous réserve de leurs imperfections 
spécifiques. 

224Voir Mingat A. , Salmon P. et Woifelsperger A. (1 985). M6thodologie économique, 
Paris, PUF, p. 412 et suivantes. 



Dans tes années 1970, certains auteurs ont cherché à s'éloigner du 
modele de concurrence pure et parfaite sans pour autant remettre en cause 
les relations marchandes. Ils intègrent dans leurs modèles les institutions, 
l'organisation (ici entendue de façon très large, rassemblant les entreprises 
conçues comme une organisation hiérar'chis&, les administrations, les 
groupements professionnels, les groupes de pression...). Ainsi, la rationalité 
individuelle s'étend "aux modalités de leurs  interaction^"^^. 

Cette approche "conventionnaliste" intègre les "règlesw que Shimanof 
définit ainsi : 'Prescription à laquelle il est possible de se conformer et qui 
indique quel comportement est requis ou préféré ou prohibe dans des 
contextes  déterminé^"^^. Alors que dans iathéorie néoclassique traditionnelie, 
ces règles sont considérées comme exogènes, les %onventionna\istes" les 
endogenéisent. Comment se transforme notre problématique d'origine, 
portant exclusivement sur le comportement d'emploi des déficients, i.e, 
exclusivement sur la décision et non sur les modalités de cette décision ? 
Quelle est la conséquence th6arique de rendogénéisation de I'appareil 
législatif dans le modèle de comportement des entreprises à l'égard des 
déficients ? 

Un autre point de différenciation théorique de rapproche néwIassique et 
de l'approche des "conventionnalistes'%st que pour les premiers, tout ce qui 
se passe & l'intérieur des entreprises n'est d'aucune importance pour 
comprendre ce qui se passe sur le marché et, par suite, pour comprendre la 
logique d'allocation des ressources dans l'économie. En revanche, pour les 
"conventionnalistes", les événements vécus à f'intérieur de i'organisation 
permettent de comprendrecette logique macro-économique @allocation des 
ressources. Ainsi, à la lumière de fa perception des déficients dans les 
entreprises, il est possible de comprendre leurs difficultés d'emploi. 

2zj Favreau 0. (1990). Econornie des conventions : son objet, sa contribution rl 
la science économique, PfobI&mes Economiques, ne 21 67, p. 15. 

2s Favreau O., op. cit., p. 16. 
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En conséquence, nous passons, selon la terminologie de Simon, d'une 
rationalité substantive qui porte exclusivement sur la décision à une rationalité 
prwédurale portant à la fois sur la dtscision et sur le meilleur moyen de 
l'atteindrez7. 

Si l'économiste retient dans son analyse la rationalité substantive, il peut 
ne pas tenir compte des recherches effectuees dans des disciplines telles 
que la psychosociologie ou la psychologie cognitive par exemple. Mais 
comme nous r'indiquons (cf. infra), la seule approche économique est sans 
doute assez réductrice face aux divers problèmes posés par l'insertion 
professionnelle des déficients. 

2. Les limites empiriques 

al Mesurer /es coefficients de handimp : une fâche ardue 

Dans ce travail, faute de données réelles, nous n'avons pas pu mesurer 
empiriquement les coefficients de handicap (cf. introduction générale). Pour 
atteindre ce but, il est impératif de trouver une entreprise suffisamment 
grande de sorte que soient évaluées des productivités moyennes des valides 
et des déficients insérés dans des équipes, ou affectés à des postes de travail 
individuels. En effet, à notre connaissance, il n'existe pas de mesures de 
productivité apparente du travail à ces niveaux. Ces mesures n'existent que 
de maniere agrégée au niveau des branches et secteurs d'activitaz8. 

Contrairement a une évaluation de productivités apparentes, l'intérêt de 
travailler avec une grande entreprise réside dans la possibilité de : 

- pratiquer une évaluation au niveau des postes ou des équipes de travail. 
- obtenir une certaine représentativité statistique du fait de la taille de 

l'entreprise. 
-travailler sur des emplois secondaires et tertiaires. 

n7 O. Favreao, op. cit., p. 17. 
228 Voir les Collections de l'INSEE sur ce theme. 



Parmi les prolongements possibles de ce travail, nous esp4rons tester 
empiriquement les coefficients de handicap, notamment avec le groupe 
RhQnc;-Pouienc ou toute autre entreprise desireuse de travailler en ce sens. 

Ceeains points clefs de no*e analyse th8ofique devraient être, saion 
nous, test& B roccasion d%tne 6valuation cies coefficients de handicap : 

- existe-t-if une retation causate entre défbience et moindre productivit4 S 
- exist&-fi1 une refation causale entre handicap par rapport à i'emploi et 

praductivit4 ? 

Outre les limites que nous venons d>6wqüer et qui, en elles m&mës, 
constituent des prolongements posçibfes de ndre rechenhe, il convient da 
terminer en examinant i'int6ret pratique de notre travail, 

6- LA PORTE€ PRATiQkiE DE L'EVALUATION DES COEFFICIENTS DE 
HANDJCAP 

introduire le calcui bonamique dans les démarches d'insertion 
prafessionnefte bc?s d4ficients sttppose préalabiement, que : 

- les diffhrents acteurs intagrent cette dimension itconomique, 
- 1e processus d'insertion soit modifié, 
- !'insertion des déficients soit conçue comme un problème giobal fzr non 

exciusivement comme un probltsme &anorniqua 

1. Les acteurs de Unsertion 

f usqu'ici, tes digerents acteurs de finsertion fEtat, organismes Btatjques, 
aswiations de defidents, entreprisesis, dtsSicients) considèrent largement 
cetle question sous son aspect social. Mais sa dimension &anornique ne 
saurait &tre n4glighe bien qu'efle n'est probablement pas déterminants pour 



résoudre les difficultés d'insertion des d6ficients. Cela étant, ne doit-elle pas 
être davantage intégrée dans leurs pratiques ? 

L'Etat : la politique économique &tatique consiste à répondre aux 
ditfaillances du marché du travail. Ce marché se révèle inefficient puisqu'un 
exch  d'offre permanent, supérieur chez les déficients à ce qu'il est chez les 
valides, existe. En insistant sur le caractere 6conomique de l'insertion 
professionnelle des déficients en milieu ordinaire de travail, I'Etat devrait 
accroître sa réflexion à propos de mesures d'incitation financière à cette fin. 
De plus, les organismes dont I'Etat a direçtement le contrôle, et notamment 
I'ANPE, devraienteire en mesurede mettre réellement en place une politique 
d'emploi des déficients. Notons parexempleque la Délegation Départementale 
ANPE du Loiret adopte ce type @approche (cf. infra). 

Les commissions habilitées à reconnaître la déficience des individus et à 
décider de leur employabilitit devraient utiliser des informations de nature 
&onornique afin de ne plus statuer presqueexclusivement à partir decritares 
mitdicaux. 

Quant aux entreprises, conscientes qu'une insertion de deficients est 
économiquement rationnelle, elles devraient s'ouvrir à l'idée d'évaluer le 
niveau des capacités professionnelles des déficients. Autrement dit, 
l'évaluation des coefficients de handicap, intégrée au processus d'insertion, 
ne peut se concrétiser que si les entreprises acceptent de servir de "terrain 
d'expérience". 

Les associations de déficients, à I'instar notamment de l'Association des 
Paralysés de France2a, doivent poursuivre leur engagement social en matière 
d'emploi tout en adoptant un discours plus économique. Notamment, elles 
devraient encourager leurs membres à se former dans des domaines 
porteurs @emploi, Pour celles qui gerent des centres de formation et de 

z29 APF (1 986). Décider pour PempIoi, Paris, APF. 



rééducation professionnelle, elles doivent vérifier que les formations qu'elles 
dispensent débouchent sur des possibilités réelles d'emploi. 

L'ensemble des structures de formation, qu'elles appartiennent au secteur 
ordinaire ou spécialisé, doivent s'adapter à l'instar de ce que pratique I'AFPA 
de Dijonm. L'idée est de qualifier les déficients pour qu'ils obtiennent un 
savoir-faire professionnel. Les formations proposées sont modulaires. 
L'obtention de l'ensemble des modules conduit à celle du diplôme, mais 
celui-ci ne constitue pas un passage obligé, 

Enfin, il convient d'encourager des associations telles PROMETHEE 
Côtes d'Armor, OHE première partie, chapitre il, section III, C.) et plus 
récemment PROMETHEE Orléans-Loiret. 

2. Modifier le parcours d'insertion 

A i'heure actuelle, la démarche d'insertion est plutôt la suivante : les 
organismes habilités reconnaissent dkne part la déficience et d'autre part 
l'aptitude au travail. Dans un second temps, la population déficiente est 
orientée soit vers un placement direct, soit vers un établissement de travail 
protégé, soit vers une formation si leur aptitude au travail est reconnue, Enfin, 
ils intègrent ces structures avec des delais plus ou moins rapides. 

L'inconvénient de ce système est que la déficience gouverne les 
orientations, et non le handicap par rapport à un emploi (cf. supra). A 
contrario, II faut citer une initiative de la Délégation Départementale ANPE du 
Loiret. Cette expérience consiste à évaluer les capacités professionnelles de 
déficients placés en situation de travail et préalablement sélectionnés. 

230 Voir le rapport Danrey J. f 1 990). lntegrafion socio-économique des personnes 
handicapées : bilan d'un projet européen expérimental f $984- 1988) dansle district de 
Dijon, Dijon, 83 p. 



Un tel processus d'insertion, s'il était réalisé préalablement à un passage 
en commission, permettrait a la COTOREP de prendre des décisions 
d'odentation plus pertinentes. 

Autrement dit, l'ensemble des acteurs doit substituer à une demarche 
presque exclusivement sociale un processus d'insertion intégrant le calcul 
économique. Ils ne sauraient oublier que les entreprises sont placées en 
situation de plus en plus concurrentielle, les obligeant à exiger des salariés 
performants et rapidement opérationnels. Les déficients qui le peuvent 
doivent trouver leur place dans un tel systeme. 

Nais les seules considérations &onorniques sont-elles suffisantes pour 
encourager effectivement l'insertion des déficients en milieu ordinaire de 
travail ? 

3. L'insertion professionnelle des déficients : un probleme global et 
complexe 

l es  déficients, tout au moins pour certains d'entre eux, ne sont pas aptes 
à assumer une insertion en milieu ordinaire. Bien que notre étude n'aborde 
pas le milieu protégé comme solution alternative d'insertion, le fait d'avoir 
privilégié le milieu ordinaire implique ipso facto que le milieu protégé se 
recentre sur ses missions d'origine. En effet, ces établissements, ayant 
vocation à recevoir les déficients les plus gravement atteints, recrutent en 
réalité une population relativement moins gravement atteinte231. 

L'amélioration du processus d'insertion en milieu ordinaire, tel que nous 
le concevons, retient les plus productifs des agents, quelle que soit leur 
déficience. En conséquence, le milieu protégé peut accueillir des agents 
moins bien adaptés au milieu ordinaire. 

231 Groscolas J.P. (1 984). Eléments d'analyse economique sur le fonctionnement 
des CAT, Handicaps et Inadaptations, Les Cahiers du CTNERHI, no 27, p. 1-28 et 
no 29, 1-23. 



De plus, le milieu protégé pourrait ainsi retrouver l'une de ses attributions 
légales, à savoir l'entraînement des déficients au travail pour une insertion 
future en milieu ordinaire, rôle qu'il ne remplit pas si l'on en juge par les faibles 
taux de sortie de ces établissements (moins de 2%). 

Pour que des solutions soient mises en oeuvre, il convient que I'Etat soit 
disposé à financer suffisamment les établissements de travail protégé pour 
quyls puissent à la fois maintenir leurs prix de vente, pour rester compétitifs 
par rapport à la concurrence, et d'autre part remplir leurs objectifs sociaux. 

Par ailleurs, si le calcul économique est une condition nécessaire à 
l'expansion de I'insertion des déficients, il n'est pas une condition suffisante. 
En effet, s'ajoutent d'autres difficultés inhérentes au fait même d'être déficient : 
l'exigence de mobilité géographique ptace les déficients en situation de 
handicap (recherche de logements et de moyens de transport accessibles). 
Cette exigence exclut donc des déficients du marché du travail. 

Certes, nous sortons quelque peu du champ strict de i'économie. Mais le 
problème de l'emploi des dfificients, comme sans doute celui d'autres 
populations, ne peut être abordé que de manière pluridisciplinaire. Nous 
avons exploré un point de vue. Mais les autres points de vue restent 
complémentaires et enrichissent une approche strictement économique. 

L'élaboration des coefficients de handicap, ainsi que l'ensemble des 
cons6quences qui en découle, ne résout donc qu'un aspect d'un problème 
global et complexe. II est global car I'ensembledes composantes de lavie des 
déficients est interdépendant de manière plus nette que pour les valides. II 
est complexe parce que les dimensions sociologiques et surtout 
psychologiques ne sont pas à négliger, tant du coté des déficients eux- 
mêmes (en terme d'acceptation de leur déficience et des handicaps qui en 
résultent éventuellement) que du côté des employeurs. 

Canaiyse de cette question de l'insertion professionnelle des déficients 
n'invite-t-elie pas l'économiste à intégrer dans sa réflexion des recherches 
émanant d'autres disciplines afin de rendre mieuxcompte decettecomplexité ? 
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ANNEXES 

A propos des annexes I et II, quelques 4léments concernant les entretiens 
menés avec des entreprises et assmiations doivent être indiqués : 

e les entretiens, bien que se fondant sur un questionnaire, ont éti! 
menés de façon non directive afin de laisser la pllus large liberté au répondant. 

e le terme "déficient" est plut& remplacé par le terme "handicapé". 
t'expérience nous a montré que le terme "déficient", au sens où il est entendu 
dans notre travail, n'est pas familier à I%entreprise. Ainsi, pour 4viter tout 
décalage de langage, nous avons préféré utiliser le terme "handicap&. 





Annexe I : Entretiens avec les entreprises 

Annexe 1.1 - Groupe ELF-AQUITAINE (Madame Claude Mallejac, 
responsable de l'insertion des personnes handicapées - Mardi 27 novembre 
1990) 

Madame Claude Mallejac sevit confier la mission de réfléchir à la manière 
la plus efficace de remplir la nouvelle obligation d'emploi de déficients née de 
la loi du 10 juillet 1987. Elle est chargée de la coordination des actions 
menées en faveur de l'insertion des personnes handicapées au sein du 
groupe. Son poste, créé le le r  novembre 1989, dépend de ta Direction des 
Affaires Sociales du groupe. 

Les objectifs principaux, assignés à Madame Mallejac sont les suivants : 
1. Recensement de l'existant : cela concerne d'une part l'emploi des 

bénéficiaires de la loi. Sous la loi de 1975, le groupe employait en moyenne 
4% de bénéficiaires. D'autre part, les actions de mécénat sont retracées, 
actions sur lesquelles nous n'insistons pas. 

2. Définition d'une politique de respect de la nouvelle législation. 
L'entreprise préfère une démarche positive plutôt que le paiement d'une 
contribution à I'AGEFIPH. Pour respecter la loi, le groupe devrait embaucher 
850 personnes ou s'acquitter d'une contribution égale environ à 13 millions 
de francs. Or, la première solution lui semble exclue car il reste difficile de 
trouver, sur le marché du travail, des personnes déficientes ayant le niveau 
de formation correspondant aux exigences du groupe (bac+3 au moins). 
C'est pourquoi le groupe a choisi la voie des accords de branchea1. 

23' On rappelle que dans la nouvelle 16gislation, les accords d'entreprise ou de 
branche permettent de se mettre en conformité avec l'obligation d'emploi. 



Les accords de branche 

Deux accords ont été signés, i'un avec ia société ELF- FRANCE, i'autre 
avec la Société Nationale Elf-Aquitaine - Production (SNEAP), Nous ne 
reprenons que les points les pius importants de ces accords. 

1. Un plan d'embauche : La suciété ELF-FRANCE s'engage rwruter 12 
personnes handicapées classées en catégorie B ou C (handicap modéré ou 
grave) par la COTOREP dans les Sans qui viennent. La SNEAP quant elle, 
recrutera 15 personnes dans le m6me delai. Le plan sera renégocié si le 
nombre d'embauches est atteint avant terme, 

2, Adaptation aux mutations technologiques : tes deux accords prbvoient, 
non seulement pour leurs salariés deficients mais aussi pour des déficients 
extérieurs au groupe de les former aux nouvelles technologies. De plus, une 
recherchecommuneest entrepriseavec le Commissariat à I'Energie Atomique 
dans lequel travaille un ingénieur tétraplégique pour la rtsaiisation d'un bras 
articulé à usage domestique et professionnel. Il  serait commandé à partir du 
fauteuil roulant ou grAce à la voix. 

3. Un vaste plan de formation : pour la Société ELF-FRANGE, il est mis 
à la disposition des associations de personnes handicapées des locaux et 
des stages, principalement de laqgues et de bureautique. Wautre part, 
l'accord prévoit que la société s'engage à conclure deux contrats de 
qualification par an avec des déficients. Quant à la SNEAP, unesamme d'un 
million de francs par an est consacrée& iaformation de travailleurs handicapés 
exteneurs à l'entreprise. D'autre part, une convention entre ta socidté et le 
Centre de Rééducation des Invalides Civils a été signée concernant une 
formation informatiqueen régulation d'automatismes. Cestageest entièrement 
financé par la société. 

4. La sensibilisation notamment des cadres employant des déficients, des 
médecins du travail et des assistantes sociales, 



Outre ces accords, la structure de I'emploi des déficients dans le groupe 
est anafogue 4 celle que nous avons dégagée dans notre enquete dans le 
Loiret (predominance d'accidentés du travail notamment). De plus, des 
déficients gravement atteints sont d'ores et déjh employés et @autres sont en 
voie @embauche. Dans la plupart de ces cas, une formation complémentaire 
leur est dispensée pour compenser leur deficit de formation initiais : pour 
cette main-d'oeuvre, les recruteurs acceptent des embauches un niveau 
inférieur ou égal à "bac&". On peutciterdeuxcas particulièrement éloquents : 

- le cas d'un cadre travaillant dans le service assurances du groupe. A la 
suite de la survenue d'une déficience i'emmhant de parler, il est reconverti 
à la rWaction et à 1st frappe des contrats d'assurances. 

- lecas d'un candidat à l'embauche. Il possède un BEPd'agentadrninistratif 
et informatique. li est pris, grâce à un contrat d'adaptation des jeunes, 
pendant 6 mois. Puis, il signe un contrat d'un an de stages de formation 
internes ou externes à I'entrepnse. II est ensuite muté de ELF-FRANCE à la 
SNEAP ou il réalise pour l%nsemble du groupe, l'annuaire des consultants 
juridiques sur support informatique. Sa formation est poursuiviecar on pense 
qu'il peut être encore plus performant. 

Madame Mallejac constate, &propos des C.V. et des lettres de motivations 
des déficients : 

0 qublfes sont bien prdsentées (utiiisation du traitement de textes), 
qu'ils font presque toujours mention de la déficience dont ils sont 

atteints, Les candidats $%dressent une entreprise dont ils connaissent la 
politique en faveur de remploi des dbficients, 

* que malgré leur déficience, ils ont des capacités de travail f prftsentation 
positive de la déficience), 

Madame Mallejac précise que, pour que l'embauche d'une personne 
déficiente soit réalisee, il convient que son profil soit impeccable : il doit être 
très motivé par i'obtention de cet emploi, il doit avoir une solide formation & 



son actif. Ces éléments permettent de minimiser la déficience aux yeux des 
recruteurs. En effet, ils ont tendance à assimiler le handicapé à la personne 
circulant en fauteuil roulant. Ils pensent dès iors que cette main-d'oeuvre 
travaille mal. De plus, ils s'interrogent quant aux facultés productives de ces 
agents : les déficients réaliseront-ils le même travail que lesvalides, comment 
leur présence influera-t-elle sur l'environnement, auront-ils souvent besoin 
de l'aide des autres ? 

Quelques remarques 

Pour une personne primo-demandeused'emploi, les recruteurs accordent 
une trop grande importance à la déficience et y voient quasi systématiquement 
un obstacle à i'embauche. 

A priori, dans une grande entreprise, l'insertion est facilitée lorsque le 
niveau de formation est suffisamment élevé (au moins bac+3). En effet, les 
postes de bas niveau de qualification se raréfient. 

Madame Nallejac affirme que tout poste peut être offert à un déficient. il 
suffit que ce poste ne génère pas de handicap par rapport à l'emploi. 

S'agissant de la productivitb des agents déficients, elle ne semble pas 
etre différente de celle des valides. Les difficultés commencent dans le cas 
où la hiérarchie n'est pas preparée B recevoir un agent déficient. Dès lors, ce 
dernier est "materné". Mais son encadrement ne lui propose pas un travail 
intBressant. 



Annexe 1.2. - REGIE RENAULT (Etablissement de DOUAI - Mercredi 
1 5 novembre 1989). 

Annexe 1.2.1. 

Les personnes rencontrées étaient les suivantes : 
- Mme Marie-Hélène Delalande, ergonome 
- M. Jean-Louis Depond responsable du *Centre de Distribution de 

Pièces de Rechange" (CDPR). 

A ce jour, la Régie Renault n'a pas adopté une politique explicite @emploi 
des personnes handicapées232. 

Nos interlocuteurs nous ont surtout fait part de leur experience de'travail 
avec le C.A.T. des "Papillons Blancs" de Douai. Bien que le milieu protégé 
ne constitue pas vraiment notre objet d"etude, nous indiquons ci-après les 
reflexions qui nous ont été faites et qui caractérisent le mieux le travail des 
déficients : 

les normes de travail fixtSes aux déficients sont les mêmes que celles 
fixées aux valides : "Méthode des Temps et des Mouvements" (MTM), 

méthode internationale couramment utilisée par les entreprises du secteur 
automobile). 

* les rythmes de travait sont identiques pour Iéts déficients du C.A.T. et les 
agents du milieu ordinaire à partir du moment où la formation des personnes 
au poste de travail est terminée. Mais la réponse serait caduque en cas de 
travail à la chaîne où les rythmes sont par trop intenses. 

d e s  aménagements particuliers ont été pr4vus dès I'arrivéedes déficients : 

m32econcept incluten plusdes personnesofficiellement reconnues, les personnes 
à capacitds r4duites (il s'agit notamment des personnes vieiliissantes, atteintes 
frequemment de lombalgie). 



la circulation des chariots éi4vateurs a été circonscrite pour 4viter tous 
risques d'accidents. Cette mesure arnbliore aussi les conditions de travail 
des salaries valides. 

*si une adaptation de poste a @té faite par la Régie, on suppose que ta 
productivité du travail du déficient est la mclmequecelfed'un valide. If n%xiste 
donc aucune étude sur ce point. En revanche, il en existe à propos des 
travailleurs valides. 

peut-on affirmer que le handicap mentai est de nature à compromeftre 
la productivité du travail des satan& valides travaillant dans le meme 
atelier? Ce phénom8ne existe plutôt avec les personnes vieillissantes et 
pour lesquelles on aménage le poste de travail d'une part et d'autre part, on 
est plus souplequant 6 leur moindre rendement 4ventuel. Cela provoque une 
sorte de jalousie plus ou moins expem4e de !a part des valides pour lesquels 
on pense moins à améliorer leurs conditions de travail. A propos des 
déficients mentaux présents dans les locaux de la Régie bien qu9appa14enant 
au CAT, la question se pose avec moins d'acuité car ils nSunt pas bénéficié 
de tels am6nagements. De plus, Ies valides les ont bien accepté car ils 
semblent penser que les déficients mentaux ne leur ressemblent pas tandis 
que tes personnes vieillissantes leur ressemblent potentiellement, 

a les personnes à capacitçts reduites gendrent une chute de la valeur 
ajouthe qu'apporte le salarié a Ventreprise. Cela est dü au fait que ces 
personnes ne voient pas toujours leur poste de travail s%dapter la 
modification de leurs capacrtris. D'autre pari, si ces personnes profitent de 
leur situation medicale pour exagtSrer la baisse de teur rendement, elles sont 
couvertes par le médecin. 

Monsieur Michel Vildieu, Gestionnaire (Mercredi 15 novembre "f89) 

Parmi les coûts indirwts liés au handicap, uutre le coût d'absentéisme, il 
convient d'introduire lecoüt de "non- polyvalence" des déficients, La tendance 
actuuelle de la Régie est de former ses salariés afin qu'ifs deviennent 
polyvalents. Si, pour un dçtficient, il est nécessaire d'adapter un poste pour 



lequel il n'est pas handicapé par rapport Si son emploi, la polyvalence 
impliquerait que plusieurs postes soient adaptés. Cela deviendrait donc tr&s 
cooteux. 

Plus gçtnéralement, dans lecadrede ta Cestion Prévisionnelle de l'Emploi, 
il est plus difficile de prçtvoir les canihres des travailSeus deficients parce que 
si on connatt leurs capacrfeç sur un poste donna, on ne peut pas prévoir 
facilement [c%s-t-&-dire avec un nsque faillie #erreur) leurs carri8res. En 
outre, la Gestion Prtlvisionnelle de PEmploi se fonde sur les caractérEstiques 
globales des salariés et non sur des cas particuliers. 

Annexe: 1.2.2 - Bonsieur Bertrand Milon, Responsable du service 
Emploi-Mobilitis (Etablissement du Mans - 22 novembm 19629) 

"1 La structure d'emploi besd&ficients est prmhe de ceIf@ que nous avons 
mis en évidence dans notre étude, Ce secteur fautmobile) gén&re des 
accidents du travail. La Rtlgiecherche au maximum Si canserver le personne1 
accident6 du travail (il en va de? sa responsabilité sociale) ; 

2, t'entreprise cherche à placer ces agents h des postes oir ils ne sont pas 
handicapcSs ; de plus, les personnes déficientes travaillant sur les chatnes de 
montage adoptent les normes de production des valides. En revanche, ia 
pctrsonne amputée d'un bras et qui occupe un poste d'opémteur de saisie 
informatique a une productivit4 moindre; son responsable en prend acte et 
@st moins exigeant avec aite ; 

3. fa poiyvalence des safaries est encoura~&e, orbes personnes d4ficierttes 
ne peuvent suivre cette évolution : certains postes leur sont de fait interdits 
car its seraient .trop handjcapants ; 

4.11 n"y a pas d'aménagements de pastes paMculiers pour les diliicients 
autres que le fait de faire travailler des agents en station assise ; 

5. a propos de I'abseni4isme des dç5ficients, les personnes atteintes en 
particulier de pathotogies pulmonaires ou respiratoires occupent cies emptais 



peu intéressants. Elles sont plutôt affectées h des "petits bouiots". Elles sont 
d&s lors sans doute pius souvent absentes. Une meilleure adaptation de leur 
poste de travail résoudrait partiellement ce problème ; 
6. Le turn over des déficients est probablement moins fort car aprGs un 

accident dü travail, !es personnes n'iront pas se vendre dans @autres 
entreprises. Elles prefereront revenir à la Regie ; 

7. la moindre pruductivit6 de I'op6rateur de saisie informatique est 
compens& par son collègue valide. Mais ta productivité de ce '"tandem" 
n'apparait pas moindre. 

Mesdames Baitiargeau et R~o~ssei, Médecins du travaii (3 janvier 19901 

Nos interlocutrices insistent d'ernbiée sur la poiyvafence du travail, 
exigeant des aptitudes variées. Une telle situation rend plus difficile l'insertion 
ou le reclassement des déficients. De plus elles indiquent que la Régie 
recherche plutat des "têtes" que des "gros bras". 

Etles ajoutent que plus le processus d'automatisation est important, 
moins les déficients sont aptes à travailler sur ces postes ; ie rendement exige 
y est trop important. Certains de ces postes ont cLt6 arn8liorés du point devue 
de leur pénibilite mais tes déficients ne peuvent pas les tenir. 

Les déficients ne se voient en réalit6 pas exiger de rendement Ils sont 
sans doute moins productifs que leurs coflegues valides. Mais, les 
reclassements sont-ils toujours adbquats, c'est-à-dire que la compatibilit& 
des postes et des hommes est-elle toujours correctement appréhend4e ? 

Enfin, elles notent que ce sont surtout les ouvriers qui deviennent 
déficients en cours decaniére professionnelie. f origine du handicap provient 
majorjtairement d'accidents du travail ou de pathologies liees, officieEfement 
ou non, au travail. 



Monsieur M(Snard, Responsable de magasin (3 janvier 1990) 

Le rôle de ce magasin est de fournir IYoutilfa$e et les pièces de reGhange 
aux ouvriers de 1a production. Parmi les membres de ce service, il y a trois 
déficients : 

- l'un a subi f'ablation &un do@ 
- {'autre a une déficience visuelle, 
- le dernier a une deficience du bras droit. 

Ces trois personnes ainsi que I%nssemble du personnel effectuent le 
même travail : la distribution des outils et pièces de rechange. Ils assurent 
aussi la gestion informatisbe du stuek du magasin. D m ,  les impftratifs de 
rendement ne sont pas direts mais ils dépendent de la demande. II s-it 
d'un travail individuel ; les diffBrents postes du service &tant indBpandants. 

Vinsefiion de ces trois ddficients n'a nkessité aucun amenagement 
technologique de poste- Ifs ne surcrissent aucun abattement de salaire pour 
moindre productivité. Seules ce~aines adaptations mineures sont mises en 
place : pas de port de charges lourdes pour la personne ayant une d4ficience 
du membre supc!rieur, modification de l'&cran du terminal informatique pour 
fa personfie défîciente visuelle, En tout cas, on ne note aucun retard dans la 
distribution des pièces ou des outils torsque ce sont les deficients qui font 
IYop&$a2iori* 

Monsieur Menardconciut sur la grande motivation de ces trois personnes ; 
celle-ci compense, s'il en était besoin, d'éventuetles carences de produçtivit4, 



Annexe 1.3. - GROUPE RHONE-POULENC 

Wronsieur ClauGe Vernet, ResponsaMrt de I"Emploi des Personnes 
Handicapees - 26 juin 1990, 

Monsieur Claude Vernet est, depuis 7 ans, responsable des personnes 
handicawes au Groupe Rhane-Pouisnc. II définit tout d'abord la politique du 
Groupe en matière d'emptoi des penonnes handiwphs : 

- resciassement du persrmnel Rt-rôMsWuFenc devenu handicapa en cours 
de carrière, 

- embauche de travailgeurs handicapés- Ce flux reste tr& faible à I"jns&r 
de celui des valides. 

Pourtant, il souhaite que I'ensemble des strucbres de r'ent~prise~ dans 
le cadre de leur dévefoppement ssciai, ~"nterrogentsur i'opportunittl d'insbrer 
des travaillaurs handicapes. Cette hterrogation est fa condition necessaire 
mais pas suffisante ; "pour qu'uun insertion sait r&ussie, elle doit &tre 
prépalS?em. Monsieur Verne-t incite donc les responsa4fes des ünitt3s de 
production du Groupe à avoir une approche pr6visionnelIe en matière 
d'emploi des personnes handicapks : il paralt essentiel que ces derniers 
dClfinissent avw précision les postes qu'ils souhaiteront confier, mayftn 
terme, cette main-d'oeuvre. Cela permet d'avoir le temps de trouver le 
tmvailleur adc5quat. 

En ~ u f m  Monsieur Mm& encouwgevivament $es stages en mtrep8sa 
il y vait trois avantages : 

!%encadrement et le colistif de travail s%abi>ituent au handicap et i% Ia 
personne handicapf?ts, 

rencadrement peut apprhier tes peFforrnances professionnelles du 
stagiaire en vue d'une ~ventuelle future embauche, 

I'entrepFise ne se sen4 pas li4e d ftégarb d'un stagiaire comme ek- k s i  
à f 6garrt #un candidat b I"embauche. 

En fa%, ia reussite d'une inserfion ou @un mI;lssameof passe par 
"I'implication des forces vivss de t'efatreprise ... c%st FaBaire de tous". Dès 



lors, Untervention de Monsieur Vernet aup&s du Cornit4 des Ressouees 
Humaines JJu Groupe ets reemment, auprtls du Cornia des Ressources 
Humaines international lui a permis &faire enbndre le message aiapr25-s des 
responsables. 

Shgissanr des am4nagementç de paste, Wnsieur Vernet. ne les connaR 
pas de façan exhaus"rive. Cependant, Î l  cite trois instatlations de postes en 
t444travait : un analHe programmeur, un ing4nieurscientifiws et teIsrdsi8me 
plus r&ent, itrai4ament de tetextes. Un autre amenagement a 4% rt5aiis8 en 
vuecf'automatiserdes mesures. Errfin, t'am6nagernmt bu CeMreds Fwmsttion 
de Cergy-Pontoise est r4atis& 

Outre Ses actions d"ins@rüan-r6insesZio11, MonsSeur Vernet est en contact 
avec les Pouwirs Pubfics et en particulier awc la Délegation B 1Fmploi 
(Minlsttlre du Travail, de l'Emploi et de la Formation Prafessionnetle) afin 
dagirer leur aBentian sur les effets pervers de la rkglementation ac5ueFk en 
matiers d'emploi des hanbicap4s. Parni ceux-ci, notons la ccxttrfbution que 
les entreprises peuvent verser & YAGEFIPW pour respwter leur obligation 
@emploi. 

Puis, Monsieur Verne Gevoque quels sont ses parlertaires dans le groupe 
pour la r6afisation @un reclassement ou d'une embauche : il s'agit du 
rnBdecln du travail, de I"assistan2e sociale, du responsable de la formation, 
du responsabié du personne!, des o~anisations spdicales. Le contremaître 
paraît jouer un rôle essentiel pour un recIassement car il connaTt (es 
compatencw E't feç dif~uftés de l'agent qui fait Is.odjet de ce rwfassement, 

Ensuite, deux actions en $(riveur des psrsonnes déficientes sont b&wi&s : 

AsrSion nq d : II s%gf #un@ emQauche &un travaiffeur kt-andica@ 
t6Wapiégiquls çfs 23 ana ti se destinait B I"enseignement de i"Educatiort 
Physique et Sportive, Victime d'un accident, il devient tkWapI@ique et suit 
une rç3Bducatian 11 I'Hôpital deGarche, sp&ialis&dans ce genre ded&fidenee, 



L'équipe qui l'entoure au cours de son séjour à l'hôpital tente de le convaincre 
de choisir un métier faisant appel ti l'informatique. Un stage de connaissance 
de I'entreprise chez Rhône-Poulenc l'encourage dans cette voie. Durant 
deux ans, il suit une formation au Centre de Rééducation Professionnelle de 
Mulhouseet effectue régulièrement des stageschez Rhône-Poulenc, lesquels 
permettent à son mattre de stage de juger de ses performances 
professionnelles. A l'issue de cette période, il sort analyste programmeur 
diplômé et est embauché par legroupeavec un contrat à durée indéterminée. 
Son poste de travail n'a subi que des aménagements mineurs mais ses 
déplacements domicile- lieu de travail sont assurés par un véhicule spécialisé 
du Groupement pour l'Insertion des Handicapés Physiques (GIHP), financés 
partiellement par I'entreprise. Outre des soins infirmiers prévus à l'avance, sa 
présence ne pose aucun problème tant à l'encadrement qu'à ses collègues 
de travail. 

Action no 2 : Dans un établissement, une équipe ad hoc est constituée 
pour réfléchir à i'insertion de personnes handicapées. Certaines réticences 
se font jour car ils imaginent que les handicapés sont essentiellement des 
personnes en fauteuil roulant. C'est en visitant une école de r66ducation 
professionnelle dans laquelle ils constatent que les élèves ne sont pas tous 
en fauteuil roulant qu'ils modifient leur point de vue. Cette visite a été à 
l'origine d'une démarche d'embauches dans cet établissement du groupe. 

Monsieur Vernet insiste sur la dimension socio-culturelle du handicap et 
sur  la carence de formation des personnes handicapées. Enfin, I'insettion- 
réinsertion de personnes handicapées reste une démarche au cas par cas, 
ce qui, en général, ne situe pas le candidat déficient en concurrence avec des 
candidats valides. Cette dernière affirmation pourrait être confirmée ou 
infirmée grâce aux résultats de l'enquête que nous pensons meneP2. 

** Voir annexe I I  t ,  



Annexe II : Entretiens avec les associations 

Annexe II.1. - Annick Mallet, Déléguée Générale des Groupements 
Interprofessionnels Régionaux pour la Promotion de l'Emploi des Personnes 
Handicapées (GIRPEH) - mars 1989. 

Elle insiste d'emblée sur le concept de handicap. II lui paraît, pour le moins 
mal défini. il est tres difficile de circonscrire clairement cette population, 
compte tenu de la pluralité des définitions proposées du handicap et de leur 
manque de rigueur. En fait, les définitions dépendent des institutions qui les 
proposent : les handicapés sont définis par les Caisses d'Allocations 
Familiales à travers leurs droits aux prestations (allocation aux adultes 
handicapés, allocation logement notamment). 

Puis,compte tenu deson expérience en matiéred'insertion professionnelle 
des déficients, elle met l'accent sur le fait que les adaptations technologiques 

des postes de travail restent très rares. En ce qui concerne les déficients 
physiques, il s'agit surtout de rendre accessibles les locaux professionnels. 

Dès lors, que cette condition est satisfaite, l'insertion devient, selon elle, 
possible. Mais, si l'on met en avant, dans une démarche de recherche 
d'emploi, le handicap et que ce handicap peut être compensé par une 
adaptation technique de poste, laquelle provoque parfois des coûts, 
l'embauche devient difficile. 

Elle pose le problème de la compatibilité du poste de travail au handicap. 
S'il y a compatibilité, il n'y a aucune raison que les déficients soient moins 

productifs que les valides. D'ailleurs, certains valides sont improductifs. 
Donc, la déficience ne serait pas le seul facteur réduisant la productivité. 
Mais, penser que c'est la déficience qui peut réduire la productivité est une 
mauvaise façon de poser le problème. En fait, s'il n'y a aucun handicap par 



rapport à l'emploi, la productivité des valides et des déficients doit être 
similaire. 

Annexe 11.2. - Philippe Portal, Directeurde l'association Promotion de I'Empioi 
des Personnes Handicapées (PROMETHE€) - 17 juillet 1989, 

Dans notre démarche face aux entreprises, nous (Ikssociation 
PROMETHEE) partons des personnes déficientes et non du poste & pourvoir. 
Parmi ces personnes, nous retenons celles qui, selon nous, sont les moins 
handicapées par rapport à l'emploi à pouivoir. Autrement dit, nous entrons 
dans un processus dynamique de minimisation du handicap par rapport à 
l'emploi. 

En pratique, nous assurons aux déficients un bilan professionnel. Nous 
les accueillons pour effectuer ce bilan et proposer un parcours individualisb 
d'insertion. En suite, nous proposons des modules personnels (de 2 à 30 
jours) pour déterminer ce que nous appelons les cibles professionnelles, 
c'est-&-dire les postes que le déficient peut, potentiellement occuper. 

Dans un troisième temps, nous recherchons les entreprises susceptibles 
d'être intéressées par tes candidatures de déficients que nous avons en 
stock. Pour nous, le plus important est que cette main-d'oeuvre soit, elle- 
même, actrice de son insertion professionnelle. 

Enfin, lorsque le déficient est inséré dans l'entreprise, nous le préparons 
à l'emploi et nous envisageons, avec cette dernière, les éventuels 
aménagements de poste à effectuer. Nous restons à ta disposition de 
l'entreprise et du déficient pour assurer le suivi de l'insertion et régler, le cas 
Bchhant, les difficultés sociales de l'insertion (logement, transport...). 

Lorsque l'on interroge Philippe Portal sur tes a prioris des entreprises à 
propos des déficients, voici ce qu'il répond : 



- les entreprises méconnaissent cette main-d'oeuvre ; 
- elles l'appréhendent à cause de l'inconnu ; 
- recruter un deficient, c'est inhvitablement s'exposer à des probldmes 

(moindre productitlit6, sa présence implique des procédures administratives 
longues et ê01dteuses, il s'agit d'un inadapté social, les locaux sont 
inaccessibles, on â peur du handicap en lui-même). 

En forme de boutade, Philippe Portal conclut, à ce sujet : "Faut-il préfi?rer 
la belle secrétaire incompétente ou la moche secrétaire compétente ?" 

L'association PROMETHEE se situe clairement comme un partenaire de 
19sntr@prise et utilise sans ambiguif6 une approche marketing dans laquelle 
les entreprises sont les clients et les déficients sont les produits. 



Annexe III : Enquête aupres du GROUPE RHONE POULENC 

1. Renseignements concernant le salarie handicape 

101. Nature du handicap : 
101 1. locomotrice 
101 2. physique 
101 3. sensorielle 
101 4. mentale 
101 5. pathologique 

102. Date d'entrée du salarié dans l'entreprise 

103. Formation du salarié au moment de l'entrée dans I'entreprise 
1031. niveau 6 
1032. niveau 5 bis 
1033. niveau 5 
1034. niveau 4 

1035. niveau 3 
1036. niveau 2 
1037. niveau 1 

104. Lesalariéétait-il handicapé au moment deson entrée dans l'entreprise ? 
oui - non 

105. Poste actuellement occupé par le salarié handicapé (repéré par le code 
PCS). 



2. Si Is poste appartient au secteur de production 

201. Avant d'embaucher des handicapés, pensiez-vous qu'ils étaient plus, 
autant, moins productifsque des salariésvalidesoccupant un poste identique ? 

202, Les cadences de production ont-elles été reduites pour le salarié 
handicapé ? oui - non 

203. Le poste de travail a-t-il subi des aménagements techniques lors de 
l'arrivée du handicapé ? oui - non 

204. Ce coût approximatif des aménagements techniques effectués se 
situent entre : 

2041. aucun coût 
2042. moins de 1 .O00 francs 
2043. 1 .O00 et 5.000 francs 
2044.5.000 et 10.000 francs 
2045. 10.000 et 50.000 francs 
2046. plus de 50.000 francs 

205. Les aménagements techniques permettent-ils de supprimertotalement, 
partiellement, pas du tout le handicap du salarie par rapport à son emploi ? 

206. Le rendement du travail du salarié handicapé est-il nettement meilleur, 
meilleur, équivalent, moins bon, nettement moins bon que celui d'un salarié 
valide occupant le même poste de travail ? 

207. Si le handicapé a un rendement du travail moins bon ou nettement moins 
bon par rapport à cefui d'un valide occupant un poste identique, comment 
l'expliquez-vous : 



2071. Le temps de production du handicapé est supérieur à celui 
du valide oui - non 
2072. La production du handicapé est de moins bonne qualité 
que cetle du valide oui - non 
2073. L'aménagement du poste n'est pas adapté aux tâches que 
te handicapé doit accomplir oui - non 
2074. Les temps d'absence du poste de travail du handicapé sont 
plus fréquents que ceux des valides occupant un poste identique 

oui - non 

208. Le salarie handicapé perçoit-il la même rémunération que ses collègues 
valides plachs dans les mêmes conditions de poste ou d'ancienneté ? 

oui - non 

209. t e  salarie handicapé fait-il l'objet #une mesure d'abattement de salaire 
de: 

2091.0%, 
2092.1 O%, 
2093.20%, 
2094. plus de 20% ? 

21 0. Le salarie handicape est-il nettement plus, plus, aussi, moins, nettement 
moins motivé que ses colJ6gues valides ? 

3. Lwuipe de travail dans laquelle se trouve ie handicapé 

301. Nombre de salariés de l'équipe 

302. Le rendement de l'équipe de travail est-il nettement meilleur, meilleur, 
aussi, moins, nettement moins bon depuis I'arrivee du handicapé ? 



303. Les collègues de travail sont-ils obligés d'interrompre, de maniere 
importante, leur travail pour aider le handicapé à accomplir des taches 

3031. prufessionneiles oui - non 
3032. extra-professionnelles (aller déjeuner, se rendre sur le lieu 
de travail, aller aux toilettes ... oui - non 

304. Les aménagements du poste de travait du handicapé servent- ils aux 
autres coll6gues de travail de l'équipe ? oui - non 

305. Cambiance de travail au sein de l'équipe est-elle meilleure, aussi 
bonne, moins bonne depuis I'arrivee du salarié handicapé ? oui - non 



Annexe IV : Tableaux statistiques 

Le tableau présenté ci-aprés indique, par branche d'activité : 
le taux d'emploi des personnes déficientes c'est-à-dire le rapport 

entre le nombre de déficients et le nombre de valides employés par la 
branche "i". 

la part des salariés valides employee par la branche "i" parmi le 
total des salariés du Loiret, 

la part des déficients employée dans la branche "i" parmi l'ensemble 
des bénéficiaires de la loi de 1975 recensés dans notre enquête. 



Tableau no 1 : Taux d'emploi des déficients et part des salariés validas 
et déficients selon le secteur d'activité (N.A.P. 151 



Tableau no 2 : Répartition des déficients ernployés dans les entreprises 
de plus 10 safariés du Loiret, selon la cathgorie de haridimp 

Tra~ailEeurs hanbicopes 
r-nnus GUTOREP 

AccidentBs du travaii hors 

Victirnss civiles de guerre 

Tableau rn" 3 ; Répatlitiorr des travaillettrs handicap6s rscannus 
GOTOREP, selon Ie nombre dVunit&s quSifs represmtent 



Les travailleurs handicapes reconnus par la COTOREP étaient au nombre 
de 690. La différence entre ce nombre et les 572 personnes du tableau ci- 
dessus résulte des imprécisions quant à la manière dont les entreprises 
remplissent leur Dklaration Annuelle. En effet, certaines d'entre elles font 
porter la catégorie de handicap sans aucune indication du taux d'invalidité ou 
du nombre d'unités correspondant. Nous avons donc dû admettre ces 
valeurs comme manquantes. 

Tableau no 4 : Répartition des salariBs atteints d'un accident du travail 
dans et hors entreprise en fonction du taux d'invalidité 



Le découpage inégalitaire des classes de taux d'invalidité résulte de la 
règle qui consiste, lorsque nous avons une variable continue, à essayer 
d'égaliser au mieux les effectifs dans les classes. II a l'inconvénient de 
gommer la façon dont évoluent les effectifs d'accidentés du travail en 
fonction du taux d'invalidité. Or, force est de constater que plus le taux 
d'invalidité augmente, plus les effectifs décroissent. 

Tableau no 5 : Repartition comparée des agents valides et deficients 
selon la categorie socio-professionnelle en 8 postes 

Poste Part valides Eff. agents Eff- agents Pa* en % % valides deficients 

Chef 
d'entreprise 0,85 803 45 1,1 

Cadres 
supérieurs 8,77 8.285 227 5'8 

Professions 
intermediaires 18,97 17.922 597 15,l 

Employ6s 21,88 20.672 443 11,2 

Ouvriers 49,53 46,795 2.639 66,8 

-- - -- 

Total 1 O0 94.477 3.951 f O0 

Valeurs 
manquantes O O 177 



Tableau no 6 : Repartition des ouvriers deficients employes dans les 
entreprises de plus de 10 salariés du Loiret (Nomenclature en 18 postes) 





LISTE DES SIGLES 

AGEFIPH : Association Nationale de Gestion des Fonds pour I'lnseflion 
Professionnelle des Personnes Handicapees 

ANPE : Agence Nationale paur l'Emploi 

AQ: Ateliers Protégés 

APF : Associations des Paralysés de France 

APE : Activité Principale Exercée 

AFPA : Association Nationale pour la Formation Professionnelle 
des Adultes 

BIT : Bureau internationai dLf Travail 

BEP: Brevet d'Eîudes Professiorinelfes 

BEPC : Brevet d'Etudes du Premier Cycle 

BP : Brevet Professionnel 

BTP P: BCitiment et Travaux Publics 

CAT : Centre d'Aide par le Travail 

CERC : Centre d'Etudes sur les Revenus et les CoGts 



CAP ; 

CCAH : 

COTOREP : 

CREAi : 

CTNERHI : 

CRESEP : 

CNAMTS : 

CNPF : 

CFTC : 

CV: 

CFP : 

CIO : 

GtH : 

Certificat d'Aptitude Professionnelle 

Comité navonal de Coordination de l'Action en 
faveur des personnes Handicapees 

Commission Technique d'orientation et de 
Reclassement Professionnet 

Centre Régional pour I'Enfance et i9Adolescence 
Inadaptées 

Centre Twhnique National d'Etudes et de 
Recherches sur les Handicaps et les Inadaptations 

Centre de Recherches et d'Etudes sur SEmploi et 
la Production 

Caisse Nationale d'Assurance Maladie des 
Travailleurs Salariés 

Conseil NationaI du Patronat Français 

Confédbration Française des Travailleurs 
Chretiens 

Curriculum Vitae 

Compagnie Française des Petroles 

Centre d'information et d'orientation 

Ciassification Internationale des Handicaps 



CPAM : 

CERNEA : 

DEA : 

DESS : 

DDTE : 

DRTE : 

ENCP : 

GIRPEH : 

EDHEC : 

ENCP: 

ESCAE : 

GPE : 

Caisse Primaire d'Assurance Maladie 

Centre de Recherche pour uneNouvelle Economie 
Appliquee 

Diplôme d'Etudes Approfondies 

Direction Departementale du Travail et de l'Emploi 

Direetion Rbiqionale du Travail et de I'Emploi 

Evaluation du Nivwu de Capacité Professionnette 

Groupement Interprofessionnel Régional pour 
I'Empfoi des Personnes HandicaptSes 

Groupement pour I'lnsertion des Handicapés 
Physiques 
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