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Chaque jour nous faisons I'expérience que pour chacun, le travail est un élément
déterminant de I'existence humaine. Il est le moyen de nous maintenir en vie et
de satisfaire les besoins de base. Mais il est aussi une activité a travers laquelle
les gens affirment leur identité, par rapport a eux-mémes et par rapport a ceux
qui les entourent. Le travail est crucial pour le choix individuel, le bien-étre des
familles et la stabilité des sociétés.

Juan Somavia, Directeur Général de I'OIT, juin 2001

Tous les étres humains, quels que soient leur race, leur croyance ou leur sexe,
ont le droit de poursuivre leur progres matériel et leur développement spirituel
dans la liberté et la dignité, dans la sécurité économique et avec des chances
égales.

Déclaration de Philadelphie, Conférence internationale du Travail, 1944

L'ensemble des Membres de I'OIT, méme lorsquils n'ont pas ratifieé les
conventions en question, ont l'obligation, du seul fait de leur appartenance a
I'Organisation, de respecter, promouvoir et réaliser, de bonne foi et
conformément a la Constitution, les principes concernant les droits
fondamentaux qui sont I'objet desdites conventions, y compris I'élimination de la
discrimination en matiére d'emploi et de profession.

Déclaration de I'OIT relative aux principes et droits fondamentaux au travail
1998

Tout membre devra, conformément aux conditions et a la pratiqgue nationales et
en fonction de ses possibilités, formuler, mettre en oeuvre et revoir
périodiquement une politique nationale concernant la réadaptation
professionnelle et I'emploi des personnes handicapées (laguelle) devra avoir pour
but de garantir que des mesures de réadaptation professionnelle appropriées
soient accessibles a toutes les catégories de personnes handicapées et de
promouvoir les possibilités d'emploi des personnes handicapées sur le marché
libre du travail (et) devra étre fondée sur le principe d'égalité de chances entre les
travailleurs handicapés et les travailleurs en général.

Convention (n°® 159) de I'OIT sur la réadaptation professionnelle et I'emploi
des personnes handicapées, 1983




La promotion du plein emploi productif et librement choisi ... devrait étre considérée
comme le moyen d'assurer dans la pratique la mise en oeuvre du droit au travalil.

Recommandation (n° 169) de I'OIT concernant la politique de I'emploi
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INTRODUCTION

Le présent document sur “Le droit des personnes handicapées au travail décent” a &é
commandité par I'OIT comme contribution aux débats actuellement en cours dans le cadre de la
préparation d'une Convention des Nations unies sur les droits des personnes handicapées. Le
document S adresse tout particuliérement a ceux qui participent a la rédaction des articles de la
future convention qui traiteront de I’emploi et du travail. En examinant I’ évolution du concept de
“droit au travail” des personnes handicapées, la fagon dont ce sujet a éé abordé jusqu’ dors dans
les instruments internationaux et les |égidations nationales, aing que I’ expérience acquise dans la
mise en pratique des politiques e programmes d’'emploi et de travall pour les personnes
handicapées, le présent document permettra a ceux qui participent a la préparation de la future
convention des Nations unies de fonder leur travail sur les acquis obtenus jusgu’ a présent.

Le document commence par une revue des principaux instruments juridiques
internationaux et des politiques internationales en matiére des droits des personnes handicapées,
avec un accent particulier sur la question de I’emploi et du travail, suivie en chapitre 1 par une
description plus déaillée des instruments, politiques et initiatives au niveau internaiond, y
compris des débats qui ont eu lieu sur leur efficacité pratique.

Chapitre 2 porte sur les différentes options qui se présentent aux personnes handicapées
souhaitant travailler dans le secteur ouvert/compétitif, dans celui du travail protégé ou assisté ou
dans les entreprises a caractere socia. Le chapitre examine les données dont on dispose sur les
tendances observées dans chacun de ces secteurs et met en rdlief les principales questions qui se
posent dans chacun d' eux.

Chapitre 3 traite les approches les plus importantes adoptées au niveau nationa pour
assigter les personnes handicapées a obtenir un travail ou un emploi, ale conserver et a avancer
professionndlement, y compris la Iégidation, les services d emploi, la formation professionnelle,
la gestion du handicap sur le lieu de travail, les services d'appui financiers, techniques et
personnels ains que les mesures de persuasion. Le chapitre touche également a la question des
processus de consultation, de collecte d’information, de suivi et d' évaluation qui sont des éléments
clés de toute politique performante.

Chapitre 4 passe en revue les domaines essentids qui, en dépit du large éventail de
mesures prises aux niveaux international, régiona et national pour amdiorer la Stuation de
I’emploi pour les personnes handicapées, demandent encore une attention particuliére. Le chapitre
fait des propositions indiquant comment des progres pourraient étre réalises dans chacun de ces
domaines et poursuit en exposant les principes généraux qui devraient orienter la nouvelle
convention des Nations unies aing que les dispositions concrétes qui devraient étre inclues dans la
convention.

Annexe 1 contient les définitions des concepts clés utilisés dans ce document, pendant
gu annexe 2 'y gpporte une dimension historique en tragant I’ évolution de la Stuation de I’emploi

et du travail pour les personnes handicapées dans différents pays indudtridisés au début du
vingtieme secle.









L E DROIT DES PERSONNES HANDICAPEES AU TRAVAIL DECENT! -
VUE D’'ENSEMBLE

Les droits de I’'homme et les libertés fondamentaes sont inhérents a tous les étres humains?.
Voaici I'essence de la Déclaration universdlle des droits de I’homme?® qui trouve son gpplication
specifique dans le Pacte internationa relatif aux droits civils et politiques, le Pacte international
relatif aux droits économiques, sociaux et culturels et dans d autres instruments internationaux®.
Les Etats ont affirmé ce principe a maintes reprises, y compris dans la Déclaration de
Copenhague®, reconnaissant ains que c'est aux gouvernements qu’'incombe la responsabilité
principale de la promotion et la protection de ces droits et libertés. L’acceptation de cette
responsabilité aurait di conduire a la ratification et mise en oeuvre rapides des instruments
internationaux, a I’adhésion aux déeclarations internationalement reconnues sur |’ @imination de
toute discrimination et ala promotion et la protection des droits de I’homme. Que ceci n'a pas éé
le cas autant qu'il aurait dO | étre est illustré par les appels réguliers, y compris I’appel des Chefs
d Etat et de gouvernement lancé a Copenhague, a une plus grande adhésion aux déclarations et a
renoncer autant que possible au recours a des réserves.

Tous les droits humains sont universels, indivisibles, interdépendants et interconnectés. Il est
du devoir des Etats, indépendamment de leurs systémes politiques, économiques, sociaux et
culturels, de promouvoir et de protéger tous les droits humains et libertés fondamentales.

Le droit au développement est un droit humain indiénable gréce auque chaque ére humain
et tous les peuples ont le droit de participer et de contribuer au dével oppement économique, socid,
culturel et politique dans lequel tous les droits humains et libertés fondamentales peuvent étre
intégraement réaisés, et de bénéficier de ce développement®. Etant donné que tous les droits
humains sont inviolables et qu’aucun n'est supérieur & un autre, les progres rédises par rapport a
un droit donné ne peuvent jamais I’ é&re au rix de la déérioration par rapport a un autre’. Le
dével oppement facilite la jouissance de tous les droits humains, mais le manque de dével oppement
ne peut pas ére invoqué pour judtifier la redtriction de droits humains internationalement
reconnus.® En d autres termes, on doit faire progresser la promotion et la protection des droits de
I’homme sansy attacher des conditions.

La pauvreté prive de la jouissance de pratiquement tous les droits humains. L’ importance de
la coopération internationale dans I éradication de la pauvreté et la promotion du dével oppement

! Lestermes ‘ personnes vivant avec un handicap’ et ‘ personnes handicapées’ sont utilisés de fagon
interchangeabl e, ce qui correspond al’ usage en vigueur dans différents pays atraversle monde.

2 Déclaration et programme d’ action de Vienne, adoptés par la Conférence mondiale sur les droits de I’ homme,
25juin 1993

3 LaDéclaration universelle commence ainsi: ‘ Considérant que la reconnaissance de la dignité inhérente a tous
les membres de lafamille humaine et de leurs droits égaux et inaliénables constitue le fondement de |a liberté,
delajustice et delapaix dansle monde....’

* Voir chapitre 1

® Déclaration et Programme d’ action de Copenhague, adoptés par le Sommet mondial pour |e développement
social, 1995

® Déclaration des Nations unies sur |e droit au dével oppement, 1986

" Commission des Nations unies pour les droits de I’homme, Groupe de travail sur le droit au dével oppement,
Janv. 2001, E/CN. 4/2001/WG. 18/2, para. 10

8 Déclaration de Vienne, op. cit.



e évidente. Le principe de la coopération internationde a éé reconnu dans les Pactes
internationaux.

Les principaux instrumentsjuridiques e initiatives politiques au niveau inter national

Une des premieres reconnaissances internationales du droit des personnes handicapées au
travail fut cdle de !’ OIT de 1944. Dans une recommandation alarge portée et clairvoyante, I'OIT
affirme sans ambiguiité que ‘les travailleurs invaides, quelle que soit l'origine de leur invalidité,
devraient disposer des plus larges facilités d'orientation professionnelle specidisée, de formation
professonnelle, de rééducation fonctionnelle et professonnelle et de placement dans un emploi
utile’® L’OIT déclare que les travailleurs invalides devraient, dans toute la mesure du possible,
étre formés professionnellement en compagnie de travailleurs valides, dans les mémes conditions
et moyennant la méme rémunération, demande I’ égdité d' acces a I’emploi pour les travailleurs
handicapés et lance un appel a mettre en place des mesures spéciaes pour promouvoir |’ emploi
des travailleurs gravement handicapés.

Quatre ans plus tard, le droit au travail pour tous, y compris pour les personnes handicapées,
est réaffirmé par les Naions unies. Article 23 de la Déclaration universelle des droits de I’ homme
ne pouvait guere ére plus explicite: ‘Toute personne a droit au travail, au libre choix de son
travail, a des conditions équitables et satisfaisantes de travail et ala protection contre le chdmage.
Tous ont droit, sans aucune discrimination, a un saaire égal pour un travail égal. Quiconque
travaille a droit & une rémunération équitable et satisfaisante lui assurant aing qu'a sa famille une
existence conforme a la dignité humaine et complétée, sil y a lieu, par tous autres moyens de
protection sociale. Toute personne ale droit de fonder avec d'autres des syndicats et de saffilier a
des syndicats pour la défense de ses intéréts *°.

Un des instruments internationaux les plus importants en matiere de droit des personnes
handicapées au travail est adopté par I' OIT en 1955". Jusqu’ al’ adoption de la convention (n° 159)
et de larecommandation (n° 168) de I’ OIT presque trente ans plus tard, la recommandation (n°
99) sat de guide aux légidations et pratiques nationades dans le domaine de I’ orientation
professonnelle, de la formation professonnelle et du placement des personnes handicapées. La
recommandation (n° 99) est bétie sur les bases des dispositions clés des instruments précédents,
par exemple en matiére de formation professionnelle, d’ égdité de chances et de sdaire éga pour
un travail égdl.

Le Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels de 1966 avait été
préparé en éroite consultation avec I'OIT ; il réitére les dispositions précedentes en forme d un
traité contraignant sur le plan juridique®. Les Etats signataires du Pacte reconnaissent le droit au
travail pour tous, ce qui inclut le droit pour chacun de gagner savie par un travail librement chois
ou accepté, et ils s engagent a protéger ce droit. Les étapes vers une rédisation compléte de ce
droit incluent I’ orientation professonnelle, laformation et I'emploi productif. Les Etats Sgnataires
S engagent également a garantir un salaire éga pour un travail d'une vaeur égale sans aucune

® Recommandation (n° 71) de I’ OIT sur I’emploi (transition de laguerre ala paix), 1944

10 Déclaration universelle de droits de I’ homme, adoptée par I’ Assemblée générale le 10 déc. 1948, Article 23

1 Recommandation (n° 99) de I’ OIT sur |’ adaptation et |a réadaptation professionnelles des invalides, 1955

12 pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels, adopté par la Résolution 2200A (xxi)
del’A.G. du 16 déc. 1966



digtinction, des conditions de travail saines et slires ains que les mémes chances de promotion
professionnelle a un niveau supérieur adéguat, sans autres considérations que celles d’ ancienneté
et de compétence. Le Pacteinternationa relatif aux droits civils et politiques, égaement adopté en
1966", ne traite pas explicitement de la question de I’emploi, mais contient des dispositions
importantes interdisant la discrimination fondée sur quelque motif que ce soit, y compris le
handicap.

En 1971, I’ Assemblée générale des Nations unies adopte la Déclaration sur les droits des
personnes handicapées et en retard mental qui reconnait, entre autres, leur droit de s engager dans
un travail productif ou d’ entreprendre toute autre occupation significative en vue de développer au
mieux leurs capacités'.

Afin d encourager, d’ assister et d' habiliter les personnes handicapées a exercer leur droit au
travail sur un pied d'égdlité et sans discrimination aucune, la convention (n° 142) de I'OIT sur la
mise en valeur des ressources humaines, adoptée en 1975, demande aux Etats membres d’ élaborer
et de perfectionner des systémes ouverts, souples et complémentaires d'enseignement genérd,
technique et professonnd, d'orientation scolaire et professionnelle et de formation professionnelle,
y compris des systémes d'information continue sur I’emploi.*® La recommandation'® i
I’ accompagne indique en détail comment les dispositions de cette convention devraient étre mises
en canre; dle renforce le principe de I'intégration dans des systemes d'orientation et de
formation ordinaires, met I’ accent sur I'importance de la sensibilisation du public, des employeurs
et destravailleurs al’emploi des personnes handicapées et appelle a mettre en place, S nécessaire,
des aménagements des postes de travail pour accueillir des travailleurs handicapés. Dans une note
importante, la recommandation reléve que I'OIT e I'UNESCO ont éroitement coordonné leur
action en vue dharmoniser leurs objectifs et qu'elles poursuivront une collaboration éroite en vue
d'assurer la mise en oeuvre efficace des instruments. Dans une autre résolution’” qui refléte de
nouveau sa perception de I'importance d’ une collaboration multi-sectorielle entre des organismes
internationaux dans la poursuite des efforts de garantir aux personnes handicapées I’ exercice de
leur droit au travail, 'OIT appelle & une campagne globae en faveur de la réadaptation
professonnelle’® e de I'intégration sociale des personnes handicapées, en coopération et
coordination avec les Nations unies, ses agences spécialisées et des organisations internationales,
régionales et non-gouvernementales, campagne qui a abouti, entre autres, ala création de I’ Année
internationale des personnes handicapées et du Programme d action mondial concernant les

personnes handicapées.

13 pacte international relatif aux droits civils et politiques, adopté par |a Résolution 2200A (xxi) del’ A.G. du 16
déc. 1966

* UNGA Résolution 2856 du 20 déc. 1971

15 Convention ( n° 142) de !’ OIT sur lamise en valeur des ressources humaines, 1975

16 Recommandation (n° 150) de!’ OIT sur lamise en valeur des ressources humaines, 1975

17 Résolution de I’ OI T concernant |a réadaptation professionnelle et la réintégration sociale desinvalides et des
handicapées, adoptée le 24 Juin 1975

18 |_a*réadaptation professionnelle’ est un processus permettant aux personnes handicapées d’ obtenir un emploi
convenable, dele conserver et d' étre promues et qui, de ce fait, favorise leur intégration ou réintégration dans
la société (Recueil de directives pratiques sur la gestion du handicap sur le lieu du travail, BIT, 2002)



Une autre reconnaissance du droit au travail et du droit aux services d appui au travail, y
compris al’ orientation et laformation professionnelles, suit presque immédiatement de la part de
I’ Assembl ée générale des Nations unies'.

Adoptant le concept de ‘pleine participation et égdité, theme de I’ Année internationale et
objectif du Programme d'action mondid, & notant que les développements intervenus depuis
I’adoption de I'importante recommandation (n° 99) en 1955 rendent I'adoption de nouvelles
normes internationales du travail en matiére de réadaptation professonnelle et de I’'emploi des
personnes handicapées souhaitables, I' OIT adopte en 1983 la convention (n°159) qui fait date®.
La convention présente un nombre de principes fondamentaux qui devraient régir les politiques de
réadaptation professonndle e d'emploi des personnes handicapées et met I'accent sur les
principes d égdité de chances et de traitement, les mesures positives spéciaes lesquelles ne
devraient pas étre considérées comme étant discriminatoires a I’ égard des autres travailleurs,
I"intégration des personnes handicapées dans des programmes et services de travail ordinaires, les
services pour les personnes handicapées dans les zones rurales et dans les communautés isolées, la
formation du personnd et la nécessité de consulter les organisations d’employeurs et de
travailleurs ains que les organisations représentatives de et pour personnes handicapées. La
recommandation (n° 168) qui |’accompagne, détaille les mesures qui devraient étre prises pour
promouvoir I’ égaité de chances dans I'acces a I'emploi, y compris cedlle «d adapter, dans une
mesure raisonnable, les lieux de travail, I’aménagement des téches, les outils, s machines et
I’organisation du travail » et présente les mesures qui devraient étre prises pour assurer que les
processus consultatifs mentionnés dans la convention fonctionnent effectivement .

La Réunion internationale des experts chargés d'examiner |'application du Programme
d action mondia de 1987 propose le développement d' une philosophie d' orientation pour indiquer
les priorités d’ action pour les années a venir et affirme que la base de cette philosophie devrait étre
la reconnai ssance des droits des personnes handicapées (y compris du droit au travail). La Réunion
recommande a |’ Assemblée générale de convoquer une conférence spéciadle pour rédiger une
convention internationale sur I'édimination de toutes les formes de discrimination contre les
personnes handicapées. Suite a I’ échec de I’ Assemblée générae d'arriver a un consensus sur ce
jet, les Regles pour I'égalisation des chances des personnes handicapées sont adoptées le 20
décembre 1993%*. Les Régles constituent un ensemble de directives non contraignantes sur le plan
juridique, bien que la Commission économique et sociale des Nations unies espérait qu'eles
deviendraient «des regles internationales de droit coutumier lorsqu’ eles seraient appliquées par
un grand nombre d’ Etats dans I’ intention de respecter une régle de droit international »*2. L’ emploi
et traité par la Regle 7 qui appelle tous les Etats a prendre une série de mesures, dont la plupart
étaient déa contenues dans des conventions et recommandations pertinentes de I'OIT, &fin
d assurer que les personnes handicapées aient des chances égales d’ obtenir un emploi productif et
rémunéré sur le marché du travail.

19 Déclaration sur les droits des personnes handicapées, UNGA Rés. 3447 du 9 Déc. 1975

20 Convention (n° 159) de !’ OIT sur laréadaptation professionnelle et I’ emploi des personnes handicapées, 1983

21 Recommandation (n° 168) de I’ OI T concernant |a réadaptation professionnelle et I’ emploi des personnes
handicapées, 1983

22 Résol ution 48/96

Z AIC. 3/48/L.3, 1 Oct. 1993, p. 6



Reéaffirmant de nouveau le droit au travail, la Conférence mondiae sur les droits de I’ homme,
réunie a Vienne en 1993, souligne en référence directe aux personnes handicapées que ‘tous les
étres humains naissent égauix et ont les mémes droits a la vie et au bien-étre, & I'éducation et au
travail, a une vie indépendante et a une participation active a tous les aspects de la vie en société.
Toute forme de discrimination directe, tout traitement discriminatoire & I'encontre d'une personne
handicapée, constitue donc une violation des droits de celle-ci.’** La Conférence mondiae appelle
donc les gouvernements a adopter une légidation ou a guster la leur afin d assurer I’ acces des
personnes handicapées a ces droits et a d’ autres droits.

Vers la fin de I'année 1994, le Comité des droits économiques, sociaux et culturels des
Nations unies releve que les effets de la discriminatiion fondée sur le handicap avaient éé
particulierement séveres dans les domaines de I’ éducation, de I’ emploi, du logement, du transport,
de la vie culturelle et de I'accés aux places et services publics® La Commission considere le
domaine de I'emploi comme cdui dans lequel la discrimination avait éé particuliérement
importante et persstante. Dans la plupart des pays, le taux de chdmage parmi les personnes
handicapées était deux a trois fois plus élevé que pour les autres. Les personnes handicapées se
trouvaient principdement dans les emplois ma payés, avec peu de sécurité socide et |égae, et
souvent isolées du marché du travail ordinaire. Comme I'OIT |’ avait souvent not€, des barrieres
physiques comme des transports en commun, des logements et des lieux de travail inaccessibles
étaient souvent les raisons principales de I'exclusion des personnes handicapées du travail. Le
Comité tirait I'attention sur les instruments précieux et complets développés par I'OIT, en
particulier la convention (n° 159), et encourageait les Etats parties du pacte internationa a
envisager deratifier cette convention.

Les Chefs d' Etat et de gouvernement, reconnaissant les difficultés particuliéres des personnes
handicapées face a I’emploi, s engagent au Sommet mondia pour le développement socia en
1995 a placer lacréation d’ emplais, la réduction du chémage et la promotion d’ emplois justement
rémunérés au centre des stratégies et politiques des gouvernements, dans e plein respect des droits
de ces travailleurs?® Le Programme d action, adopté par le Sommet, inclut la prise de mesures
efficaces pour mettre un terme a toute discrimination al'égard des personnes handicapées.?”

Reprenant les appels du Comité des droits économiques, sociaux et culturels des Nations
unies, le Programme d' action demande aux gouvernements d améiorer la qualité du travail et de
I’emploi en envisageant, entre autres, «la ratification et la pleine application des conventions de
I’OIT dans ...les domaines relatifs aux draits... des handicapés.’*® Reconnaissant le réle singulier
de!l’OIT au niveau internationa pour le monde du travail ains que la nature tripartite particuliére
de sa dructure e de son fonctionnement, le Programme demande aux gouvernements de
promouvoair le réle de I'OIT, en particulier en ce qui concerne |I'améioration du niveau de
I’emploi et laquaité du travail.

24 Déclaration et Programme d' action de Vienne, adoptés par |a Conférence mondiale sur les droits de I’ homme,
le 25 juin 1993, p. 18

25 Commentaire général No. 5 (1994)

28 Déclaration et Programme d’ action de Copenhague, adoptés par le Sommet mondial pour le développement
social, 1995

27 jdem: para. 15 (i)

28 jdem: para. 54 (c)



La Charte sociale européenne reconndit le droit a toute personne «d avoir la possihilité de
gagner savie par un travail librement entrepris » et le droit & des conditions de travail équitables
pour tous les travailleurs. La Charte reconnait en particulier que toute personne handicapée a droit
al'autonomie, al'intégration socide et ala participation ala vie de la communauté.

Une Directive de I’'Union européenne, adoptée vers la fin de I’ année 2000, proscrit les
discriminations directes ou indirectes dans le domaine de I'emploi, fondées sur divers motifs, y
compris le handicap.® La Directive S applique, entre autres, aux criteres de sélection et aux
conditions de recrutement, a |’orientation professonndle, la formation professonndle, les
conditions demploi et de travail, y compris la rémunération. Il est important de noter que la
Directive indique auss que des «aménagements raisonnables » sont a prévoir. Cela signifie que
I'employeur prend les mesures appropriées, en fonction des besoins dans une Situation concrete,
pour permettre a une personne handicapée d'accéder aun emploi, de I'exercer ou dy progresser, ou
pour qu'une formation lui soit dispensée, sauf si ces mesures imposent a I'employeur une «charge
disproportionnée ».

Le Recuell de directives pratiques de I’ OIT pour la gestion du handicap sur lelieu de travail a
€été préparé pour consaller les employeurs dans la mise en place des types de mesures contenues
dans les ingruments internationaux mentionnés en haut.®* Le Recuell a éé préparé et adopté a
I’unanimité lors de la réunion dexperts tripartite (représentant des gouvernements, des
organisations d employeurs et de travailleurs), invitée en octobre 2001 sur decision du Conseil
d'administration de I'OIT, décision prise lors de sa 277°™ session en mars 2000. Bien que le
Recueil de directives pratiques s adresse principalement aux employeurs, il devrait également étre
d une utilité considérable pour les gouvernements, qui jouent un réle clé dans lamise en place du
cadre |égidatif nécessaire pour la promotion de I’ égalité de chances et de traitement sur le lieu de
travail, aing qu' aux représentants des travailleurs, dont le souci principal est la protection des
intéréts des travailleurs. Le contenu du Recuell est basé sur les principes qui sont le fondement des
initiatives et instruments internationaux. Le Recueil devrait donc également aider alaformulation
des principes et du contenu des dispositions de la future Convention des Nations unies sur les
droits des personnes handicapées dans le domaine de |’ emploi.

Il Ny a pas de doute que les instruments internationaux généraux des droits de I’homme
s appliquent a toutes les personnes, y compris les personnes handicapées. Une confirmation
explicite en fut donnée en 1994 par le Comité des droits économiques, sociaux et culturels des
Nations unies.*> Le Comité reconnaissait pourtant que les Etats parties consacraient trés peu
d attention aux personnes handicapées dans leurs rapports sur I'gpplication du Pacte® La
nécessité de dispositions explicites sur le handicap dans les instruments internationaux des droits
de I'homme fut reconnue dans des mesures ultérieures, y compris la Convention relative aux
droits de I’ enfant (article 23), la Charte africaine des droits humains et des peuples (article 18 (4))
ans que dans le Protocole additionnel de la Convention américaine des droits de I’homme dansle
domaine des droits économiques, sociaux et culturels (article 18), ce qui amenait £ Comité a

29 Conseil de I’ Europe, Charte sociale européenne (révisée en 1996)

30 Directive 2000/78/CE du Conseil du 27 novembre 2000 portant création d'un cadre général en faveur de
I'égalité de traitement en matiére d'emploi et de travail. OJL 303, 2 déc. 2000, pp. 16-22

31 B|T, Lagestion du handicap sur lelieu de travail, 2002

32 Commentaire général, No. 5

33 jdem: para. 2



conclure qu'il «est maintenant largement accepté que les droits humains des personnes
handicapées doivent étre protégés et promus par des lois, politiques et programmes généraux et
spécifiques»*.

En dépit des lois et autres instruments nationaux, régionaux et internationaux existants, et en
dépit des activités des organismes internationaux et des efforts des organisations non
gouvernementales, les personnes handicapées a travers le monde continuent a étre soumises a des
violations importantes ce leurs droits humains. Ceci est un fait indéniable. Dans le domaine de
I’emploi, les satistiques disponibles indiquent que les taux de chémage parmi les travailleurs
handicapés tendent & étre deux ou trois fois plus devés que parmi les autres travailleurs. Des
problémes d’accés a I’ environnement physique, y compris le transport, les logements et les lieux
de travail, associés a des prgugés tenaces parmi les employeurs, les collégues de travail e le
public en général aggravent une situation déja difficile. Ceci ne veut pas dire qu'il n'y a pas eu
d améioration. Les efforts soutenus des agences internationales, et en particulier du BIT, pour
promouvoir |I'égaité de chances et de traitement dans I’emploi continuent a battre des bréches
importantes dans I’ exclusion économique et sociae des personnes handicapées. Si les dispositions
des traités e autres instruments internationaux discutés dans ce rapport éaent pleinement
appliquées, I'égdité et la pleine participation des personnes handicapées dans le dbmaine de
I’'emploi seraient dé§ja réaisées. Maheureusement, ceci n'est pas le cas. Pour les personnes
handicapées et leurs organisations représentatives, il reste encore beaucoup afaire,

Plusieurs initiatives ont été prises au cours des quinze dernieres années pour aboutir a une loi
specifique, une Convention des Nations unies sur les droits des personnes handicapées. En
décembre 2001, I’ Assemblée générde des Nations unies décida de créer un Comité ad hoc pour
examiner des propositions pour une telle convention. Les termes de référence de ce Comité sont
les suivants :

“examiner des propositions pour une convention internationale globale et intégrale qui
aura pour objectif de promouvoir et de protéger les droits et la dignité des personnes
handicapées et adoptera une approche holistique incluant le travail réalisé dans les
domaines du développement social, des droits de I’ homme et de la nort
discrimination, et prendra en compte les recommandations de la Commission des
droits de I’ homme et de la Commission du dével oppement social”

Letravail de ce Comité adébuté en juillet 2002.

34 idem: para. 6






CHAPITRE 1 -

INITIATIVES POLITIQUES ET INSTRUMENTS JURIDIQUES INTERNATIONAUX
EN MATIERE DE DROIT DES PERSONNES HANDICAPEES AU TRAVAIL

11 Introduction

Le présent chapitre passe en revue en ordre chronologique les principaux instruments
juridiques et initiatives politiques des Nations unies, de I’ Organisation internationale du travail
(OIT), du Conseil de I'Europe et de I’Union européenne (UE) en matiere de droit des personnes
handicapées au travail. 1l inclut notamment la Déclaration et le Programme d' action de Vienne
adoptés par la Conférence mondiae sur les doits de I’"homme en 1993 et la Déclaration et le
Programme d action de Copenhague, adoptés par le Sommet mondia pour le dével oppement
socia en 1995.

1.2 Premiéresmesuresdel’OIT

L’ Organisation internationale du travail (OIT), créée en 1919, est la plus ancienne des
agences techniques spécialisées du systeme des Nations unies. Elle a une structure tripartite dans
lagquelle les représentants des organisations d’ employeurs et de travailleurs ont le méme nombre de
VOiX que ceux des gouvernements de ses 175 pays membres dans la formulation des politiques et
programmes de I’ OIT atravers leur participation ala Conférence internationale du travail annuelle
et leur appartenance au Consall d’administration de I'OIT. Le but fondamentd de I'OIT est que
chague femme et chagque homme puissent accéder a un travail décent et productif dans des
conditions de liberté, d'équité, de Sécurité et de dignité humaine. L’OIT a quatre objectifs
Stratégiques principaux :

» promouvoir et réaliser les principes et droits fondamentaux au travail

» accroitre les possibilités pour les femmes et les hommes d’ avoir un emploi et un
revenu décents

» éendre le béréfice et I’ efficacité de la protection sociale pour tous

» renforcer le tripartisme et le dialogue social.

Cesobjectifs sont rédisés atravers.

(1) laformulation de politiques et de programmes internationaux pour promouvoir
les droits fondamentaux, améliorer les conditions de travail et augmenter les
opportunités d’ emploi ;

(2) Iéaboration de normes internationales du travail a travers la formulation et
I’adoption de conventions, soutenues par un systeme de supervision de leur
application, ains que de recommandations et de recueils de directives pratiques
qui servent de guide aux autorités nationales pour la mise en pratique des
normes. Les conventions sont des prescriptions basées sur les normes
internationales du travail et sont contraignantes sur le plan juridique pour les
Etats qui les ont ratifiées; les recommandations donnent des conseils aux pays
membres de I'OIT ; les Recuells de directives pratiques sont des régles et
procédures dans le domaine de I'emploi librement consenties et non
contraignantes sur le plan juridique ;



(3) un vaste programme de coopération technique internationale, formulé et mise en
cavre en partenariat avec les mandants de I'OIT et les partenaires au
développement ;

(4) des activités de formation, d’ éducation, de recherche et de publication.

Le premier ingtrument international contenant des dispositions en matiére de réadaptation
professionnelle des travailleurs handicapés est adopté par la Conférence internationale du travail
en 1925, quelques années seulement apres la création de I’ Organisation internationae du travail. *°
La Recommandation présente les principes a prendre en compte dans la fixation des indemnités
pour les accidents industriels. Elle recommande également que ‘la rééducation professionnelle des
victimes des accidents du travail devra éire assurée par les moyens que les [égidations nationales
jugeront le mieux appropriés,’ et encourage les gouvernements a promouvoir des ingitutions
capables de fournir de tels services de ‘ré-éducation’.

L’intérét pour la réadaptation professionnelle et I'acces al’ emploi des personnes handicapées
fait de nouveau surface pendant la Deuxiéme guerre mondiale, en grande partie a cause du
nombre de personnes devenues handicapées par la guerre et de la nécessité de trouver des
travailleurs qualifiés pour occuper les emplois laissés vacants par les travailleurs mobilisés. En
mai 1944, la Conférence internationale du travail adopte une recommandation de large portée (n°
71) concernant les sarvices d'emploi, y compris I'information sur le marché du travail et
I’ orientation et la formation professonnelles. La recommandation fait explicitement référence aux
travailleurs handicapés qui, ‘ quelle que soit I'origine de leur invalidité, devraient disposer des plus
larges facilités dorientation professonnelle spéciadisée, de formation professonnelle, de
rééducation fonctionnelle et professonnelle et de placement dans un emploi utile€. La
recommandation contient les premiers exemples de nombreux concepts comme intégration,
égalité de chances et action affirmative :

(39)  Le critere pour la formation professionnelle et le placement des travailleurs
invalides devrait étre la capacité de travail des intéressés, quelle que soit
I'origine de l'invalidité.

(40) La collaboration la plus étroite devrait exister entre les services médicaux pour
invalides et les services de rééducation professionnelle et de placement.

(41) Des possibilités d'orientation professionnelle spécialisée pour les invalides
devraient étre développées pour permettre de déterminer la capacité de travail
de chague invalide et de choisir le type demploi qui lui convient le mieux.

(42)

1. Les travailleurs invalides devraient, dans toute la mesure du possible,
étre formés professionnellement en compagnie de travailleurs valides, dans les
mémes conditions et moyennant la méme rémunération.

2. La formation professionnelle devrait étre poussée jusqu'au point ou

I'invalide est en mesure de prendre un emploi comme travailleur pleinement

capable dans le métier ou la profession pour lesquelsil aregu sa formation.

3. Des efforts devraient étre faits, dans toute la mesure du possible, pour
rééduquer le travailleur invalide dans son ancienne profession ou dans une

profession connexe ou ses qualifications antérieures peuvent étre utilisées.

35Recommandation (n° 22) sur la réparation des accidents du travail (indemnités), 1925
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4, Les employeurs qui disposent de moyens appropriés pour la formation
professionnelle devraient étre induits a former une proportion raisonnable de
travailleurs invalides.
5. Des centres spéciaux de formation professionnelle, soumis a une
inspection médicale appropriée, devraient étre organisés pour les invalides qui
requierent une formation spéciale.

(43)
1. Des mesures spéciales devraient étre prises pour garantir aux
travailleurs invalides I'égalité d'acces al'emploi avec les autres travailleurs sur
la base de leur capacité de travail. Les employeurs devraient étre induits par
une large publicité ou par d'autres moyens &t, sil est nécessaire, étre obligés a
employer un contingent raisonnable de travailleurs invalides.
2. Dans certaines occupations qui se prétent particulierement a I'emploi
de travailleurs atteints d'une invalidité grave, ces travailleurs devraient
bénéficier d'un droit de priorité par rapport a tous les autres travailleurs.
3. Des efforts devraient étre faits, en collaboration étroite avec les
organisations d'employeurs et de travailleurs, pour protéger les travailleurs
invalides contre toute discrimination qui serait sans rapport avec leur capacité
de travail et leur rendement, ains que pour surmonter les obstacles qui
sopposent a leur embauchage, notamment la possibilité de charges accrues du
fait de la réparation d'accidents.
4, Des possibilités d'emploi, dans des centres spéciaux, pour un travail
utile ne constituant pas une concurrence a l'emploi des autres travailleurs,
devraient étre mises a la disposition des travailleurs invalides qui ne peuvent
étre rééduqués pour un emploi normal. Le service de I'emploi devrait réunir
des informations concernant les professions qui conviennent particuliérement
a différents types dincapacités et concernant le nombre de ces travailleurs,
leur distribution géographique et leur aptitude au travail’ .

Bien que la recommandation (n° 71) ne fasse pas explicitement référence aux différences
entre hommes et femmes dans les digpositions pour les travailleurs handicapes, elle met plus
gu'une fois I"accent sur « L’ égalité compléte » entre les hommes et les femmes, par exemple pour
I’accés a I'emploi sur la base de leurs aptitudes individueles, de leur compéence et de leur
expérience, le sdaire gd pour un travail égd et I'acceés a la poursuite de I’éducation et de la
formation.

Le souci particulier de I’ Organisation internationale du travail pour les travailleurs handicapés
continue de parcourir les conventions et recommandations de cet organisme comme un fil rouge.
En 1946, les conventions (n° 77 et 78) aind que larecommandation (n° 79), concernant I’ examen
médica des jeunes pour |'emploi, demandent que des mesures appropriées soient prises par
l'autorité compétente pour la réorientation ou la réadaptation physique et professionnelle des
enfants et des adolescents handicapés®’ La recommandation (n° 83) et la convention (n° 88),
adoptées en 1948, concernant |’ organisation des services de I’emploi, demandent des mesures

36 Recommandation (n° 71) sur I'emploi (transition de laguerre alapaix), 1944, Section X

37 Convention (n° 77) sur I'examen médical des adolescents (industrie), 1946 ; Convention (n° 78) sur I'examen
médical des adolescents (travaux non industriels), 1946; Recommandation (n° 79) sur I'examen médical des
enfants et des adol escents, 1946.
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spéciaes pour répondre aux besoins des travailleurs handicapés et recommandent «des études
générales ou spécides» sur des sujets tels que le placement de travailleurs handicapés>® Elles
recommandent également que le service de I'emploi devrait, en dirigeant les travailleurs vers des
emplois, sabstenir d'appliquer Iui-méme aux demandeurs demploi des mesures discriminatoires
fondées sur des considérations de race, de couleur, de sexe ou de croyance.

1.3 Déclaration universdlle desdroitsdel’homme

Le 10 décembre 1948, I'Assemblée générde des Nations unies adopta la Déclaration
universelle des droits de I’'homme. On a critiqué le fait que la Déclaration ignore les personnes
handicapées, que les personnes handicapées n'y soient pas inclues en tant que groupe distinct
expose aux violations des droits de I’homme, que le handicap n'y soit pas mentionné parmi les
catégories protégées®

L’ Assemblée générale des Nations unies proclame pourtant d’ emblée la Déclaration “comme
I'idéal commun a atteindre par tous les peuples...’; article 1 déclare que ‘Tous les éres humains
naissent libres et égaux en dignité et en draits...’; article 2 dit que ‘Chacun peut se prévaloir de
tous les droits et de toutes les libertés proclamés dans la ... Déclaration, sans ditinction aucune,
notamment de race, de couleur, de sexe, de langue, de religion, d'opinion politique ou de toute
autre opinion, d'origine nationale ou sociale, de fortune, de naissance ou de toute autre Situation’ *°
Il ne peut y avoir aucun doute que les personnes handicapées sont inclues dans la Déclaration, bien
gu dlesn'y soient pas explicitement mentionnées.

Plusieurs articles de la Déclaration se réferent al’emploi - article 22 sur le droit ala securité
socide; article 23 (1) sur le droit au travail, au libre choix de son travail, & des conditions
équitables et satisfaisantes de travail et ala protection contre le chdmage; article 23 (2) sur le droit
a un sdaire éga pour un travail égd; article 23 (3) sur le droit de quiconque travaille a une
rémunération équitable et satisfaisante lui assurant ains qu'a sa famille une existence conforme a
ladignité humaine et complétée, sil y alieu, par tous autres moyens de protection sociae; article
25 (1) sur le droit de toute personne a un niveau de vie suffisant pour assurer sa santé, son bien
étre et ceux de sa famille, notamment pour I'aimentation, I'habillement, le logement, les soins
médicaux aind que pour les services sociaux nécessaires, ele a droit a la séeurité en cas de
chémage, de maladie, dinvdidité, de veuvage, de vieillesse ou dans les autres cas de perte de ses
moyens de subsistance par suite de circonstances indépendantes de sa volonté; article 26 (1) sur le
droit a I’ éducation, stipulant entre autres que I'enseignement technique et professonnd doit ére
généralist et que |'accés aux études supérieures doit ére égd et ouvert a tous en fonction de leur
mérite.

1.4 LeConsel del’Europe: La Convention eur opéenne des droits del’homme

Créé en 1949 par dix Etats de |’ Europe de |’ Ouest, le Consail de |’ Europe — avec actudlement
41 Etats membres — est principalement une organisation de coopération intergouvernementae
consacrée a soutenir la démocratie parlementaire, |I'éat de droit et la protection des droits de

38 Convention (n° 88) sur le service de I'emploi, 1948; Recommandation (n° 83) sur le service de I'emploi, 1948.
39 Voair, par exemple, Degener T et Quinn G. A Survey of International, Comparative and Regional Disability

Law Reform. Paper presented at From Principles to Practice Symposium, Washington D,C., Oct. 2000, p. 16
40 |taliques de I’ auteur
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I”’homme. Letravail du Conseil del’ Europe se repartit en trois grandes catégories. D’abord, il y a
les traités internationaux — généralement connus comme les conventions ou accords européens —
qui sont contraignants sur le plan juridique pour les Etats qui les ont ratifiés. Ensuite, le Comité
des ministres adresse des recommandations aux gouvernements sur les politiques et la légidation.
Enfin, il y ales rapports et &udes qui examinent et discutent diverses approches ou opinions sur
certains sujets.

La Convention européenne des droits de I"homme, adoptée par le Consell de I’ Europe en
1950, peut étre considérée comme I’ équivalent européen du Pacte international relatif aux droits
civils et palitiques.** Du point de vue du handicap, €elle est critiquable parce que la principae
disposition contre la discrimination (article 14) n'inclut pas le handicap parmi les motifs de
discrimination proscrits, bien qu’ on puisse argumenter qu'il est compris dans la phrase « ou toute
autre Stuation ».

15 La Convention del’OIT concernant la sécurité sociale

La convention (n° 102) concernant la sécurité sociale (norme minimum) de 1952 appelle les
départements gouvernementaux ou ingtitutions chargés de I'administration des soins médicaux de
coopérer avec les services généraux de rééducation professionnelle, en vue de réadapter aun
travail approprié les personnes de capacité diminuée.*? Elle prévoyait égaement que ‘lalégidation
nationale peut autoriser lesdits départements ou ingtitutions a prendre des mesures en vue de la
rééducation professionnelle des personnes de capacité diminuée’

1.6 Lapremiérerecommandation del’OIT consacrée a la réadaptation professonnelle

Ce qui dlait devenir un des instruments les plus importants concernant les personnes
handicapées, la recommandation (n° 99) de I’ OIT, fut adoptée en 1955.* Jusqu’al’ adoption de la
convention (n° 159) et de larecommandation (n° 168) presgue trente ans plus tard, cet instrument
international sert de référence a toutes les légidations et pratiques nationdes en matiere
d orientation professonnelle, de formation professonnelle et de placement des personnes
handi capées**

Employant essentiellement la méme définition de “personne handicapée” que celle
actuellement utiliste par I'OIT,* la recommandation se base sur les dispositions clés des
instruments précédents en matiére, par exemple, I'intégration dans la formation professionnelle
ordinaire, I’ égalité de chances, la non-discrimination dans la remunération pour un travail éga et
la promation de la recherche. Parmi les méthodes pour augmenter, en collaboration éroite avec les
organisations de travailleurs et d employeurs, I’ accés des travailleurs handicapés a I’emploi se
trouvent des systémes de quota, des emplois réservés, la création de coopératives et d ateliers
protégeés. Larecommandation expose le rdle de I’ OIT dans la fourniture de I’ ass stance technique
et de consels, dans I'organisation d échanges d expériences au niveau internationd et dans
dautres formes de coopéraion internationde, y compris la formation du personnel de

“1 Pour une description et discussion plus détaillées, voir Degener et Quinn, op. cit., p. 60 ff.

42 Convention (n° 102) concernant la sécurité sociale (norme minimum), 1952, Article 35

“3 Recommandation (n° 99) sur |'adaptation et |a réadaptation professionnelles des invalides, 1955
44 B|T, Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998

S Voir BIT, Recueil de directives pratiques sur la gestion du handicap sur le lieu de travail, 2002
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réadaptation. La recommandation contient également des dispositions spéciaes pour les enfants et
les jeunes handicapés.

1.7 D'autresmesuresdel’OI T 1958-68

La convention (n° 111) et larecommandation (n° 111) de I’ OIT concernant la discrimination
dans I’emploi et la profession, adoptées en 1958, exposent des politiques de non-discrimination
dans la promotion de I’ égalité de chances et de traitement dans I’emploi.*® Etant donné I’ attitude
attentive de I’ OIT aux questions du handicap dans le passg, il et quelque peu surprenant que le
handicap ne soit pas explicitement mentionné comme motif proscrit de discrimination dans ces
instruments particuliers. Une proposition d'inclure le handicap parmi ces motifs de discrimination
est actuelement devant le Consall d’ adminigtration del’OIT.

Conscient des effets du changement technologique sur les emplois, I'OIT présente en 1965
une Résolution concernant les techniques employées par |es Etats membres dans |a réadaptation et
la formation des personnes handicapées pour des nouvelles formes d’ emploi.*’

L’intérét continue de I’ OIT pour les travailleurs handicapés se reflete dans I article suivant de
laconvention (n° 128) (1967) qui stipule que tout membre doit, dans des conditions prescrites:

(& prévoir des services de rééducation destinés a préparer les invalides, dans tous
les cas ou cela est possible, areprendre leur activité antérieure ou, si celan'est
pas possible, a exercer une autre activité professionnelle qui convienne le
mieux possible & leurs aptitudes et a leurs capacités, et

(b) prendre des mesures tendant a faciliter le placement des invalides dans un
emploi approprié.*®

Que I'OIT é&ait déterminée a faire avancer la politique dans le domaine de la réadaptation
professonnelle et & diminer toute discrimination des travailleurs handicapés dans I'emploi fut
démontré en 1968 par une Résolution de la Conférence internationale du travail concernant les
travailleurs handicapés qui demande au Directeur généra de commissionner des études permettant
alaConférence d’ envisager une éventuelle révison de larecommandation (n° 99) sur I'adaptation
et la réadaptation professionnelles des invalides, 1955, ou I’adoption éventuelle d’un nouvel
instrument internationd . *°

1.8 Pactes inter nationaux

En décembre 1966, I’ Assemblée générae des Nations unies adopta deux Pactes importants
relatifs aux droits économiques, sociaux et culturels et aux droits civils et politiques.®® Ensemble
avec la Déclaration universelle des droits de I’'homme (voir 1.3 en haut), ils forment la Charte
internationale des droits de I’ homme.

“ Convention (n° 111) concernant la discrimination (emploi et profession), 1958; Recommandation (n° 111)
concernant la discrimination (emploi et profession), 1958

47 Résol ution concernant |a réadaptation professionnelle des personnes handicapées, 1965

“8 Convention (n° 128) concernant les prestations d'invalidité, de vieillesse et de survivants, 1967, Article 13

49 Résol ution concernant les travailleurs handicapés, adoptée le 24 juin 1968

*0 pacteinternational relatif aux droits économiques, sociaux et culturels, et Pacte international relatif aux droits
civiles et politiques, adoptés par la Résolution de I’ Assembl ée générale 2200A (xxi) du 16 déc. 1966
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Le Pacte relatif aux droits économiques, sociaux et culturels, qui avait été rédigé en éroite
collaboration avec I'OIT, contient un nombre de dispositions importantes relatives au travail et a
I’égdité d'accesal’ emploi :

Article6:
1.

Article7:

Les Etats parties au présent pacte reconnaissent le droit au travail, qui
comprend le droit qu'a toute personne d'obtenir la possibilité de gagner sa vie
par un travail librement chois ou accepté, et prendront des mesures
appropriées pour sauvegarder ce droit.

L es mesures que chacun des Etats parties au présent pacte prendra en vue
d'assurer le plein exercice de ce droit doivent inclure I'orientation et la
formation techniques et professionnelles, |I'élaboration de programmes, de
politiques et de techniques propres a assurer un développement économique,
social et culturel constant et un plein emploi productif dans des conditions qui
sauvegardent aux individus la jouissance des libertés politiques et
économiques fondamental es.

Les Etats parties ... reconnaissent le droit qu'a toute personne de jouir de conditions de
travail justes et favorables, qui assurent notamment:

(@ Larémunération qui procure, au minimum, atous lestravailleurs:

() Un saaire équitable et une rémunération égale pour un travail de
valeu égale sans distinction aucune; en particulier, les femmes
doivent avoir la garantie que les conditions de travail qui leur sont
accordées ne sont pas inférieures a celles dont bénéficient les
hommes et recevoir la méme rémunération qu'eux pour un méme
travail,

(i)  Une existence décente pour eux et leur famille conformément aux
dispositions du présent Pacte;

(b) Lasécurité et I'nygiéne du travail;

(c) La méme possibilité pour tous d'ére promus, dans leur travail, a la
catégorie supérieure appropriée, sans autre considération que la durée
des services accomplis et les aptitudes....;” Le Pacte garantit également
le droit al’ éducation. >

Le Pacte internationa relatif aux droits civils et politiques ne contient aucune disposition
gpecifiqgue sur I'emploi, mais il comprend une clause de protection importante contre la
discrimination: ‘Toutes les personnes sont égales devant la loi et ont droit sans aucune
discrimination a la méme protection de laloi. A cet égard, la loi interdira toute discrimination et
garantira a toutes les personnes une protection égale et effective contre toute discrimination fondée
sur la race, la couleur, le sexe, la langue, la religion, I'opinion politique ou toute autre opinion,
I'origine nationale ou socide, la fortune, la naissance ou toute autre Situation.’ >

5 Article 13

52 pIDCP, Article 2
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Bien que ni I’un ni |’ autre des deux Pactes ne mentionne explicitement le handicap parmi les
motifs de discrimination proscrits, il est inclus dans le terme « ou toute autre situation ».>3

1.9 Déclar ation des Nationsunies sur lesdroits du déficient mental

En 1971, I' Assemblée générale des Nations unies adopte une Déclaration sur les droits du
déficient mental.>* La Déclaration affirme que |es personnes déficientes mentales doivent jouir des
mémes droits que les autres étres humains. 1l est spécifiquement mentionné qu’ elles ont le droit a
I'ingtruction, a la formation, a la réadaptation et aux conseils qui les aideront a développer au
maximum leurs capacités et leurs aptitudes; un droit a la sécurité économique et a un niveau de vie
décent et le droit, dans toute la mesure de leurs possibilités, daccomplir un travail productif ou
d'exercer toute autre occupation utile.

1.10 Desmesuresdel’OIT pour lamiseen valeur desressour ces humaines

La convention (n° 142) de 1975 appelle les Etats membres a développer des politiques et
programmes complets et coordonnés dans le domaine de I'orientation et de la formation
professionnelle, éroitement liés a I’emploi, en particulier a travers les services d emploi publics.
Les systemes d'orientation professonnelle, y compris I'information continue sur I’emploi,
devraient étre étendus afin d’'assurer que I'information compléte et I’ orientation la plus large
possible soient disponibles atous, y compris aux personnes handicapées™

La recommandation (n° 150) expose d'une fagon déaillée comment les dispositions de la
convention (n° 142) devraient ére mises en oaivre. Les personnes handicapées devraient avoir
acces aux programmes ordinaires dorientation et de formation professonnelles mis a la
dispositiondu public généra ou, lorsque ceci N’ est pas souhaitable, a des programmes spécifiques.
Elle recommande que tous les efforts devraient ére faits pour éduquer le public, les employeurs et
les travailleurs sur la nécessité de fournir aux personnes handicapées I orientation et la formation
leur permettant de trouver un emploi convenable et qu'il est souhaitable de leur apporter des
soutiens spéciaux dans leur emploi. Les personnes handicapées devraient autant que possible ére
intégrées dans une vie productive dans un environnement de travail normal.*®

1.11 L’appe del’OIT pour une campagne globale

Larésolution de |’ OIT adoptée le 24 juin 1975 était courte mais particulierement significative
pour plusieurs raisons.®’ En faisant référence au fait que Rehabilitation International avait déclaré
les années 1970 Décennie de la réadaptation, la résolution prend acte de la reconnaissance
publique grandissante de la nécessité de mesures spéciaes pour intégrer les personnes handicapées
dans la communauté, déplore le fait que trop de personnes handicapées, dont la mgjorité vit dans
les pays en développement, avaient trés peu d'accés au travail et appelle toutes les autorités
publiques et les organisations d employeurs et de travailleurs a promouvoir le maximum

33 Commission des Nations unies pour les droits é&conomiques, sociaux et culturels, Commentaire général No. 5,
1994

> UNGA Rés. 2856 (xxvi) du 20 déc. 1971

5 Convention (n° 142) sur lamise en valeur des ressources humaines, 1975

%6 Recommandation (n° 150) sur lamise en valeur des ressources humaines, 1975

57 Résol ution concernant |a réadaptation professionnelle et I’ intégration sociale des handicapes ou invalides,
adoptée le 24 juin 1975
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d opportunités pour les personnes handicapées d exercer, d obtenir et de conserver un emploi
convenable. La résolution appelle a une campagne globale pour |a réadaptation professionnelle et
I'intégration sociale des personnes handicapées, en coopération et coordination avec les Nations
unies, ses agences Spéciaistes et des organisations internationaes, régiondes e nort
gouvernementales, une campagne qui devait, entre autres, aboutir a I'ingitution de I’ Année
internationale des personnes handicapées et au Programme d'action mondia concernant les

personnes handicapées.

1.12 LaDéclaration des Nationsunies sur lesdroits des per sonnes handicapées

Fin 1975, I’ Assemblée générade des Nations unies proclama une Déclaration des droits des
personnes handicapées. La Déclaration affirme que les personnes handicapées ont les mémes
droits civils et politiques que les autres éres humains, de méme que le droit, entre autres, a
I'éducation, alaformation et ala réadaptation professionnelles, aux aides, consails et aux services
de placement et le droit d'obtenir et de conserver un emploi ou d'exercer une occupation Utile,
productive et rémunératrice.®® La Déclaration proclame que ces droits devaient étre reconnus a
toutes les personnes handicapées sans discrimination fondée sur le sexe ou sur toute autre
Stuation.

1.13 L’Annéeinternationale des per sonnes handicapées

Le 16 décembre 1976, I’ Assemblée générale des Nations unies proclama |’ année 1981
«Année internationale des personnes handicapées », sous le théme de «pleine participation et
égdité»>® Vers la fin de I'anée 1981, I'Assemblée générde appela les Etats membres de
consolider et d’éendre les résultats de I’ Année internationale afin d’ assurer la prévention des
handicaps et la réadaptation et la pleine intégration des personnes handicapées dans la société.
L’ Assemblée générale appela égdement le Secrétaire générd, les agences spécialisées et autres
organismes des Nations unies a prendre des mesures ou d accélérer cdles qui éaient d§ja en
préparation pour amédliorer |’ accés des personnes handicapées al’ emploi dans ces organismes et a
tous les niveaux.®

1.14 LeProgramme d’action mondial et la décennie des per sonnes handicapées

Une année plus tard, I’Assemblée générale adopta le Programme daction mondia
concernant les personnes handicapées, en mettant I’ accent sur le fait que la responsabilité premiére
pour la promotion de mesures effectives de prévention et de réadaptation et pour laréaisation des
objectifs de pleine participation et d égalité restait celle des pays et que I’action internationale
devrait étre dirigée a assister et a soutenir les efforts nationaux dans ce sens.®* Le méme jour,
I’ Assemblée générae proclama la période 1983-1992 Décennie des personnes handicapées et
encouragea les Etats membres d' utiliser cette période comme un des moyens pour mettre en
cauvre le Programme d' action mondial. %2

%8 UNGA Rés. 3447(xxx) du 9 déc. 1975
%% UNGA Rés. 31/123

80 UNGA Rés. 36/77 du 8 déc. 1981

61 UNGA Rés. 37/52 du 3 déc. 1982

62 UNGA Rés. 37/53 du 3 déc. 1982
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Le Programme d’ action mondid contient trois objectifs généraux — prévention, réadaptation
et égalisation des chances. Egalisation des chances est définie comme :

‘le processus par lequel e cadre général de la société - environnement matériel et
culturel, logement et transports, services sociaux et services de santé, enseignement et
emplois, et aussi lavie culturelle et sociale, y compris les installations sportives et les
équipements de loisirs - est rendu accessible a tous.”®

Le Programme d action mondia congtate que “I'expérience montre que c'est, dans une large
mesure, I'environnement qui détermine les conséguences d'une déficience ou dune invdidité sur la
vie quotidienne d'un individu »* une congtatation qui résume I’évolution d'une approche de
soing/assistance vers une approche basée sur la participation socide/les droits. ©

1.15 Laconvention (n° 159) del’OIT

On serappdleraquel’ OIT avait proposé quelques années auparavant une révision éventuelle
de la recommandation (n° 99) sur I'adaptation et la réadaptation professonnelles des invaides de
1955 ou |"adoption éventudlle d'un nouve ingrument (voir 1.6 en haut). La recommandation (n°
99), qui N’ é&ait pas associée a une convention, a eu une influence significative sur la légidation et
la pratique au niveau internationd. L’ impact qu' elle a eu confirme le constat du Directeur général,
fait dans son rapport de 1964, selon lequel, s une convention crée des obligations, il est toutefois
possible en certains domaines «qu’ une norme susceptible d’ étre largement acceptée comme telle
soit beaucoup plus efficace, en pratique, que des obligations dont il est probable qu' elles ne
pourront étre assumées auss largement. »°°

Reprenant a son compte le concept de “pleine participation et égdité’, théme de I’ Année
internationale et but du Programme d’ action mondid, I’ OIT I’ adopta en 1983 la convention (n°
159) et la recommandation (n° 168) sur la réadaptation professonndle et |I'emploi des personnes
handicapées. La convention préconise que tout Etat membre devra, conformément aux conditions
et ala pratique nationales et en fonction de ses possibilités, formuler, mettre en oeuvre et revoir
périodiquement une politique nationale concernant la réadaptation professionnelle et I'emploi des
personnes handicapées. L’ importance attachée de nouveau au concept de pleine participation est
reflétée par I'article 1.2 qui dispose que le but de la réadaptation professionnelle est de permettre
aux personnes handicapées dobtenir et de conserver un emploi convenable, de progresser
professionnelement e, “partant, de faciliter leur insertion ou leur réinsertion dansla socié&té’,*’ la
phrase en italiques ayant é&é goutée a la recommandation (n° 99). L’ objectif «d' égdité» ext
exprimée par I’ article 4 dela convention:

‘Ladite politique devra étre fondée sur le principe d'égalité de chances entre les
travailleurs handicapés et les travailleurs en général. L'égalité de chances et de

83 para. 12

&4 para. 21

8 L’ approche traditionnelle du handicap considérait cel ui-ci comme un probléme de la personne elle-méme. La
réponse était en général celle d’ essayer de réduire ou d éliminer le handicap, essentiellement atraversla
réadaptation médicale ou lafourniture de supports de soins ou d’ assistance sociale. Par contre, |’ égalisation
des chances reconnait que la société est handicapante lorsqu’ elle mangue d’ of frir des chances égales de
participation a tous ses membres, des chances d’ exercer les mémes droits auxquels tous ont droit.

66 Cité dans BIT, Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998, p. 4

%7 taliques de I’ auteur
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traitement entre les travailleurs handicapés et |es travaill euses handicapées devra étre
respectée. Des mesures positives spéciales visant a garantir |'égalité effective de
chances et de traitement entre les travailleurs handicapés et |es autres travailleurs ne
devront pas étre considérées comme étant discriminatoires al'égard de ces derniers.’

On notera la reconnaissance explicite des femmes et des homes handicapés. La convention
préconise I’action a prendre au niveau national pour mettre en place la politique. Elle rappelle
également aux membres, comme le faisait d'allleurs la recommandation (n° 99) presque 30 ans
auparavant, la nécessité de ne pas seulement mettre les services pertinents en place, mais de les
évduer en vue de leur amdioraion continuelle. Le théme de I'égdité traverse toute la
recommandation (n° 168), par exemple :

- les personnes handicapées devraient bénéficier de I'égalité de chances et de traitement
en vue dobtenir et de conserver un emploi qui dans tous les cas ou cela et possible
corresponde a leur choix et tienne compte de leurs aptitudes individuelles, et de leur
permettre de progresser dans ledit emploi (article 7);

- l'aide alaréadaptation professonndle et al'emploi des personnes handicapées devrait
étre accordée en veillant au respect du principe de I'égdlité de chances et de traitement
entre lestravailleurs et les travailleuses (article 8);

- des mesures devraient étre prises pour promouvoir des possbilités demploi des
personnes handicapées qui respectent les normes demploi et de sdaire gpplicables
aux travailleurs en général (article 10).

La recommandation rappelle aux membres que de telles mesures devraient comprendre, dans
une mesure raisonnable, I’ adaptation des lieux de travail, I'aménagement des téches, des outils, des
machines et de l'organisation du travail de maniére a faciliter la formation et I’emploi. Prenant
acte du changement de paradigme qui commencait a prendre de |"importance a cette époque au
niveaux national et international, passant du modele de «soins » vers le modée de «droits», la
recommandation énonce clairement que les personnes handicapées devraient étre informées “de
leurs droits et de leurs possibilités dans e domaine de I'emploi.”®®

1.16 Lesuivi delamiseen oeuvredelaconvertion (n° 159)

La Commission d'experts pour |'application des conventions et recommandations (CEACR)
est I'un des deux organes de contréle responsables de la supervision réguliere de I’ observation par
les Etats membres de leurs obligations relatives aux normes®. Les membres de la CEACR,
nommés par le Conseil d’administration de I’ OIT pour une période renouve able de trois ans, sont
sdectionnés a titre personnel parmi des personndités impartiades venant du monde entier et
possedant des hautes qualifications techniques et une réputation d indépendance. La CEACR
examine les rgpports périodiques des Etats membres par rapport aux mesures qu'ils ont pris pour
mettre en application les dispositions des conventions qu'ils ont rtifiées.

8 Article 16
89 |_" autre organe de supervision régulier est le Comité de la Conférence sur |’ application des normes.
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Dans son étude d’ensemble des rapports sur la mise en oaivre des dispositions de la
convention (n° 159) et de la recommandation (n° 168),”° la CEACR constate que le principe de
I’ égdité de chances et de traitement en matiere d’ emploi pour les personnes handicapées requérait
une attertion accrue dans un environnement caractérise par la concurrence mondide et la
déréglementation des marchés du travail et insiste sur le fait que la convention peut étre appliquée
par tous les Etats membres.

“La Convention n° 159 est de nature promotionnelle; elle fixe des objectifs et définit
les principes de base dont le respect est prescrit pour la réalisation desdits objectifs.
La souplesse que permettent ses dispositions offre la possibilité de tenir doment
compte de la situation propre a chagque pays ; ses dispositions peuvent ains
s appliquer a tous les Etats membres quel que soit le niveau de dével oppement de
leurs activités dans les domaines de |a réadaptation professionnelle et de I’ emploi des
personnes handicapées. »

Rappelant |'importance fondamentale des consultations entre gouvernements et partenaires
sociaux, lacommission ingste sur le fait que la consultation des organisations représentatives des
personnes handicapées sur les questions de réadaptation professonnelle et d emploi est un
édément crucid du processus consultatif. Elle poursuit en encourageant vivement les Etats
membres a favoriser la conditution d organisations qui soient vraiment représentatives des
personnes handicapées et afaciliter lacommunication entre de telles organisations et les structures
adminigtratives et techniques impliquées dans la réadaptation professionnelle.

Prenant acte du fait que les gouvernements N’ avaient pas donné des informations détaillées
sur les personnes handicapées vivant dans des zones rurdes et dans des collectivités isolées, la
commission observe que ces personnes éaient doublement affectées, par leur handicap et par
I’éoignement des structures a |’ usage de la population en général et des personnes handicapées
vivant dans les centres urbains et reléve I'importance des programmes de réadaptation a base
communautaire qui facilitent I'intégration d une partie des personnes handicapées dans la vie
économique et sociale de leurs communautés.

Commentant une tendance générde dans les pratiques nationales qui consiste a privilégier,
par rapport aux personnes handicapées, I’ utilisation de services d' orientation et de formation
professionnelles, de placement, demploi et d autres services connexes disponibles pour les
travailleurs en généra, la commission note que ce processus d'intégration avait contribué a
changer sensiblement les mentadités et les attitudes négatives quant a la place et au role des
personnes handicapées dans lavie active et dans la société.

Dans un commentaire fina, la commission reléve que I’ application des dispositions de la
convention et des mesures préconisées par la recommandation (n° 168) ne nécessitait pas
forcément des moyens importants, mais repose surtout sur la volonté des parties concernées. Pour
cette raison, et auss parce que les deux ingtruments tenaient compte de la diversité des situations
et des conditions nationdes, €lle encourage les Etats membres qui ne I’avaient pas encore fait, a
rtifier la convention.

0 BIT Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998
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1.17 LaRecommandation del’Union européenne concernant I’emploi pour les
per sonnes handicapées

Les six Etats membres initiaux de la Communauté économique européenne (CEE) d'dors
(maintenant I’ Union européenne) avaient des systemes sociaux et des niveaux de dével oppement
économique relativement similaires, et ils ne percevaient pas la politique sociale comme un sujet
de désaccord potentiel. Entre 1957 et le premier dargissement de la CEE en 1973, la politique
socide n'éait donc pas une préoccupation importante. |l y avait deux exceptions : la liberté de
mouvement des travailleurs et | égdité de chances. Toutefois, lalégidation en matiére d égdité de
chances concernait principalement la question de I’ égdité entre hommes et femmes. Le besoin
d une politique sociale active augmenta avec | entrée de la Grece en 1981 et de I’ Espagne et du
Portugal en 1986 dansla Communauté.

Bien que jusgu'au Traité d Amsterdam en 1997, le Consell des ministres n'elit pas de
compétence formelle d’adopter des mesures légales dans le domaine du handicap, ceci ne
I’empécha pas d'adopter des recommandations et des résolutions contraignantes sur le plan
juridique.” " En 1986, il adopta une recommandation demandant aux Etats membres « de prendre
des mesures appropriées pour promouvoir des opportunités justes pour les personnes handicapées
dansle domaine de’emploi et de laformation professonnelle ».

1.18 Recommandation d’'une convention des Nations unies

La Réunion internationale des experts chargés d examiner I’ gpplication du Programme
d action mondial au milieu de la Décennie des Nations unies des personnes handicapées eut lieu a
Stockholm en 1987. La réunion proposa le développement d'une philosophie d orientation pour
définir les priorités pour I'action a venir; la base de cette philosophie devrait ére la
reconnaissance des droits des personnes handicapées. La réunion recommanda a I’ Assemblée
générale de convoquer une conférence speciale pour rédiger une convention internationale sur
I’éimination de toutes les formes de discrimination contre les personnes handicapées et que cette
convention devrait étre ratifiée par les Etats ala fin de la Décennie. Un projet de convention fut
préparé par le gouvernement d'ltaie et présenté devant I’ Assemblée générde a sa quarante-
deuxiéme session. D’ autres propositions au sujet du projet de convention furent présentées par le
gouvernement de Suede a la quarante-quatriéme session. A aucune des deux sessions un
consensus nN'a pu ére atteint quant a I’opportunité d'une convention. Pour beaucoup de
représentants, les documents existants en matiere des droits de I’ homme semblaient garantir aux
personnes handi capées les mémes droits qu’ aux autres.”™

! La Grande-Bretagne, le Danemark et I’ Irlande joignaient la CEE en 1973

2 Pour une discussion plus détaillée, voir Degener & Quinn, op. cit., p. 94ff.

'3 Contrairement au Conseil de |’ Europe, le Traité sur I’ Union européenne offre aux institutions de I’ Union
européenne des pouvoirs |égaux qui peuvent étre imposés aux Etats membres. Deux types de lois sont
utilisés : les Réglements sont directement et automatiquement effectives ; lesDirectives donnent aux Etats
membres en régle générale une certaine marge quant aux méthodes de mise en cauvre et permettent
normalement un certain nombre d’ années avant la mise en ceuvre compléte. L’ UE adopte également des
recommandations et des résolutions mais celles-ci he sont pas contraignantes au niveau juridique.

4 Nations unies, Les Régles pour |’ égalisation des chances des personnes handicapées, 1994
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1.19 LeConsal del’Europe— Une politique cohérente pour laréadaptation des
per sonnes handicapées

Le Comité des ministres adopta en 1992 la recommandation du Conseil de I’ Europe qui est
probablement la mieux connue en matiére de handicap. «Une politique cohérente pour la
réadaptation des personnes handicapées »”® est plus globale que le titre pourrait le laisser croire. En
fait, son sous-titre «Un programme modée de réadaptation et d'intégration pour les autorités
nationales » est probablement une description plus adégquate du document qui comprend des
sections détaillées sur la prévention e I'éducation a la santé, I’éducetion, I’orientation et la
formation professonnelle, I'emploi, I’intégration sociae et |’ environnement, la protection sociale,
économique et |égale, laformation du personnd, I’ information, les statistiques et la recherche.

1.20 LaDécennie Ase-Pacifique pour les per sonnes handicapées

La région Ase-Pacifique compte de loin le plus grand nombre de personnes handicapées au
monde. La plupart d'eles sont pauvres, leurs problémes sont méconnus et leurs droits non
respectés. En avril 1992, reconnaissant la nécessité d' aler plus loin et se basant sur les résultats de
la Décennie des Nations unies, le Consail économique et social des Nations unies pour I’ Asie et le
Pacifique (ESCAP) proclama la période 1993 a 2002 Décennie Asie-Pacifique des personnes
handicapées.’® Trent-trois gouvernements ont co-sponsorisé la résolution qui fut adoptée par
acclamation. En décembre 1992, la réunion de lancement de la Décennie adopta la Proclamation
aur la pleine participation et I’ égaité des personnes handicapées dans la région Asie-Pecifique
ansi gque les Mandats pour I’action de la Décennie Asie-Pacifique des personnes handicapées,
1993-2002. En avril 1993, le Consail adopta la Proclamation et les Mandats pour |'action.”” La
formation et I’'emploi constituent une des catégories clés des politiques dans |e cadre des Mandats
pour I"action. "

Le 22 mai 2002, I'ESCAP, reconnaissait «que depuis le début de la Décennie Asie-
Pacifique, une amdioration générale a pu étre observée dans toutes les douze catégories de
politique du handicap suite a I’ application des Mandats pour I’ action, bien que les progres furent
inégaux, avec des progres sgnificatifs dans les domaines de la coordination et de la |égidation
nationaes et quelques progres dans les domaines de la prévention des causes du handicap, des
sarvices de réadaptation, de I'accés a I'environnement architectural et du développement des
organisations des personnes handicapées, mais avec un taux toujours auss bas et dlarmant d' acces
des enfants et jeunes handicapés a I’ éducation et des disparités sous-régionaes marquées dans la
mise en cauvre des Mandats pour I'action» et adopta donc une résolution reconduisant la
Décennie Asie-Pacifique des personnes handicapées pour une nouvelle décennie, 2003-2012.7

> Recommandation No. R (92) 6, 9 avr. 1992

7 Résol ution 48/3

" Résolution 49/6

78 Commission économique et sociale pour I’ Asie et le Pacifique, Décennie Asie-Pacifique des personnes
handicapées, 1993-2002; Mandats pour |’ action. New Y ork: Nations unies, 1994

79 Résolution 58/4 ‘ Promouvoir une société inclusive, sans barriéres et fondée sur les droits pour les personnes
handicapées dans |a région Asie-Pacifique dans | e vingt-et-unieme siecl€’
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1.21 LesReéglesdesNationsuniespour I’ égalisation des chances des personnes
handicapées

Les Regles pour I'égdlisation des chances des personnes handicapées furent adoptées par
I’ Assembl ée générale des Nations unies |e 20 décembre 1993 .2°

Dans sa résolution a I'adresse de I’ Assemblée générde, le Consall économique et socia
décrit les Régles comme suit :

‘Bien que ces Regles ne soient pas contraignantes au niveau juridique, elles peuvent
devenir des regles internationales de droit coutumier lorsqu’ elles seront appliquées par
un grand nombre d’ Etats dars |’ intention de respecter une régle de droit international.
Elles supposent, de la part des gouvernements, un engagement moral et politique ainsi
gu’ une ferme volonté de prendre des mesures en faveur de I’ égalisation des chances.
Elles présentent des principes importants pour la responsabilité, I’ action et la
coopération. Des domaines d’ une importance capitale pour la qualité de la vie et pour
I” accomplissement de la pleine participation et de I’ égalité sont indiqués. Ces Regles
offrent aux personnes handicapées et a leurs organisations un instrument pour

I’ éaboration de politiques et pour leur action. Elles fournissent une base pour la
coopeération technique et économique entre les Etats, les Nations unies et autres
organisations international es.”®*

Le document comporte 22 régles, dlant de la sensbilisation a la coopération internationale.
L’emploi est traité danslaregle 7:

« Les Etats devraient reconnaitre le principe selon lequel les handicapés doivent avoir
la possibilité d'exercer leurs droits fondamentaux, en particulier dans le domaine de
I'emploi. Dans les régions rurales comme dans les régions urbaines, ils doivent se voir
offrir des possibilités égales d'emploi productif et rémunérateur sur le marché du
travail.

1. La Iégidation et la réglementation régissant I'emploi ne doivent pas fare de
discrimination al'encontre des handicapés ni contenir de clauses faisant obstacle &
leur emploi.

2. Les Etats devraient activement gppuyer |'intégration des handicapés sur le marché
du travail. Cet appui pourrait prendre la forme de différentes mesures englobant la
formation professonnelle, des systémes de quota avec incitations, la création de
postes résarvés, les préts ou dons destinés aux petites entreprises, des contrats
dexclusvité ou droits de production prioritaire, des avantages fiscaux, des
dispositions contractuelles et diverses formes d'assstance technique ou financiere
aux entreprises employant des travailleurs handicapés. Les Etats devraient
également inciter les employeurs a procéder aux aménagements nécessaires pour
adapter, autant que faire se peut, les conditions de travall aux besoins des

handicapés.

3. Les programmes d'action des Etats devraient prévoir

80 Résolution 48/96
81 A/C 3/48/C.3 1 Oct. 1993, p. 6
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@ Les mesures voulues pour que la conception et I'adaptation du milieu
de travail permettent de le rendre accessible aux personnes souffrant de
différentes incapacités;

(b) Un appui a I'utilisation de technologies nouvelles et a la mise au point
et a la production d'aides techniques, d'outils et d'appareils, ains que
des mesures visant a faciliter I'accés des handicapés aux aides et
appareils en question afin qu'ils puissent obtenir et conserver un
emploi;

(© Une formation appropriée et des services de placement et de soutien
permanents, tels qu'une assistance personnelle et des services

d'interpréetes.

4, Les Etats devraient lancer et appuyer des campagnes de sensbilisation du public
visant a surmonter les attitudes négetives et les prgugés a I'égard des travailleurs
handicapés.

5. En leur qualité demployeurs, les Etats devraient créer des conditions favorables a

I'emploi des handicapés dans le secteur public.

6. Les Etats, les organisations de travailleurs et les employeurs devraient coopérer
pour garantir des politiques de recrutement et de promotion, des barémes de
rémunération et des conditions d'emploi équitables, des mesures visant aaméiorer
le milieu de travail pour prévenir les accidents et des mesures de réadaptation des
accidentés du travail.

7. Il faudrait toujours avoir pour objectif de permettre aux handicapés d'obtenir un
emploi sur le marché ordinaire du travail. Pour les handicapés ayant des besoins
auxquels il serait impossible de répondre dans le cadre d'un emploi ordinaire, de
petites unités de travall protégé ou assisté peuvent condituer une solution. |l
importe que la qudité des programmes entrepris a ce titre soit évaluée pour
déterminer sils permettent vraiment aux handicapés de trouver des emplois sur le
marché du travail.

8. Des mesures devraient ére prises pour faire bénéficier les handicapés des
programmes de formation et d'emploi des secteurs prive et informel.

0. Les Etats, les organisations de travailleurs et les employeurs devraient coopérer
avec les organisations de handicapés a toutes les mesures visant a créer des
possibilités de formation et demploi, en ce qui concerne notamment les horaires
souples, I'emploi a temps partiel, le partage de postes, le travail indépendant et
I'aide de tiers pour les handicapés. '#

Les Régles prévoient la nomination d’un rapporteur spécid pour le suivi de la mise en cauvre
et la rédaction de rapports pour la Commission du développement socia des Nations unies. Le
rapporteur spécial ou, S nécessaire, le Secrétariat pourrait consulter un pand international

82 Regles des Nations unies pour |’ égalisation des chances, pp. 25-27
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d experts pour obtenir des conseils ou des commentaires sur la promotion, lamise en cavre et le
suivi des Regles.

II'y eut nécessairement une certaine déception que I’ Assemblée générale n'ait pas voulu
consentir al’introduction d’ une Convention sur les droits des personnes handicapées et elit adopté
au lieu de cela les Regles d'égalisation des chances qui N’ é&alent pas contraignantes sur le plan
juridique®® Depouy, adors rapporteur spécid de la Sous-commisson sur la prévention de
discrimination et la protection des minorités, décrivait la mise en place d’ un organe ou mécanisme
international pour superviser le respect des droits humains des personnes handicapées comme «un
des objectifs les plus chéres des organi sations nort gouvernementales ». |l écrivait en 1993, lorsque
les Regles éaient en train d’ étre findisées :

‘En dépit des nombreuses actions entreprises tout au long de la Décennie et des
résultats précieux qui ont été obtenus pour les personnes handicapées a beaucoup

d égards, on doit dire gu’alafin de cette période, les personnes handicapées se
trouveront |également désavantagées par rapport a d’ autres groupes vulnérables tels
que les réfugiés, les femmes, les travailleurs migrants, etc. Ces groupes bénéficient de
la protection d’ un seul code de normes contraignantes, comme la Convention sur

I’ élimination de toutes les formes de discrimination contre les femmes, la Convention
internationale sur la protection des droits de tous les travailleurs migrants et membres
de leurs familles, etc. Ces conventions ont en outre établi des mécanismes spécifiques
de protection : le Comité sur I’ @dimination de la discrimination contre les femmes et le
Comité sur la protection des droits de tous les travailleurs migrants et membres de
leurs familles sont chargés de la surveillance de |’ application des conventions... ... il
n’'y a aucun organisme spécifique chargé de surveliller le respect des droits humains
des personnes handicapées et d intervenir, d’ une facon confidentielle ou publique, en
cas de violation. On pourrait dire que les personnes handicapées sont protégées
comme les autres par des normes générales, des pactes internationaux, des
conventions régionales, etc. Mais bien que ceci soit vrai, il est également vrai que
contrairement aux autres groupes vulnérables, elles n’ont pas d’ organisme
international de contrdle pour leur offrir une protection particuliére et spécifique’.®

1.22 LaDédaration deVienne

La Déclaration et le Programme d' action de Vienne, adoptés par la Conférence mondiale
sur les droits de I’homme le 25 juin 1993, réaffirment que tous les droits de I'homme sont
universals, indissociables, interdépendants et intimement liés. La Déclaration note (article 22) qu'il
«faut velller particulierement a ce que les handicapés ne soient pas victimes de discrimination et
puissent exercer dans des conditions d'égdité tous les droits et libertés fondamentaes de la
personne humaine, y compris en participant activement a tous les aspects de la vie socide. » La
déclaration insste (article 64) sur le fait que les personnes handicapées doivent trouver place
partout. Il faudrait leur garantir des chances égdes en diminant tous les obstacles quils
rencontrent, tant d'ordre physique ou financier que social ou psychologique, qui restreignent ou
empéchent leur pleine participation alavie en sociéé®

8 Degener et Quinn, op. cit., par exemple, appellent les Régles « une alternative compensatoire » (p. 18)
84 Depouy, L. Human Rights and Disabled Persons, United Nations, 1993, pp. 40-41
8 Assemblée générale des Nations unies A/Conf. 157/23, 12 juillet 1993
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1.23 Suivi du Pacteinternational relatif aux droits économiques, sociaux et culturespar
rapport aux per sonnes handicapées

Vers la fin de I'année 1994, le Comité des droits économiques, sociaux et culturels des
Nations unies lanca un gppel sdutaire relevant quen dépit des multiples instruments
internationaux adoptés au cours des années par I'OIT et les Nations unies, les Etats parties du
Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels navaient fait que peu
d efforts pour assurer aux personnes handicapées la pleine jouissance des droits pertinents.®® Le
Comité attribut I’ absence dans le Pacte d’une disposition explicite sur le handicap au fait qu’'au
moment de la rédaction du Pacte plus de vingt-cing ans auparavant, on avait peu de conscience de
I’'importance de traiter ce sujet d'une facon explicite et non pas seulement implicite, et tire
I’ attention sur un nombre d’ instruments internationaux plus récents en matiere des droits de
I’homme qui avaient adressé le sujet explicitement, parmi lesquels

= |aConvention relative aux droitsde |’ enfart (article 23)
» |aCharte africaine des droits de I’ homme et des peuples (article 18 (4)) et

= |e Protocole additionnd ala Convention américaine des droits de I’homme dans
le domaine des droits économiques, sociaux et culturels (article 18).

Le Comité rappelle aux gouvernements qu’ en dernier lieu, la responsabilité pour I’ @imination
des conditions génératrices de déficiences et pour la gestion des conséquences du handicap était la
leur ; il reléve également que les effets de la discrimination fondée sur le handicap avaient éé
particulierement séveres dans les domaines de I’ éducation, de I’ emploi, du logement, du transport,
de lavie culturelle et de I’ acces aux places et services publics. Concernant les droits relatifs au
travail contenus dans les articles 6 a 8 du Pacte, la Commission considere le domaine de I’ emploi
comme celui dans lequel la discrimination avait éé particulierement importante et persistante.
Dans la plupart des pays, le taux de chdmage parmi les personnes handicapées était deux atrois
fois plus devé que pour les autres. Les personnes handicapées se trouvaient principaement dans
les emplois mal payés avec peu de stcurité socide et |égae et souvent isolées du marche du travail
ordinaire. Comme I'OIT I'avait souvent noté®’, des barriéres physiques comme I’inaccessibilité
des transports en commun, des logements et des lieux de travail éait souvent les raisons
principaes de I’ exclusion des personnes handicapées de I'emploi. Le Comitétire | attention sur les
instruments précieux et détaillés développés par I'OIT, en particulier la convention (n° 159), et
encourage les Etats parties du Pacte international a envisager de ratifier cette convention.

Le Comité explique que les méthodes a utiliser pour mettre en pratique les obligations du
Pacte par rapport aux personnes handicapées éaient essentiellement les mémes que celles des
autres obligations. Elles incluent notamment I’ obligation de déterminer par un suivi régulier la
nature e la dimension des problémes dans le pays, I'obligation d adopter des politiques et
programmes bien congus pour répondre aux besoins, I'obligation de légiférer lorsque ceci et
nécessaire pour proscrire ladiscrimination et d diminer toute légidation discriminatoire existante,
aing que I’obligation de faire des provisions budgétaires ou, s nécessaire, de chercher I’ appui de
la coopération et assistance internationales. La coopération internationale sera un éément

8 Commentaire général No. 5 (1994)
87 Par exemple dans BI T, Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998
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particulierement important dans quelques pays en voie de développement afin de créer les
capacités nécessaires pour S acquitter de leurs obligations par rapport au Pacte.

Le Comité tire en particulier I'attention sur la Stuation des femmes handicapées: «Les
personnes handicapées sont quelques fois traitées comme des étres humans a-sexués. Par
conséquent, la double discrimination dont souffrent les femmes handicapées est souvent négligée.
En dépit des nombreux appels lancés par la communauté internationale afin qu’une attention
particuliere soit donnée a leur Situation, tres peu d efforts ont été consentis pendant la Décennie. »
Le Consell encourage vivement les Etats parties a se préoccuper de la situation des femmes
handicapées en privilégiant a I'avenir I'aspect des droits dans les programmes économiques,
sociaux et culturels.

Ledroit de jouir de “conditions de travail justes et favorables » (article 7 du Pacte) s applique
a tous les travailleurs handicapés, qu'ils travaillent sur le marché du travail ouvert ou qu'ils
occupent des emplois protégés. De méme, le droit de rejoindre un syndicat (article 8) s applique a
tous les travallleurs. Des systémes de securité sociale et de garantie du revenu sont
particulierement importants pour |es personnes handicapées. Le Comité se référe dans ce contexte
aux Reégles des Nations unies qui stipulent que les Etats doivent assurer des prestations de
compléments de revenu adéquats a des personnes handicapées qui, di a un handicap ou a des
facteurs liés au handicap, ont temporairement perdu leur revenu, en totalité ou en partie, ou a qui
I'acces al’emploi est refuse. Des telles aides devraient répondre aux besoins d’ aide spécifiques ou
a d'autres dépenses associées au handicap. Le Comité goute que ces aides devraient dans la
mesure du possible égaement étre attribuées aux individus (générdement féminins) qui prennent
en charge une personne handicapée : ces personnes ont souvent besoin d’un soutien financier pour
remplir leur r6le d’ assistance.

1.24 LaDéclaration de Copenhague

La Déclaration et le Programme d’ action de Copenhague, adoptés par le Sommet
mondial pour le développement socid en mars 1995, constatent que les personnes
handicapées, qui constituent une des plus grandes minorités au monde, sont trop souvent
poussées dans la pauvreté, le chdmage et I’isolation sociale. Par rapport al’emploi, les Chefs
d Etat et de gouvernement ont pris, entre autres, |’engagement au Sommet de placer la
création d emplois, la réduction du chémage et la promotion des emplois justement
rémunérés au centre des stratégies et politiques des gouvernements, dans le plein respect des
droits des travailleurs, et en accordant une attention particuliére aux groupes et individus
défavorisés, y compris les personnes handicapées. L’élimination de toutes les formes de
discrimination est constamment rappelée a travers la Déclaration, et le Programme d’ action
contient I'action suivante : ‘prendre des mesures efficaces pour mettre un terme a toute
discrimination de jure et de facto & I'égard des personnes handicapées.’ %8 En référence a
I’emploi, le Programme affirme que pour ouvrir davantage le marché du travail aux
personnes handicapées, il faut :

(@ Bannir delalégidation et de laréglementation du travail toute
discrimination a |'égard des handicapés;

8 programme d’ action, para. 15 (i)
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(b) Prendre des mesures préventives consistant, par exemple, a mettre
en place des services d'assistance et des programmes d'incitation et a
soutenir les initiatives d'auto-assistance et les petites entreprises,

(c) Adapter leslieux de travail aux besoins des handicapés, en
favorisant notamment I'usage de technologies innovatrices,

(d) Offrir d'autres formes d'emploi, emplois assistés par exemple, pour
les personnes handicapées qui ont besoin de ces services;

(e) Sensibiliser la société aux conséquences gu'ont les conceptions
stéréotypées défavorables aux handicapés sur leur intégration au marché
du travail .&e

La Déclaration e le Programme d'action mentionnent fréguemment la nécessité

d ateindre I'équité et I'égdité entre femmes & hommes, y compris femmes & hommes
handicapés. En matiere de travail et d’ emploi, les parties ala Déclaration s engagent

a promouvoir une réforme des mentalités, des structures, des politiques, des lois et des
pratiques qui atentent a la dignité de la personne humaine et font obstacle al’ égdité et a
Iéquité au sein de lafamille et de la société€; et nous encourageons les femmes des milieux
urbains et ruraux et les femmes frappées d’ une incapacité a participer pleinement et sur un
pied d égdité a la vie socide, économique et politique, et notamment a I’ élaboration, a
I application et au suivi des politiques et programmes gouvernementaux ;

apromouvoir et aréaliser I’accés universd et équitable aun enseignement de qualité, ains
qu'a assurer le plus haut niveau possible de santé physique et mentale et |’ accés de tous
aux soins de santé primaires, en veillant particuliérement a corriger lesinégalités et a éviter
toute digtinction liée alarace, I’ origine nationde, le sexe, I'ége ou I'invaidité;

a veiller a ce que les personnes handicapées aient accés aux services de réadaptation et a
d autres services qui leur permettent de mener une vie indépendante et aux auxiliaires dont
ils ont besoin, afin qu'eles puissent vivre de la maniere la plus confortable et la plus
autonome.

Le Programme d’ action reconnait que capacité d’ action et participation sont indispensables a

ladémocratie, al’harmonie socide et au développement socid et que I’ égdité et I équité entre les
sexes et la pleine participation des femmes a toutes les activités de la vie économique, sociale et
politique est essentidle : « il faut diminer les obstacles qui ont empéché les femmes jusgu'a
présent d’avoir part aux décisons, d accéder al’instruction et aux services de santé et d’ occuper
des emplois productifs...”*

Le Programme appelle les gouvernements a améliorer la qualité du travail e de I’'emplai,

entre autresen:

8 jdem: para. 62
% jdem: para. 7
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- Observant et en mettant pleinement en oeuvre les obligations relatives aux droits de
I"homme auxquellesils ont souscrit

- protégeant et promouvant le respect des droits fondamentaux des travailleurs, y compris la
liberté d’association et le droit de congtituer des syndicats et de mener des négociations
collectives, I’ égalité de rémunération et en abolissant la discrimination dans |’ emploi, et en
gppliquant pleinement les conventions de I’ Organisation internationale du Travail (OIT)
dansle cas des Etats qui y sont parties.

1.25 L’Amendement au Traitédel’ UE interdisant la discrimination

Dans I'UE, les problémes liés au handicap ont générdement é&é considérés comme des
guestions de politique socide. La Commission européenne, dans une Livre blanc sur la politique
sociae publiée en 1994

- reconnaissait qu'il y avait nécessité d’ insérer les droits fondamentaux al’ égalité de chances
dans les palitiques de I’ Union européenne

- disat qu' éle assurerait, atravers des mécanismes appropriés, que les besoins des personnes
handicapées éaient pris en compte dans lesinitiatives et programmes légidatifs pertinents

- disait qu'ele préparerait un instrument approprié avalisant les Regles des Nations unies
pour |’ égdisation des chances des personnes handicapées

- promettait qu’ ele préparerait un code de bonne conduite par rapport a ses propres politiques
et pratiques en matiére d emploi de personnes handicapées

- disat qu'a la prochaine occasion de réviser les Traités fondateurs de I’ UE, I’introduction
d une référence spécifique a la lutte contre la discrimination fondée sur le handicap devait
étre Srieusement prise en considération.**

En décembre 1996, le Consell socid de I'Union européenne adopta une résolution qui
réaffirmait I’adhésion des Etats membres

- aux principes et valeurs sur lesquels sont basées les Régles des Nations unies

- aux idées qui sur lesquelles est fondée la résolution du Conseil de I’ Europe de 1992 sur une
politique cohérente en matiére de réadaptation des personnes handicapées (voir section
1.188)

- au principe de I’ égdité de chances dans le développement de politiques globales dans le
domaine de la réadaptation

- au principe déviter ou d'éiminer toute forme de discrimination négative fondée sur le
handicap.

%1 <|_apolitique sociale européenne — Une avancée pour |’ Union”.
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Egalement en décembre 1996, la Conférence intergouvernementae (CIG) — essentiellement
une réunion des chefs de gouvernement des Etats membres de I’ UE pour ré-examiner les traités de
I’"UE — consentit d’inclure dans les projets de révision des traités un nouvel article interdisant la
discrimination fondée sur un certain nombre de motifs, y compris le handicap. Ce qui fut
findement approuvé dans le Traité d Amsterdam en 1997 n’ &ait pourtant qu’ une version délavée
de ce qui avait é&¢é consenti alaCIG:

‘....le Consell, statuant al’ unanimité sur proposition de la Commission et aprés
consultation du Parlement européen, peut prendre les mesures nécessaires en vue de
combattre toute discrimination fondée sur le sexe, larace ou I’ origine ethnique, la
religion ou les convictions, un handicap, I’ &ge ou I’ orientation sexuelle.’ *2

Bien que généralement accueilli comme une éape importante dans la bonne direction,
I’amendement resta largement en retrait — en particulier en ce qui concerne la condition
d unanimité et la nature optionnelle de la disposition — de ce que beaucoup de personnes avaient

espéré.

1.26 Consal del’Europe La Charte sociale européenne

La Charte sociale européenne traite des droits économiques et sociaux. La Charte initide fut
ouverte a la dsignature en 1961 et entra en vigueur en 1965. Elle fut dargie en 1988 et
considérablement révisée en 1966.°% Dans |’ laboration de la Charte, le Consell de I’ Europe s était
largement inspiré du travail del’ OIT et des mesures adoptées par cette organisation.

Lapartie 1 expose les principes généraux que les parties contractantes S engagent a accepter.
Ceux-ci incluent notamment les droits de chacun a des moyens appropriés dorientation
professionnelle (article 9) et de formation professionnelle (article 10), le droit de toute personne
handicapée a l'autonomie, a l'intégration sociale et a la participation a la vie de la communauté
(article 15) et le droit de toute personne a la protection contre la pauvreté et I'excluson sociale
(article 30).

Lapartie Il dresse laliste des obligations des parties contractantes sous chacun des 31 articles
delapartiel, ce qui aboutit ala protection des droits dans plus de cent domaines. L’ article 15 par
exemple se présente comme suit :

“En vue de garantir aux personnes handicapées, quel que soit leur age, la nature et
I'origine de leur handicap, I'exercice effectif du droit a l'autonomie, al'intégration
sociae et ala participation alavie de la communauté, les Parties sengagent
notamment:

1. aprendre les mesures nécessaires pour fournir aux personnes handicapées une
orientation, une éducation et une formation professionnelle dans le cadre du droit
commun chaque fois que possible ou, s tel n'est pas le cas, par le biais
d'institutions spécialisées publiques ou priveées,

92 :
Article 13

93 Charte sociale européenne (révisée), Strasbourg, 3 mai 1996. Toutes |es références a ce texte concernent la
version de 1996.
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2. afavoriser leur accés al'emploi par toute mesure susceptible d'encourager les
employeurs a embaucher et a maintenir en activité des personnes handicapées
dans le milieu ordinaire de travail et a adapter les conditions de travail aux
besoins de ces personnes ou, en cas d'impossibilité en raison du handicap, par
I'aménagement ou la création d'emplois protégés en fonction du degré
d'incapacité. Ces mesures peuvent justifier, le cas échéant, le recours a des
services spécialisés de placement et d'accompagnement;

3. afavoriser leur pleine intégration et participation ala vie sociale, notamment par
des mesures, y compris des aides techniques, visant a surmonter des obstacles ala
communication et alamobilité et aleur permettre d'accéder aux transports, au
logement, aux activités culturelles et aux loisirs. »

Magré son titre, la Charte socide européenne et un traité Iégadement contraignant.
Néanmoins, le nombre de droits protégés varie suivant que la partie contractante a ratifié la Charte
initidle, le Protocole additionnel de 1988 ou la Charte révisée de 1996. Chacune des parties
contractantes s engage par exemple dans la partie 111 a se considérer comme liée par Six au moins
des neuf articles de la partie 1. Article 15 ne fait pas partie de cette liste d’ articles «essentiels ».
Par allleurs, chacune des paties sengage a se consgdérer comme liée par un nombre
supplémentaire d'articles ou de paragraphes numérotés de lapartie |1 de la Charte, qu'élle choisira,
pourvu que le nombre total des articles et des paragraphes numérotés qui la lient ne soit pas
inférieur a seize articles ou a soixante-trois paragraphes numérotés. Les Etats membres qui ont
seulement ratifié la Charte initiale ne sont liés que par au moins cing des sept articles essentiels et
au moins cing autres articles ou cinquante-cing paragraphes.

En dépit de cette forme inhabituelle d' acceptation d’ obligations “ala carte’, la Charte sociale
européenne est toujours un traité précieux que d autres Etats membres devraient étre encouragés a
ratifier. 1l serait en particulier souhaitable que les organisations non-gouvernementales soient
mieux informées de son potentied en termes de promotion et d avancement des droits des

personnes handi capées®

1.27 LaConvention inter-américaine

La Convention inter-américaine relative al’ @imination de toutes les formes de discrimination
contre les personnes handicapées fut adoptée en juin 1999. La convention ne contient pas de
droits. Elle congtitue le premier traité régional a définir la discrimination contre les personnes
handicapées. Dans cette convention, le terme «discrimination contre les personnes handicapées »
signifie toute distinction, exclusion ou restriction fondée sur un handicap ou un rapport d’ invalidité
présent ou passé qui a pour effet ou objectif lalimitation ou I’annulation de la reconnaissance, de
la jouissance ou de I'exercice par une personne handicapée de ses droits humains et libertés
fondamentaux. (Article 1.2a).

% Voir Kenny, T. Securing Social Rights across Europe: How NGOs can make use of the European Social
Charter, Strasbourg: Centre des droits de |’ homme, 1997; Conseil de |’ Europe, La Charte sociale du 21éme
siécle — Forum des ONG, Strasbourg, 12-13 mai 1997, H/NGO (97) Forum 4; Conseil de I’ Europe,

L’ application de la procédure des réclamations collectives: I" opinion des organisations non-
gouvernementales, Strasbourg, 14-16 mai 1997, S C Coll/rep 12 e.
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1.28 LaDécennieafricaine des per sonnes handicapées

La Décennie aricaine des personnes handicapées (1999-2009) fut déclarée en juillet 2000
par les Chefs d' Etat et de gouvernement de I’ Organisation de |’ unité africaine (OUA). Un Plan
d action continental fut unanimement adopté par les participants de la Conférence panafricaine
sur la Décennie africaine en février 2002. Le Plan d’ action a pour but de guider les Etats membres
et les gouvernements de I’OUA dans la rédisation des objectifs de la Décennie — la pleine
participation, I’égaité et I’autonomie des personnes handicapées en Afrique. Le Plan d'action
comprend une Série de mesures qui doivent étre prises par les Etats membres afin d' atteindre les
objectifs de promouvoir la participation des personnes handicapées au processus de
développement économique et socia e dassurer e daméiorer |'accés a la formation et a
I’emploi.

1.29 LacChartedesdroitsfondamentaux del’Union européenne

La Charte des droits fondamentaux de I'Union européenne fut proclamée au Sommet
européen de Nice en décembre 2000. La Charte expose pour la premiére fois dans | histoire de
I”Union européenne |’ &endue compléte des draits civils, politiques, économique et sociaux de
tous les citoyens européens et de toutes les personnes résidant dans I’ UE, y compris les personnes
handicapées. En ce qui concerne le travail et I'emploi, les dispositions les plus importantes sont les
suivantes:

- ledroit aladignité humaine (Article 1)

- ledroit a I'éducation, aing qua I'acces a la formation professonnelle et continue (Article
14.1)

- ledroit detravailler et d'exercer une profession librement choisie ou acceptée (Article 15.1)
- toute discrimination fondée notamment sur un handicap est interdite (Article 21)

- I'égdité entre les hommes et les femmes doit ére assurée dans tous les domaines, y compris
en matiére demploi, de travail et de rémunération (Article 23)

- ledroit des personnes handicapées a bénéficier de mesures visant a assurer leur autonomie,
leur intégration socide et professonnelle et leur participation a la vie de la communauté
(Article 26)

- ledroit d'accés aux services de placement (Article 29)

- le droit a une protection contre tout licenciement injustifi€, conformément au droit
communautaire et aux |égidations et pratiques nationaes (Article 30)

- ledroit a des conditions de travail qui respectent la santé, la sécurité et la dignité (Article
31.1)

- ledroit d'accés aux prestations de sécurité socide et aux services sociaux (Article 34.1).
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Ladécison sur le gtatut juridique de la Charte a éé reportée jusqu’ aux prochaines discussions
sur larévison du Traité en 2004.

1.30 LaDirectivedel’ UE sur ladiscrimination

Une nouvdle Directive sur la discrimination dans |I’emploi fut adoptée par les ministres des
affaires sociales de I'UE vers la fin de I'année 2000 La Directive proscrit les discriminations
directes ou indirectes fondées sur une s&rie de motifs, y compris le handicap, et s applique, entre
autres, aux critéres de sélection et aux conditions de recrutement, al’ orientation professonnelle, a
laformation professionnelle et aux conditions demploi et de travail, y compris larémunération. I
est important de noter que la Directive demande la mise en place «d aménagements
raisonnables ». Cela signifie que I'employeur doit prendre les mesures appropriées, en fonction des
besoins dans une situation concréte, pour permettre a une personne handicapée d'accéder a un
emploi, de I'exercer ou dy progresser, ou pour qu'une formation lui soit dispensée, sauf S ces
mesures imposent a l'employeur une « charge disproportionnée ».

Concernant |’ &ge et le handicap, la Directive donne aux Etats membres, S nécessaire, un délai
supplémentaire de 3 ans en plus des 3 ans réglementaires pour transposer la Directive en
|égidlation nationale. Tout Etat membre qui choisit davoir recours & ce délai supplémentaire fait
annuellement rapport a la Commission européenne sur les progres réaisés en vue de lamise en
oeuvre delaDirective.

1.31 Femmeshandicapées

Tous les droits humains sont universdls et incluent donc sans réserve les femmes et les
hommes handicapés. Chague personne est née égde et alesmémes droitsalavie et au bien-étre, a
I’éducation et au travail, a une vie autonome et a la participation active a tous les aspects de la
société. Toute discrimination directe ou indirecte contre une fmme ou un homme handicapé est
une violation de ses droits.

Les femmes handicapées sont plus vulnérables a la discrimination (a) parce qu’elles sont
femmes et (b) parce qu’ eles ont un handicap. Beaucoup de femmes subissent des discriminations
supplémentaires parce qu' eles sont pauvres. Cette double ou triple discrimination subie par les
femmes est souvent ignorée ou passe inapergue parce que les personnes handicapées sont parfois
traitées comme S dles éaient des éres humains asexués. Elle est auss largement négligée parce
gue nous disposons de peu d'informations sur sa dimension et sur son impact. Cette Stuation ne
semble pas s amédliorer. En 1993 par exemple, I’ ancien rapporteur spécid de la Sous-commission
des Nations unies pour la prévention de la discrimination et la protection des minorités exprimait
sa déception sur « |’absence quasiment totale de matériel bibliographique sur les problémes
spécifiques des femmes handicapées. »° Les Regles des Nations unies pour I’égdlisation des
chances des personnes handicapées, adoptées en décembre 1993, concernent toutes les personnes
handicapées, sans distinction de sexe, de race, d’ &ge etc., mais elles contiennent peu de références

% Directive 2000/78/CE du Conseil du 27 novembre 2000 portant création d'un cadre général en faveur de
I'égalité de traitement en matiére d'emploi et de travail. OJL 303, 2 déc. 2000, pp. 16-22
% Depouy, L. Human Rights and Disabled Persons. New Y ork: United Nations, 1993, p. 20
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directes a la dimension genre, ce qui a &é regretté par le rapporteur spécial de la Commission du
développement social des Nations unies.®’

Le rapport de la premiére Etude d’ ensemble sur I’ gpplication de la convention (n° 159) et de
larecommandation (n° 168) de 1998, qui concerne auss bien les Etats qui ont ratifié la convention
gue ceux qui ne I’ ont pas fait, commente brievement |’ égalité de chances et de traitement entre les
travailleurs et les travailleuses handicapés®.

‘Les personnes handicapées se heurtent a de nombreux obstacles dans leur lutte pour
I’ égalité. Certes, les discriminations frappent les hommes comme les femmes, mais
ces derniéres sont doublement pénalisées, en raison de leur handicap et en raison de
leur sexe. Elles sont plus menacées que les hommes par la pauvreté et le chémage.
Elles ont un moindre acces aux services de réadaptation, sont plus souvent
dépourvues de soutien familial ou communautaire et souffrent davantage de
I"isolement social qu’ entrainent les handicaps. Devant cette situation dramatique, le
Directeur général du BIT a déclaré en 1981 qu'il riétait que trop fréguent que des
femmes handicapées et pauvres soient privées de tous les droits humains.*®

1.31.1 Barriéresd accésal’emploi pour les femmes handicapées

Les personnes handicapées en générd ont des difficultés d’accéder au marché du travall
ouvert, mais vu sous |’ aspect genre, les hommes handicapés ont presque deux fois plus de chances
d avoir un emploi que les femmes handicapées!® Lorsque des femmes handicapées travaillent,
elles font souvent I expérience de normes de recrutement et de promotion inégales, d’ acces inégal
alaformation et au recyclage, d' accesinéga au crédit et aux autres ressources productives, dela
rémunération inégale pour un travail égal et de la ségrégation professionnelle, et elles participent
rarement ala prise de décisions économiques.*™*

C'est une tendance générde a travers le monde que les femmes handicgpées ont moins de
chances de bénéficier d une formation professionnelle, ont plus de difficultés d’ obtenir accés a des
programmes de réadaptation, ont moins de chances de bénéficier de I’ égalité devant la formation,
et lorsgu'eles ont réuss a bénéficier d une réadaptation, il est plus probable que cele-ci méne
vers un emploi a temps partiel ou pire, au chdmage. On a encore tendance a penser, tant dans le
grand public que parmi les consaillers en réadaptation, que les femmes handicapées sont des
personnes passives, dépendantes et qu' eles n’ont ni la capacité ni la volonté d’ exercer une activité

97 Rapport devant la Commission, fév. 2000

%8 B|T: Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998

9 B|T: Rapport du Directeur général, CIT, 67éme Session, Genéve, 1981.

100 b aprés une étude réalisée aux Etats unis par exenrple, presque 42% des hommes handicapés avaient un
emploi, comparé a 24% des femmes handicapées. Par ailleurs, plus de 30% des hommes handicapés
travaillent a plein temps, contre seulement 12% des femmes handicapées. L es femmes handicapées travaillant
aplein temps gagnent seulement 56% du salaire des hommes handicapés travaillant a plein temps (ces
chiffres sont tirés de Bowe: Disabled women in America: A statistical report drawn from census data (1984).
Seulement 3% des femmes handicapées sont enregistrées dans la main-d’ oeuvre au Ghana (1996), 0.3% en
Inde (1991) et 19% aux Philippines (1992). La plupart des femmes handicapées se trouvent dans |e secteur
informel (E. Messel: Employment strategies for women with disabilities, document présenté au International
L eadership Forum for Women with Disabilities (Washington, DC, 15-20 juin 1997).

101 B|T: “Les femmes gonflent les rangs des travailleurs pauvres’, dansLe monde du travail , No. 17, sep.-oct.
1996, BIT Geneve.



conduisant aI’emploi. Des études ont démontré que méme dans les pays riches, des programmes
importants en faveur des personnes handicapées, comme les prestations complémentaires de
garantie de revenu, |"assurance d'invaidité, les prestations compensatoires en cas d'accident de
travail ou les programmes de réadaptation professionnelle désavantagent les femmes en raison de
leur type de participation au marché du travail. Les femmes ne percoivent pas seulement moins de
prestations que les hommes, mais leurs prestations sont auss plus faibles. Par ailleurs, malgré
leurs besoins plus éevés, les femmes handicapées bénéficient moins largement des programmes
publics de prestations complémentaires aux personnes justifiant de faibles revenus.**

La Commission de I'OIT pour I’ gpplication des conventions et recommandations note dans
son Etude d’ensemble sur la convention (n° 159) et la recommandation (n° 168) que, d’ apres les
rapports communiqués par les gouvernements, la plupart des pays appliquent le principe de
I’égdité de chances dans le domaine de I'éducation, de la formation et de I’emploi, sans
distinction de race, de couleur, de sexe, de langue ou de tout autre facteur, comme le handicap. La
tendance genérale consiste a mettre en place des programmes spéciaux en faveur des personnes
handicapées, mais sans tenir compte du fait que les femmes handicapées congtituent un groupe
vulnérable qui doit bénéficier d'un soutien particulier. Par conséquent, les discriminations a
I’encontre des femmes handicapées peuvent facilement passer inapercues, éant donné que le
cadre 1égal netiert pas compte de ladimension genre.

Pour lutter contre les discriminations a |’ encontre des femmes handicapées dans la formation
et 'emploi, I'OIT a pris différentes mesures sous forme de directives, de conventions, de
déclarations et de résolutions. La derniere résolution de I’ OI T en faveur des femmes travailleuses,
adoptée en 1991, réaffirme la préoccupation de I'Organisation par la situation des femmes
travailleuses, y compris des femmes handicapées. Enfin, la convention (n° 159) déclare que
I’égdité de chances et de traitement entre les travailleurs handicapés et les travailleuses
handicapées devra éire respectée. Cette convention peut ére utilisée dans une dratégie
d dimination des obstacles qui S opposent a une participation et intégration pleines et entieres des
femmes handicapées alavie et al’ économie de la société.’ 1

Lasituation particuliere des femmes handicapées continue a étre traitée de fagon inadéquate.
Une étude récente sur les politiques de I’emploi pour les personnes handicapées, réalisée pour le
compte de la Commission européenne, concluait a cet égard que «la perspective genre n'est
généralement pas bien intégrée dans la politique en matiere de handicap et peu d’ informations sont
disponibles sur I'impact différentiel des politiques de I’emploi sur la Situation des hommes et des
femmes handicapées. »*

La Convention des Nations unies sur I’éimination de toutes les formes de discrimination
contre les femmes demande aux Etats parties de fournir des informations sur les femmes
handicapées dans leurs rapports périodiques. Un échantillon de rapports évaués en 2001 ne

102 N, Mudrick: “Disabled women and public policies for income support” (a study on the influence of income
support on the lives of women with disabilities), in M. Fineand A. Asch (eds.): Women with disabilities:
Essays in psychology, culture and politics (Philadelphia, Temple University Press, 1988).

103 B| T, Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998, pp. 35-36

104 » étal onnage des performances des politiques de I’ emploi pour |es personnes handicapées. Commission
européenne, 2000.
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contenait que peu d’ informations consistantes sur la double discrimination subie par les femmes
handicapées!®

1.32 Education et formation

Adapter les personnes aux emplois et les emplois aux personnes est un processus a multiples
facettes. L’OIT continue a mettre en avant les réles clés joués par I’ éducation et la formation. La
problématique fut de nouveau traitée d’une fagon convaincante par la Conférence internationale
du travail en 2000. La Conférence souligna le fait que I’ éducation et la formation sont essentielles
pour la croissance économique et le développement social.

‘L’ éducation et laformation sont des moyens pour rendre les gens autonomes,
améliorer la qualité et |’ organisation du travail, éever la productivité des citoyens,
augmenter les revenus des travailleurs, améliorer la compétitivité des entreprises,
promouvoir la sécurité de I’emploi, I’ équité sociale et I'inclusion. L’ éducation et la
formation sont donc un pilier central du travail décent.’ *°

La Conférence affirme que I’ éducation et la formation doivent concerner chaque individu et
queles doivent ére ciblées avec soin concernant les personnes ayant des besoins spéciaux, y
compris les personnes handicapées. En dehors de I’ éducation et de la formation, | orientation
professonnelle et le consall, les services de placement, les méthodes de recrutement et de
section, I'information sur le systéme d' éducation et le marché du travail, I'aménagement des
postes de travail, I’ergonomie, les conditions de travail et les récompenses, les attitudes et les
motivations, tous ces ééments jouent des roles éroitement liés dans |’ ensemble du processus de
I"’emploi'®” et doivent étre considérés comme des @éments d’ une politique du travail et del’ emploi
pour les personnes handicapées.

1.33 Unenouvdle convention ?

On serappellera que vers lafin des années 1980, des efforts avaient été déployés pour amener
I’ Assemblée générde des Nations unies a élaborer une convention sur les droits des personnes
handicapées: les efforts avaient échoué par manque de soutien. |l est intéressant de noter le
commentaire de Depouy qui disait que I’ Assemblée générae avait conclu « par le renvoi de cette
initiative a plus tard ».%®

En examinant & saréunion de 1998 des méthodes plus efficaces pour promouvoir et protéger
les droits humains des personnes handicapées, le Groupe consultatif d’ experts des Nations unies
aur les normes e standards internationaux en matiere de handicap discuta entre autres les

195 Quinn, G. et Degener, T. Human Rights and Disability, summary report to the Office of the UN High

Commissioner on Human Rights, Feb. 2002.

106 CIT. Quatre-vingt-huitiéme session, Genéve, 2000, Conclusions concernant laformation et le
développement des ressources humaines.

197 pour des propositions détaillées sur les stratégies et pratiques du placement voir (1) Murray B et Heron R,
Placement of Job-seekers with Disabilities et (2) Heron R et Murray B, Assisting Disabled Personsin Finding
Employment — A Practical Guide, BIT, 1999 et 1997 resp.

198 Depouy, op. cit., para. 281 (italiques de |’ auteur)
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avantages et les inconvénients potentiedls qu'aurait la formulation d'un nouve instrument
international .**®

En 1999, I’ Assemblée générale de Handicap International adopta une nouvelle charte qui
appelle entre autres a préparer une convention internationale sur les droits des personnes
handicapées. Des représentants de Disabled Peoples Internationa, Incluson International,
Rehabilitation International, de I’Union mondiae des aveugles et de la Fédération mondide des
sourds exprimaient au cours de leur rencontre de Beijing en mars 2000 leurs préoccupations
srieuses sur le fait que les instruments des Nations unies «n'avaient pas encore eu un impact
sgnificatif pour I'améioration de la vie des personnes handicapées» et gppelaent a une
collaboration internationale pour le dével oppement et I’ adoption d une convention.

La Commission des droits de I’homme des Nations unies éait égaement préoccupée par
I"insuffisance des mesures existantes. A sa réunion d'avril 2000, la Commission adopta une
Résolution'*® invitant le Haut Commissaire a ordonner une éude pour évauer les normes et
mécanismes existants en matiére de droits de I’homme et handicap. Les résultats préliminaires de
I éude furent présentés au cours d' une réunion tenue a Geneve le 14 janvier 2002.

Entre-temps, en décembre 2001, I’Assemblée générale des Nations unies adopta une
résol ution** établissant un Comité ad hoc, ouvert atous les Etats membres et aux observateurs des
Nations unies, ain d examiner des propostions pour une convertion internationae globale et
intégrale pour protéger et promouvoir les droits et la dignité des personnes handicapées, basée sur
une approche holistique et prenant en compte le travail réalisé dans le domaine du développement
socid.

Les participants de la réunion du 14 janvier 2002 a Geneve éaient d' accord sur la nécessité
d une approche multiple dans le traitement des questions du handicap. Il y avait un large
consensus sur la nécessité de se focaliser sur la dimension des droits humains dans toutes les
guestions concernées. Les réaultats de I'éude mettaient en évidence que la formulation d' une
nouvelle convention ne devrait pas ére consdérée comme une dternative a la nécessité de
renforcer la place de la problématique du handicap dans le systeme des droits de I’homme
international existant («double approche »). La discussion élargissait encore cette approche en
indgstant sur la nécessité de renforcer les efforts en matiere de développement socia des personnes
handicapées et de mieux intégrer le travail des Nations unies dans ce domaine avec une plus
grande attention a la dimension des droits de I’ homme (« approche multiple »).1*2

109 Rapport du Groupe consultatif d’ experts des Nations unies sur les normes et standards internationaux en
matiere de handicap, Univ. de Californie, Berkeley, 8-12 déc. 1988

119 2000/51

11 56/168

112 Note du Haut conmissaire pour les droits de I’ homme, * Etude sur les droits de I’ homme et le handicap’, 14
fév. 2002
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CHAPITRE 2 -
OPTIONS DE TRAVAIL ET D'’EMPLOI

Les personnes handicapées devraient bénéficier de I’ égdité de chances et de traitement en
vue d obtenir et de conserver un emploi et d'y progresser. Cet emploi devrait, dans tous les cas ol
cela est possible, correspondre aleur choix et tenir compte de leurs aptitudes individuelles.*** Ceci
couvre auss les emplois sur le marché du travail ouvert qui, toujours en tenant compte de leurs
aptitudes individudles, sont ouverts aux personnes non-handicapées. Quant aux personnes
handicapées pour qui, pour des raisons de choix et/ou d’ gptitude, un emploi en milieu ouvert n'est
pas approprié, des formes dternatives d emploi de type protégé ou asssté leur sont normalement
offertes. On trouve de nombreuses variantes de ces options a travers les pays, suivant latradition et
la culture, les conditions économiques et socides, la nature du marché du travail, les systémes de
prestations sociaes, la disponibilité de personnd qudifié et I'influence des parties prenantes, y
compris des organisations de personnes handicapées.

Le présent chapitre donne une vue d ensemble de I’emploi des personnes handicapées, reparti
en quatre grandes rubriques:

= L’emploi ouvert/compétitif, y compris I’ auto-emploi***
» L’emploi protégé
» L’emploi assigté
»  Lesentreprises socides.
Le prochain chapitre analysera, pour chacune de ces approches, les mesures adoptées pour

faciliter I'acces al’emploi et le maintien dans |I’emploi, en privilégiant les références ala politique
et la pratique de I’emploi dans les pays industrialisés.

21  L’emploi ouvert/compétitif

Comme beaucoup de pays ne disposent pas de données adéquates, il est difficile de faire des
générdisations. Toutefois, les informations disponibles permettent de tirer quelques conclusions
provisoires sur lasituation actuelle. ***

Le taux de participation des personnes handicapées a la main-d’ oavre du marché du travail
ouvert est tendanciellement bien plus faible que celui des autres travailleurs.

13 B|T Recommandation (n° 168) concernant |a réadaptation professionnelle et I’emploi des personnes
handicapées, 1983

14| auto-emploi n’ est pas pris en compteici en tant que catégorie séparée, étant donné qu’il peut exister dans
toutes les catégories.

13 pour une discussion plus détaillée, voir Commission européenne, L’ étalonnage des performances des
politiques de I’ emploi pour les personnes handicapées. Commission européenne, 2000. Ce rapport couvre
I’Australie, le Japon et les Etats unis en plus des 15 Etats membres de I’ UE.

39



En Audrdie, le taux de participation pour les hommes handicapés était environ 60 pour cent
en 1998, comparé a 90 pour cent pour les hommes northandicapés. Les chiffres correspondants
pour les femmes éaient de 46 et de 71 pour cent respectivement. Le taux de chbmage parmi les
hommes handicapés était de 14 pour cent comparé a 8 pour cent pour les hommes nor+
handicapés. Les taux correspondants pour les femmes étaient de 9 et de 8 pour cent

respectivement.

Au Canada, la présence générale des personnes handicapées sur le marché du travail était de
6.5 pour cent en 2001, mais dles ne représentaient que 2.4 pour cent de la main-d’ cauvre sous
réglementation fédérde. Les personnes handicapées étaient sous-représentées dans tous les
secteurs industriels, passant de 1.8 pour cent dans les transports a 2.3 pour cent dans les banques,
2.4 pour cent dans les communications et 2.9 pour cent dans « d’ autres » secteurs.**

En France, le taux de chdmage des travailleurs handicapés éait en 1996 trois fois plus devé
que celui de la population active dans son ensemble. Au cours des 10 derniéres années, le taux de
chdmage global a augmenté de 23 pour cent, celui des chémeurs handicapés de 194 pour cent. Les
travailleurs handicapés sans emploi le restent en moyenne deux fois plus longtemps.

En Allemagne, le taux de participation des personnes gravement handicapées au marché du
travail était en 1997 de 37 pour cent (Ouest), comparé a 80 pour cent pour les hommes et 63 pour
cent pour les femmes non-handicapés. La différence entre le taux de chdmage des personnes
handicapées et le taux de chémage globd a augmenté entre 1994 et 1997, montant de 15 a 17.9
pour cent (personnes handicapées) et de 9.6 a 11.4 pour cent (ensemble de la population). Comme
en France, la durée du chémage est générdement presque deux fois plus longue que pour les
travailleurs non-handicapés.

En Suéde, 60 pour cent de la population handicapée entre 16 et 64 ans éaient employés en
1998, comparé a 72 pour cent pour la population générae. Les taux de chémage étaient de 9 pour
cent (travailleurs handicapés) et 5 pour cent (travailleurs non-handicapés).

Au Royaume-Uni, les personnes handicapées représentent presque 20 pour cent de la
population en &ge de travailler, mais seulement 12 pour cent des personnes ayant un emploi. Les
personnes handicapées ont une probabilité presque six fois plus devée d ére sans travail et de
dépendre d' dlocations socides que les personnes non-handicapées.

En géenéra, les personnes handicapées sur le marché du travail ont un niveau d’ éducation plus
faible que les autres. Elles ont égdement une plus grande probabilité d’ occuper des emplois a
temps partiel. Les taux de chdmage varient entre les différents types de handicap et sont les plus
élevés parmi les personnes souffrant d'un handicap mental. En estime qu’au Royaume-Uni, 75
pour cent des personnes en &ge de travailler souffrant d’ un handicap mental sont au chémage. Une
étude des informations disponibles avance les raisons suivantes pour expliquer les taux de
chémage élevés parmi les personnes handicapées.

=  Faible niveau d éducation et de formation

» Baisse delademande de main-d’ oauvre nonqudifiée

118 National Institute of Disability Management and Research, Annual Report 2001, p. 4
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» Réductions du personnd des grandes entreprises et du service public

= Crainte d’ accidents e de co(ts d’ assurance

»  Génede sefaire enregistrer comme handicapé

»  Manque d informations sur les opportunités de travail

» Mangue de senshilisation des employeurs sur les besoins et les capacités des
personnes handicapées

» ‘Lepiégedesalocations

» Crainte de perdre les dlocations socides

= Soutiens techniques/personnels inadéquats

2.1.1 Poalitique plus active du marché du travail

Beaucoup de pays sont préoccupés face aux niveaux de plus en plus élevés du chdmage
parmi les personnes handicapées, leur faible taux de participation au marché du travail et
I’augmentation des colts sociaux. Le chapitre suivant donnera plus des détails sur les mesures
specifiques, mais la dynamique générae de I évolution des politiques refléte I'importance accrue
accordée a une politique plus active du marché du travail atraversles mesures suivantes:

mesures pour prévenir et pour décourager une dépendance envers les allocations
sociaes

intégration des sarvices de I'emploi et de la formation pour personnes
handicapées dans les services ordinaires

incitations a participer a des initiatives dans les domaines de I’ éducation, de la
formation et du travail

une plus grande implication des employeurs
amdioration des services d appui al’emploi
application plus effective de lalégidation contre la discrimination

application plus dtricte des dispositions existantes en matiére de quota.

A présent, les mesures passives (transferts de revenus) consomment une proportion bien plus
élevée des ressources publiques que les mesures actives du marché du travail. Bien qu'il semble
largement possible de changer la tendance, les taux de chémage relativement éevés associés aune
baisse générale de |’ activité économique dans beaucoup de pays rendent I’ application effective de
ces mesures difficile.
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2.2 L’emploi protégé

Il est généralement accepté que pour des raisons diverses, I'emploi en milieu ouvert n'est pas
une option praticable pour certaines personnes handicapées. En appelant a prendre des mesures
pour promouvoir I'emploi pour les personnes handicapées, I'OIT recommande que de telles
mesures devraient inclure «une aide appropriée du gouvernement pour mettre sur pied divers
types d emploi protégé pour les personnes handicapées pour lesquelles un emploi libre n'est pas
praticable. »'*" Les Regles des Nations unies pour I'égdisation des chances des personnes
handicapées indiquent que, bien que I’ objectif devrait toujours étre d' obtenir un emploi sur le
marché du travail ouvert, «pour les personnes handicapées qui ont des besoins auxquels il est
impossible de répondre dans le cadre d'un emploi ordinaire, de petites unités de travail protégé ou
assié peuvent condtituer une solution. »**8

Comme I'implique la recommandation de I'OIT cité en haut, divers types d emploi protégé
sont possibles. Dans leur enquéte sur I'emploi protégé dans plusieurs pays, Samoy et Waterplas
ont trouvé que le concept méme d emploi protégé n’a pas le méme sens pour tous :

‘S I’on invite des fonctionnaires a présenter les systémes en vigueur dans leur pays a
des étrangers (aux auteurs du présent rapport, par exemple), certains n’ évoquent
parfois que les organisations offrant un travail productif (dans des entreprises
industrielles ou des sociétés de services) a des personnes handicapées, qui ont un
contrat de travail et percoivent un salaire. D’ autres, du méme pays ou d’ un autre Etat,
incluent parfois dans ce systéme les établissements ou le travail productif n’est
assurément pas le principal objectif ni méme, bien souvent, une priorité essentielle et
ou les personnes handicapées n’ ont pas de contrat de travail et ne percoivent pas de
salaire, mais regoivent uniquement une prime venant s gjouter a leur prestation
dinvalidité. Certains autres acteurs concernés, dont, par exemple, les organisations
d ateliers ou les associations des personnes handicapées, peuvent partager ou rejeter
telle ou telle de ces conceptions.” *°

Samoy et Waterplas adoptent dans leur rapport un point de vue large sur les ateliers protégés
en y incluant des types d organisation proches des centres d ergothérapie ou des soins
thérapeutiques. Un minimum d' activité productive éait pourtant requis pour qu’ une organisation
puisse étre inclue. Pour les pays ou de telles ingtitutions ne sont normalement pas considérées
comme des ateliers protégeés, des informations supplémentaires éaient collectées afin de pouvoir
éablir des comparaisons.

Le Consell de I’ Europe utilise également une définition large de I’ emploi protégé :

‘L’emploi protége devrait étre mis a la disposition des personnes qui, en raison de leur
handicap, ne peuvent obtenir ou conserver un emploi normal, soutenu ou non

soutenu ; il peut recouvrir plusieurs situations, parmi lesquelles I atelier protégé et le
centre d’'aide par le travail. L’ emploi protégé devrait répondre a un double objectif :
donner a la personne handicapée |a possibilité d’ exercer une activité épanouissante et

17 BIT Recommandation (n° 168) concernant la réadaptation professionnelle et I'emploi des personnes
handicapées, 1983 (italiques de |’ auteur)

118 Regle 7 (7)

119 samoy, E. et Waterplas, L. L' emploi protégé dans cing états members du Conseil de I’ Europe: Autriche,
Finlande, Norvége, Suede et Suisse. Conseil del’Europe, 1997, p. 6
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préparer, dans la mesure du possible, al’emploi en milieu ordinaire de travail. A cette
fin, toutes formules facilitant la transition de I’emploi protégé vers le milieu ordinaire
devraient étre mises en place, telles que : la création de sections d’ ateliers protégés
dans les centres d' aide par le travail ou de centres d'aide par le travail dans les ateliers
protégés ; la création de sections d' ateliers protégés ou de centres d’ aide par le travail
al’intérieur d entreprises ordinaires ; les détachements individuels ou collectifs de
travailleurs d ateliers protégés ou de centres d’ aide par le travail dans des entreprises
ordinaires.’ '

Quelques pays ont trouvé utile d’ introduire, pour des raisons de planification, des digtinctions
entre certaines formes de travail et d’emploi. En Irlande par exemple, un comité créé pour donner
des conseils en matiere de stratégie d' emploi pour les personnes handicapées en milieu de travall
et d emploi protégé et assisté, utilisait les définitions suivantes:

Travail est laréalisation de taches organisées qui peut obtenir certaines formes de
rémunération, mais qui n’est pas couverte par la légidation en matiere de protection
de I’emploi ou par I’ assurance sociale liée au salaire.

Emploi est un travail rémunéré qui satisfait aux conditions statutaires concernant la
|égidlation en matiere de protection de I’emploi, |’ assurance sociale liée au salaire et la
soumission a l’impbt sur le revenu.

Travail protégé est un travail réalisé par des personnes handicapées dans des ateliers
spécialement destinés a cette fin. Les personnes qui travaillent dans des ateliers
protégés gardent leurs allocations d  assurance sociale et recoivent généralement un
petit paiement mensuel supplémentaire de la part de celui qui procure le travail. Les
travailleurs protégés ne sont pas des salariés et ne sont pas couverts par la légidation
en matiere de protection du travail.

Emploi protégé est un emploi dans une entreprise spécialement créée pour I’ emploi de
personnes handicapées et qui regoit un financement spécia de la part de I’ Etat.***

Beaucoup de pays ont une forme de systéme d’ emploi protégé.’?? La comparaison entre pays
et difficile pour plusieurs raisons, entre autres parce que le concept d emploi protégé n'a pas le
méme sens pour tous, méme a I'intérieur d’'un seul pays. Toutefois, on peut faire un certain
nombre de condtats genéraux.

= Laphilosophie del’emploi protégé a été vivemert débattue ces derniéres années dans
quelques pays (par exemple en Augtrdie et aux Etats-Unis), et on préfére de plus en
plus d autres types d'emploi assisté. En ce qui concerne I’ Europe, il semble y avoir
peu de consensus, quelques pays offrant un nombre considérablement plus faible
d emplois protégés (pro 1000 emplois) que d' autres.

120 Conseil de |’ Europe, Une politique cohérente en matiére de réadaptation des personnes handicapées, 1992

121 Employment Challenges for the Millennium. Report of the NACTE Steering Group on Sheltered and
Supported Work and Employment, NRB, 1997

122 poyr une discussion plus détaillée voir Samoy, E. et Waterplas, L., L’ emploi protégé dans la Communauté
européenne, Commission des Communautés européennes, Bruxelles, 1992; Samoy, E. et Waterplas, L.,
L' emploi protégé dans cing états membres du Conseil de I’ Europe: Autriche, Finlande, Norvege, Suéde et
Suisse. Conseil de |’ Europe, 1997; Thornton P., et Lunt, N., Employment Policies for Disabled Peoplein
Eighteen Countries: A Review, Socia Policy Research Unit, University of York, 1997.
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» Beaucoup d ateliers protégés doivent leur origine a des initiatives privées, souvent
d organisations de charité, de groupes rdigieux ou de parents concernés. lIs ont
graduellement éé soumis alaréglementation par les pouvoirs publics et sont devenus
éigibles pour des subventions de |’ Etat.

= Engénéd, I'emploi protégé est destiné a des personnes incapables ou ayant peu de
chances d obtenir ou de conserver un emploi sur le marché du travail ouvert a cause
de la gravité de leur handicap ou d’ une capacité de travail limitée. Dans beaucoup de
cas, un niveau minimum de handicap est spécifié comme condition d'entrée. La
majorité de ceux qui y sont employés souffrent d'un handicap intellectuel, bien que
dans quelques cas on ne semble pas faire de ditinction entre handicap intellectuel et
maladie mentale.

* Dans la plupart des pays, I'amédioration de la trangition vers le marché du travail
ordinaire est un objectif déclaré de la politique de I’emploi protégé. En rédlité, les
taux de trangtion varient entre moins de 1 et environ 5 pour cent ; la plupart des pays
se situent proche du pdle inférieur de I’ échelle.**® Parmi les raisons avancées pour
expliquer le faible taux de transition on trouve la réticence des employeurs a recruter,
la réticence de la part des ateliers de relacher leurs mellleurs travailleurs, le faible
niveau technologique des activités dans les adiers qui limite le niveau de
compétences que les employés peuvent atteindre et la formation professionnelle qui
ne reflete souvent pas les exigences du marché du travail.

= L’emploi protégé a été critiqué dans quelques pays pour son incapacité de procurer
des conditions et des contrats de travail décents. Dans beaucoup de cas, les sdariés
payés sont en dessous du SMIC. Dans quelques cas, les employés percoivent
seulement de « |"argent de poche » en plus de leur alocation d'invalidité normae. La
|égidation en matiere d’ emploi et de scurité et de santé au travail n’est souvert pas
appliquée. Le droit a laliberté d association (de se syndicdiser) n'est généralement
pas respecte.

Certaines des critiques de I’emploi protégé par rapport a la faible transition, a I’ absence de
contrats de travail, aux bas salaires, etc. peuvent refléter des différences — ou méme une incertitude
— dans la philosophie du concept plutdt que des faiblesses au niveau de la politique, de la gestion
ou des rapports colts/bénéfices. Evaluer la performance des ateliers protégés avec des criteres
comme ceux mentionnés en haut peut ére inadéguat lorsque ceux qui opérent le systéme voient
leur responsabilité plus en termes de soins et de services sociaux qu’en termes de promotion de
I’emploi ou de bénéfices économiques.

23 L’emploi assgé

L’emploi assisté a ses origines aux Etats-Unis comme aternative aux programmes de
réadaptation traditionnels pour les personnes avec des handicaps sevéres. 1l est défini par laloi et
les réglementations comme travail payé, exécuté dans un environnement de travail ordinaire

123 \/oir, par exemple, Thornton et Lunt, op. cit.; Samoy et Waterplas, op. cit.; Conseil de ' Europe, Note des
Pays Bas: Sheltered Employment for Handicapped People — Trends and I ssues in the Netherlands, 12 janv.
1993.



intégré, avec des services d appui continus, pour des personnes avec des handicaps séveres.
L’ obligation d'un salaire minimum fut gjoutée aux réglementations fédérales des Etats-Unis sur
I’emploi assisté en 19971

L’emploi assisté peut prendre des formes variées, parmi lesquelles le placement individud,
les enclaves, les équipes de travail mobiles et les structures de petites entreprises.'?> Une enclave
est un groupe d'individus, normaement trois a huit, qui travaillent dans un groupe de formation
spécid a l'intérieur d' une société d accueil. Les membres du groupe ne joindront peut-étre pas
tous le personnel régulier de la sociéé. Une équipe de travail mobile peut étre un groupe d une
tallle smilaire, avec un ou deux superviseurs, qui se déplace a I'intérieur d’une commune en
offrant des services spéciaises, comme le jardinage ou la surveillance des parcs ou des stades.
L’ option petite entreprise peut ére un service de production manufacturiere ou une opération de
sous-contrat, avec un petit nombre de travailleurs handicapés e non-handicapés. L’ offre de
I entreprise peut se limiter aun seul type de produit ou de service.

L’ option du placement individuel semble ére I’ option dominante aux Etats-Unis. En 1995,
77 pour cent des participants des programmes d emploi assisté se trouvaient a des postes de travail
assistés individuels et 23 pour cent dans un type de travail de groupe.*?® Il n'y a pas de moddle
«idéal ». Comme le disaient quelques commentateurs :

‘il y a presgue une infinité de stratégies et de structures d’ emploi assisté différentes
dont chacune combine un type de travail donné avec une méthode donnée d’ appuii
continu. Chacune a des avantages et des inconvénients en termes de génération reelle
d emplois tout en surmontant les obstacles al’ emploi que connaissent les personnes
handicapées. Aucune aternative n'est idéale, et aucune ne correspond a toutes les
situations. Le dével oppement de programmes d’ emploi assisté exige I’ adaptation a des
opportunités d emploi locales et a des besoins d' appui individuels.’*#’

Selon certains rapports, les deux tiers de tous les participants aux programmes d emploi
assigté aux Etats-Unis éaient en 1997 des personnes avec un handicap intellectud, suivis des
personnes souffrant d’ une maladie mentale.**®

L’ interprétation de I’ emploi assisté varie de pays en pays.
* Au Royaime-Uni par exemple, I'emploi assisté couvre des programmes qui

fournissent des subventions financiéres aux employeurs pour les travailleurs avec une
productivité réduite, pendant qu’aux Etats-Unis il comprend les activités assistées par

124 \Wehman, P., Revell, G. et Kregel, J. Supported Employment: a decade of rapid growth and impact, in
Wehman, P., Kregel, J. et West, M. (Eds) Supported Employment Research: expanding competitive
employment opportunities for persons with significant disabilities. Rehabilitation Research and Training
Centre on Supported Employment, Virginia Commonwealth University, 1997

125 Moon, M. et Griffin, S. Supported Employment Service Delivery Modelsin Wehman, P., and Moon, M.
(Eds) Vocational Rehabilitation and Supported Employment. Paul H. Brooks Publishing Company: Baltimore
MD, 1988

126 \\jehman et al, 1997, op. cit.

127 Bellamy, G. T., Rhodes, L.E. et Albin, J. M. Supported employment. In Kieran, W.E and Stark, J.A. (Eds)
Pathways to Employment for Adults with Developmental Disabilities (pp. 129-138), Baltimore: Brooks, 1986

128 Wehman et al, 1997
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un tuteur. 90 pour cent des environ 5 000 personnes employées en 1996 au Royaume-
Uni sdlon ce modée avaient un handicap intellectud.

* En Norvéege, I'emploi assisté existe depuis 1996, avec I’assstance d'un tuteur pour
troisans.

» Aux Pays-Bas, |e parlement avait demandé en 1992 au gouvernement de trouver une
solution au probleme des différences de sdaire entre les programmes d’ emploi assisté
et d emploi protégé. Dans les programmes d’ emploi asssté, les sdlaires étaiert lies a
la productivité et complémentés par une indemnité d'invalidité jusqu’a 85 pour cent
du sdlaire minimum statutaire, pendant que les sociétés de travail protégé payaient des
sdaires complets. En plus, le gouvernement devait couvrir les colts du tutorat.
Comme premier pas, les indemnités complémentaires furent augmentées a hauteur du
sdaire minimum et une subvention aux colts du tutorat ingtituée. Sous la légidation
de 1996, les autorités locaes peuvent financer I'emploi assisté. Pour les besoins du
financement gouvernementd, chaque emploi ains créé est traité comme un emploi
dans une société de travail protégée.**

= En Nouvele-Zdande, |le programme d’ emploi assisté donne une subvention salaride
pour deux ans.**

» En Finlande, une éude sur les programmes d’ emploi assisté arriva a la conclusion
que peu de projets définissaient I’emploi assisté comme un travail assisté et payé,
exécuté dans un environnement ordinaire intégré : en générd, I’'emploi assisté éait
compris dans le sens d une variété d options d' appui a I’emploi ou a des activités
ligesal’emploi.’ %

2.3.1 Evaluation

Plusieurs études aux Etats-Unis ont démontré que I’emploi assisté a produit des bénéfices
sociaux et psychologiques plus grands pour les travailleurs que les placements protégés, et qu’il a
été rentable pour les travailleurs, les contribuables et la société dans son ensemble.*> Néanmoains,
une éude amé&icaine sur les programmes d emploi assisté de leurs origines jusgu’ aux années
1970 cite d'autres études qui accusent beaucoup de programmes de «creaming », ¢ est adire de
prendre des personnes moins séverement handicapées*® Etant donné les variations dans les
définitions de I’emploi asssté, les résultats d' études réalisées dans un pays ne peuvent pas étre
générdises pour un autre. La légidation américaine sous laguelle I'emploi assisté est financé
comme option de réadaptation précise que les participants doivent travailler au moins 20 heures
par semaine en moyenne pour pouvoir bénéficier d'un financement. Beaucoup des résultats
positifs en termes de rentabilité obtenus aux Etats-Unis sexpliquaient en fait par les économies

129 Krug, R. Sheltered Employment in the Netherlands — Recent Devel opments. Paper presented at conference
on Disability and Employment, Dublin, 14 Oct. 1996

130 saloviita, Timo, Supported Employment as a Paradigm Shift and a Cause of Legitimation Crisis, Disability
& Society, Vol. 15, No. 1, 2000, pp. 87-98

131 idem: p. 91

132 sgloviita, op. cit.

133 Barbour, Wayne C. Supported Employment: the coming of full circle. Journal of Vocational Rehabilitation,
13 (1999), pp. 176-174
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réalisées par la baisse de I’ utilisation des services aternatifs et par I’augmentation des recettes
d'impéts sur les revenus gagnés. Au Royaume-Uni, beaucoup d' emplois assistés sont des emplois
atemps partiel et en dessous des 20 heures par semaine. Lorsgue les participants optent pour le
maintien de leur alocation socide et gagnent un petit montant autorisé en plus, les dépenses en
prestations socides ne diminuent pas et il y a peu ou pas de recettes en retour grace aux impots.t*
Ceci n'est pas tellement lié au concept de I’emploi asssté mais plutdt di a la relation entre les
droits aux dlocations et les revenus du travail.

Le concept de |"auto-emploi assisté pour les personnes gravement handicapées a regu une
certaine atention, en particulier aux Etats-Unis. Quelques articles apparus dans une édition
péciae récente du Journal of Vocational Rehabilitation, publiée pour introduire le concept aupres
de ses lecteurs, montrent comment |’ auto-emploi peut étre utile pour promouvoir la satisfaction
individuelle de personnes avec des handicaps significatifs, mais ils reconnaissent en générd auss
sans détours le niveau élevé des appuis nécessaires a chagque éape de la création et de lagestion de
I’ entreprise.**

24  Entreprisessociales

L’économie sociale, d apres le Centre d’information européen pour |’économie socide
(ARIES), est «baste sur les valeurs d'activités économiques a objectifs sociaux, de
développement durable, d égdité de chances, d'inclusion des personnes désavantagées e de
société civile. »

La Commission européenne, qui se réfere parfois a I’ économie sociale comme le Troiseme
systeme, la décrit comme « les domaines économiques et sociaux représentés par |es coopératives,
les mutuelles, les associations ains que toutes les initiatives locaes de création d emplois
destinées a répondre, a travers |’ offre de biens et de services, aux besoins pour lesquels ni le
marché ni le secteur public semblent actuellement capables de faire des offres adéquates. » Les
entreprises de I’ économie sociae ont éé définies comme «ces entités qui N’ appartiennent pas au
secteur public, sont gérées d’ une fagon démocratique, dont les membres ont tous les mémes droits
et qui adherent a un régime spécia de propriété et de distribution des profits dans lequd tout
surplus est réinvesti dans la croissance de I'entité et I'améioration des services offerts a ses
membres et a la société en généra. »'* |l existe une large \ariété d' entreprises de I’ économie
socide qui toutes partagent des valeurs smilaires. On y trouve les firmes et entreprises sociaes,
les entreprises communautaires, les coopératives communautaires, les sociétés fiduciaires, les
coopératives de voisinage, les coopératives de travailleurs, les coopératives socides, les unions de
crédit, les sociétés de micro-crédit et de garantie mutuelle.

L’ Union européenne considere |’ économie sociale comme une partie importante du modde
économique européen. Au cours d une visite a la Confédération européenne des coopératives de
travailleurs, des coopératives sociaes et des entreprises participatives (CECOP) effectuée en 2002,

134 Beyer, Goodere L. et Kilsby, M. The Costs and Benefits of Supported Employment Agencies. Research
Studies No. 37. Department for Education and Employment, UK. 1996.

135 Journal of Vocational Rehabilitation, 17 (2002)

136 Cité dans Viorreta, C. The Social Enterprise in Spain. Paper presented at Transnational Meeting in Cagliari,
29 Sep. 1998
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le Président de la Commission européenne relevait le fait que les coopératives emploient
actuellement 2.3 millions de personnes dans |’ UE.

L’ économie socide s est développée de facon différente dans | es différents Etats membres de
I’UE, largement a cause des différences dans les cadres réglementaires. En Itdie par exemple, une
nouvelle réglementation sur les coopératives socides a abouti a une expansion importante du
secteur au cours des dix dernieres années et contribué a réorienter le secteur coopératif de
I’ objectif de création de bénéfices pour ses membres vers celui de création de bénéfices plus larges
pour la communauté locale.**’

Aux Etats-Unis, le secteur des entreprises a but nortlucratif date essentiellement des années
1960. De telles entreprises bénéficient d'un large éventail d exonérations d'implts. Les
départements gouvernementaux américains sont obligés d’ acheter des biens et des services a des
organisations a but non-lucratif qui emploient des personnes handicapées, a condition que celles-ci
soient compétitives en matiere de prix et de qualité.

24.1 L’emploi actuel des personnes handicapées dans des entreprises sociales

Une analyse récente des politiques de I’emploi pour personnes handicapées dans 18 pays
industrialisés atrouvé peu d’ évidence de I’ existence de stratégies d’ entreprises visant directement
I’emploi des personnes handicapées!® Un certain nombre de pays offrent des crédits de
démarrage aux personnes handicapées en leur proposant des solutions d'auto-emploi pour se
lancer dans la création de leur propre entreprise, mais peu de pays mentionnent les entreprises
socides comme dtratégie spécifique de création d’emplois supplémentaires pour les personnes
handicapées.

Au Japon, des firmes/entreprises sociaes offrent des opportunités d’ emploi pour personnes
gravement handicapées depuis 1981.

En Itdie, la croissance des coopératives d'intégration par le travail a commencé en 1974
lorsgue des travailleurs handicapés mentaux se sont révoltés contre le travail sans paiement et ont
créé des coopératives pour faire le méme travail mais avec un contrat de travail. *** Le mouvement
S est éendu avec la fermeture des ingtitutions psychiatriques vers la fin des années 1970. La loi
381 de 1991 aintroduit un nouveau modée de I’emploi pour personnes handicapées basé sur la
coopération socide. Les coopératives sociales, présentes dans une vaiété d activités
commerciales, manufacturieres, agricoles et de services, employaient plus de 17 000 travailleurs
handicapés en 1997.

En Espagne, ONCE (L’ organisation espagnole des aveugles) a créé en 1988 une fondation
(Fundacion ONCE) avec représentation de différents groupes de personnes handicapées. Le but
principa de la Fondation est la création d emplois pour personnes handicapées. En 1989, la
Fondation a créé FUNDOSA GRUPO, un holding ou société mere de plus de 60 entreprises qui

137 U K. Department of Trade and Industry, Social Enterprise: a strategy for success, July 2002

138 Commission européenne, L’ étalonnage des performances des politiques de I’ emploi pour les personnes
handicapées, 2000

139 ¢ite dans Thornton, P. et Lunt, N. Employment Policies for Disabled People in Eighteen countries. Social
Policy Research Unit, University of York, 1997
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employait en 1997 presque 6 000 salariés, dont 72 pour cent de personnes handicapées. Les
entreprises operent dans divers secteurs, y compris le lavage, les commerces dans les centres
hospitdiers et foyers municipaux, I’ opération de cabines téléphoniques, la production dimentaire
et la saisie de données!*°

Le Royaume-Uni a connu un intérét croissant pour les coopératives sociales ; en 1995, entre
40 et 50 de telles entreprises offraient du travail aux personnes handicapées**

Les chiffres rapportés peuvent considérablement sous-estimer le nombre des personnes
handicapées travaillant actudllement dans des entreprises sociales de divers types. Un rapport
espagnol de 1998 estimait par exemple qu'il y avait presque un millier de coopératives sociales en
Espagne. Approximativement 200 d’ entre elles se trouvaient en Catalogne. Une éude de 1995 sur
les coopératives socides en Catalogne rapportait que 45 pour cent éaent orientés vers
I"intégration des personnes avec des handicaps intellectuels.*+?

D’ gprés un rapport récent du gouvernement anglais il n’ existe aucune estimation précise du
nombre des entreprises socides au Royaume-Uni. Une estimation approximative de I'importance
relative du secteur des entreprises socides en 2000 suggérait que I’ économie sociale représenterait
environ 7.3 pour cent deI’emploi total au Royaume-Uni : entre 10 et 20 pour cent de ces emplois
pourraient étre constitués par des entreprises sociades. 1l n'y a pas d'indication du nombre des
personnes handicapées employées dans le sectevr.

2.4.2 Potentid futur

Une des caractéristiques fondamentales des entreprises sociales est celle d avoir éé créées
pour répondre par leur offre de biens et de services a des besoins que ni le secteur privé ni le
secteur public ne peuvent ou ne veulent satisfaire. Le futur potentiel de croissance du secteur des
entreprises sociales semble donc offrir des nouvelles possibilités significatives d emploi pour les
personnes handicapées, a condition que toutes les barrieres a sa croissance soient enlevées ou
réduites. Les barriéres suivantes ont été identifiées au Royaume-Uni :

» faible compréhension des capacités et de lavaeur de |’ entreprise socide

» information limitée sur I'impact socid, environnemental et financier de I’ entreprise
socide

» insuffisance de I'appui et du conseil spéciadisés de la part du gouvernement et des
entreprises

= difficultés d’ accés aux financements

» insuffisance de la prise en compte des caractéristiques particulieres des entreprises
socides par les cadres financiers, juridiques et réglementaires ou dans les activités
d approvisonnement

140 idem: pp. 237-8
141 idem: p. 270
142 ¢ité dans Viorreta, op. cit.
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= formation inadéguate des gedtionnaires des entreprises socides en gestion
d entreprise, gestion financiére et du personned.

Le gouvernement anglais a dével oppé une stratégie pour surmonter ces obstacles et permettre
aux entreprises sociaes d' offrir considérablement plus de services publics.
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CHAPITRE 3 -
MESURES POUR FACILITER L’ACCES AU TRAVAIL ETA L'EMPLOI

31 Introduction

La réadaptation professonnelle est un processus permettant aux personnes handicapées
d obtenir un emploi convenable, de le conserver et d étre promues et qui, de ce fait, favorise leur
intégration ou réintégration dans la société.** Ce processus implique, d’ aprés la recommandation
(n° 99) sur I'adaptation et la réadaptation professonnelles des invalides de 1955, la mise en
place de certains services professonnels, en particulier I'orientation et la formation
professionnelles et le placement sdectif. En 1983, I'OIT, consciente que des développements
significatifs avaient eu lieu depuis 1955 dans la compréhension des besoins en réadaptation, de la
dimension et de I’ organisation des services de réadaptation et dans la Iégidation et |a pratique de
beaucoup de pays membres, décida que des nouvelles normes internationales élaient nécessaires
pour assurer |'égalité de chances e de traitement de toutes les catégories de personnes
handicapées, dans des zones rurdes et urbaines, pour I'emploi e pour I'intégration dans la
communauté.

3.1.1 Laconvention n® 159

La convention (n° 159), adoptée en 1983, met en reief le lien inextricable qui existe entre la
réadaptation professonnelle e I'emploi en gppelant chague membre, conformément aux
conditions et a la pratique nationaes et en fonction de ses possibilités, a formuler, mettre en cauivre
et revoir périodiquement une politique nationale concernant la réadaptation professonndle et
I’emploi des personnes handicapées. Ladite politique devra:

= avoir pour but de garantir que des mesures de réadaptation professonnelle
appropriées soient accessibles a toutes les catégories de personnes handicapées et de
promouvoir les possibilités d emploi des personnes handicapées sur le marché libre
du travall ;

= é&refondée sur le principe de |’ égdité de chances entre les travailleurs handicapés et
les travailleurs en général ; I’ égalité de chances et de traitement entre les travailleurs
handicapés et les travailleuses handicapées devra ére respectée; des mesures
positives spécides visant a garantir |’ égalité effective de chances et de traitement
entre les travailleurs handicapés e les autres travailleurs ne devront pas étre
considérées comme éant discriminatoires al’ égard de ces derniers ;

* inclure des consultations avec des organisations représentatives de travailleurs et
d employeurs et avec des organisations de ou pour personnes handicapées sur lamise
en cauvre de ladite politique.

La convention appelle les autorités compétentes a fournir et & évaluer des services
d orientation professonnelle, de formation professionnelle, de placement, d emploi, et d autres

143 BIT, Recueil de directives sur lagestion du handicap sur le lieu de travail, 2002
144
(n° 99)
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services connexes, en utilisant, dans tous les cas ou cela est possible et approprié, les services
exigants pour les travailleurs en général, avec les aménagements nécessaires. Des mesures
devront étre prises pour promouvoir la création et le développement de services de réadaptation
professonnelle et d emploi pour personnes handicapées dans les zones rurales et les collectivités
isolées et pour garantir que soient formés et mis a la disposition des intéressés des consellers en
matiere de réadaptation ains que d autre personne qualifié approprié chargé de I’ orientation
professonnelle, de la formation professonnelle, du placement et de I'emploi des personnes
handicapées. La convention (n° 159) entrait en vigueur le 20 juin 1985. En décembre 2002, la
convention(n° 159) avait été ratifiée par 73 pays.

3.1.2 Larecommandation n° 168

La Recommandation concernant la réadaptation professionnelle et I’'emploi des personnes
handicapées (n° 168) de 1983 qui accompagne la convention (n° 159), expose les mesures, outre
gue celles énumérées dans la recommandation (n° 99), qui devraient ére mises en place. Celles-ci
incluent notamment :

= des mesures pour créer des possibilités d emploi pour personnes handicapées sur le
marché du travail ouvert, y compris des incitations financieres aux employeurs et des
aménagements raisonnables des postes de travail, des équipements & de
I’ organisation du travail

= une aide du gouvernement pour I’emploi protégé et a la formation professonndle, a
I’ orientation professionnelle, aux services de placement pour personnes handicapées
gérés par des organismes non gouvernementaux

= |apromotion de coopératives et d' ateliers du type petite industrie
» |asuppression des obstacles d’ ordre physique, architectural ou communicationnel

» |a diffuson dinformetions sur des exemples d'insertion réussie des personnes
handicapées dans |’ emploi

» |'exonération des taxes sur les matériels de formation et des aides et dispositifs
pecifiés
»  |esaménagements flexibles des emplois

= ["dimination de |’ exploitation dans la formation et I’emploi protégé

» |arecherche appliquée pour favoriser la participation des personnes handicapées a une
vie active normale.

La recommandation (n° 168) appelle également a la participation de la collectivité, en
particulier celle des organisations d employeurs, de travailleurs et des personnes handicapées a
I’organisation et & la gestion des services de réadaptation professionnelle. Des efforts particuliers
devraient étre consentis pour fournir des services de réadaptation professionnelle aux personnes
handicapées vivant dans les régions rurales et dans les collectivités isolées au méme niveau et dans
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les mémes conditions que dans les régions urbaines. La formation adéquate du personnd affecté a
des téches de réadaptation professionndlle et des services d emploi est essentielle.

3.1.3 Pratique actuelle

Les sections suivantes discutent brievement les principaux types de mesures actuellement
utilisées'*> pour assister les personnes handicapées a obtenir et a conserver un travail et emploi
adéquat et aavancer dans cet emploi, sous les rubriques suivantes :

»  savicesdel emploi

= formation al’emploi

»  soutiensfinanciers

= gppuistechniques et personnes

»  sysemesde quota

= |égidation contre la discrimination
" mesures persuasives

= gestion du handicap

= meécanismes de consultation

= information, suivi et évauation.

3.2  Servicesdel emploi

En fournissant des services tels que les services d orientation professionnelle, de formation
professionnelle, de placement ou autres services connexes pour les personnes handicapées, les
autorités compétentes sont exhortées d' utiliser, dans tous les cas ou cela est possible et approprié,
les services existants pour les travailleurs en généra, avec des aménagements nécessaires.**® Ceci
est fait de plus en plus dans des pays ou des infrastructures de réadaptation professionnelle ont
déa été développées.t*’

Le champ et les types de services varient de pays en pays, mais incluent généralement des
sarvices d orientation professionnelle et de consail. Quelques pays (par exemple la France et la
Belgique) éablissent ensemble avec des personnes handicapées des «trgets professonnds »

145 Desinformations plus détaillées sur des mesures appliquées dans un certain nombre de pays peuvent étre
trouvées dans d’ autres rapports, y compris: BIT Réadaptation professionnelle et emploi des personnes
handicapées, 1998; Thornton, P, et Lunt, N. Employment Policies for Disabled People in Eighteen Countries:
A Review. Social Policy Research Unit, University of York, 1997; Commission européenne, L’ étalonnage
des performances des politiques de I’ emploi pour les personnes handicapées, 2000

148 Convention (n° 159), article 7

147 B| T Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998
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individudisés qui offrent des séries de mesures différentes a des éapes différentes et conduisent
dans beaucoup de cas al’ intégration dans un emploi.

D’autres services concernent I'information sur les offres de formation et d'emploi, la
formation a la recherche d un emploi qui englobe la préparation d'une lettre de candidature a un
emploi ou de reprise de travail, les techniques d'interview et de présertation, les vistes de
candidature et le placement. Des cours d dphabétisation et de cacul sont parfois offerts, s
nécessaires. L’ acces préférentiel a des emplois bien specifiés est offert dans plusieurs pays. En
Grece par exemple, les organismes du secteur public et les banques doivent réserver un
pourcentage donné dans certaines professions, par exemple les messagers, le personnd de
nettoyage, les jardiniers ou les réceptionnistes ; un acces preférentie existe également concernant
les licences pour certaines activités, comme les taxis ou les kiosques de journaux. L’ expérience
professonnelle, soit en tant que partie intégrante d'un programme de formation soit en dehors
d'une formation, est souvent fournie, en particulier pour les nouveaux arrivants dans le monde du
travail.

Pour des personnes handicapées qui retournent aul travail aprés une période d absence, des
plans d action individuels de retour au travail sont parfois développés. Les mesures d appui
incluent le tutorat, en particulier dans des stuations d’ emploi assisté. Une assistance individualisée
pour aider par exemple atraiter des difficultés avec des collégues de travail peut étre offerte gréce
aux conseillers professonnels ou a un systéme spécid comme I’ Arbeitsassistenz (assistance au
travail) en Autriche, qui donne une ass stance permanente pendant la phase d’ intégration initiae et
pendant les phases de suivi ou bien en tant qu’intervention de crise lorsgue I’emploi continue est
menace pour une raison ou une autre. Beaucoup de pays (par exemple la France, la Belgique,
I’ Autriche) ont des programmes d'intervention précoce comme par exemple les programmes
d'initiation « nouveau départ » développés pour les jeunes travailleurs handicapés dont la période
de chdmage ne dépasse pas encore SiX mois, ans que des programmes pour aider les chdmeurs
handicapés de longue durée a retrouver un travail. Etant donné les difficultés particuliéres que
rencontrent les chémeurs handicapés de longue durée, des efforts intensifs sont souvent entrepris
pour assister les travailleurs handicapés a participer le plus tét possible aprés avoir perdu leur
emploi ades programmes de formation, de reclassement ou autres.

3.3 Formation al’emploi

A beaucoup d égards, la formation des personnes handicapées a |’ emploi semble étre dans
une période de trangition de programmes réaisés dans des ingtitutions spécidisees vers des
programmes ordinaires pour les demandeurs d emploi en généra. Dans quelques pays, cette
transition est encore a ses débuts, la formation ayant essentiellement lieu dans des ingtitutions
spécidisées. Dans d'autres, la mgjorité des adultes handicapés regoit leur formation dans des
programmes ordinaires (au Royaume-Uni par exemple). En Suéde, les palitiques de I’emploi pour
personnes handicapées sont de toute fagon partie intégrante des politiques du marché du travail
généraes. Toutefais, tous les pays semblent connaitre des difficultés. Cette Situation est aggravée
par les taux de chdmage édevés qui font qu'il est particulierement difficile pour bs personnes
handicapées de trouver un emploi convenable, méme aprés avoir terminé leur formation.

Pour les pays qui se trouvent au début de I'intégration de la formation pour personnes
handicapées dans le systeme ordinaire, les classes, écoles et ingditutions de formation spécialisées



sont encore courantes. Dans beaucoup de ces structures d éducation et de formation, auss bien
publiques que privées, les curricula préparent en regle générde a des emplois dont on croyait
traditionnellement qu'ils convenaient aux personnes handicapées. Cette inadéguation entre la
formation et les exigences du marché du travail compromet les possibilités de placement et risque
fort de contribuer aux perceptions négatives des employeurs concernant le potentiel de bien de
personnes handicapées.

Quelques pays rapportent que, méme lorsque les personnes handicapées sont encouragées a
entrer dans le systéme de formation ordinaire, relativement peu le font effectivement. Parmi les
raisons avancées on trouve |’inaccessibilité physique des centres de formation, la distance ou la
localisation inadaptée des structures de formation, la faible pertinence des cours, I’ inadaptation du
trangport, |’ absence ou les colts élevés de la garde des enfants, le manque de flexibilité dans la
conception ou lafagon de faire les cours.

Des pays qui sont déja avancés sur le chemin de I'intégration ont reconnu ces problemes et
prennent ou envisagent actuellement de prendre des mesures pour y remédier. Aux Pays-Bas,
I’accés physique aux structures de formation professionnelle et d’ éducation des adultes a éé
amélioré pour augmenter I'accés des personnes handicapées aux qudifications de base, et des
cours de formation et d apprentissage plus flexibles et modulaires sont prévus. En France, le
soutien individualisé pour personnes handicapées a travers les initiatives du type «nouveau
départ », le renouvelement de I’ gpprentissage, les «cours sandwich » dternant formation et
travail en entreprise ains que la préparation a la vie active dans un environnement ordinaire sont
des mesures actuellement pratiquées. Au Royaume-Uni, les personnes handicapées ont un acces
prioritaire aux programmes ordinaires et des équipes de spécidistes opérent dans des agences
d emploi pour assister les personnes handicapées a obtenir et a conserver un emploi. Des
programmes spéciaux de pré-formation ont éé introduits en Allemagne avec des services de
consell et d’'assistance a la trangtion de I’ école vers la vie active ; les cours dans les centres de
formation professonnelle ont éé adaptés afin de mieux répondre aux besoins du marché du
travail. L’ Austrdie a développé des formations courtes au niveau local pour répondre aux besoins
individuels : d' une durée ordinaire de 12 mais, les cours peuvent étre prolongés pour les personnes
handicapées, S nécessaire. La Suéde rapporte une coopération grandissante entre les écoles et les
services de placement.

Pour les personnes gravement handicapées, la formation a I’emploi continue essentiellement
aavoir lieu dans des ingtitutions spécialisées ou dans des programmes d’ emploi protégé et assisté,
bien que I’ Augtrdie opéere un programme qui offre une expérience professonnelle totalement
subventionnée, essentiellement dans le secteur privé, pour ceux qui ne peuvent pas obtenir une
place dans un programme a subvention de salaire dans le secteur ordinaire.

Les efforts pour amener les employeurs gréce aux incitations financieres et autres mesures a
simpliquer plus directement dans le développement et la réalisation des offres de formation et
d’emploi ont é&é intensifiés. La Belgique connait un systeme de contrats de formation sur le tas
conclus entre un employeur e une personne handicapée: I'employeur n'est pas obligé
d embaucher la personne formeée apres expiration du contrat de formation, mais souvent il le fait.
Des comités consultatifs pour la formation et I'emploi des personnes handicapées composes de
représentants des organisations d employeurs et de travailleurs, du gouvernement et des
organisations norn-gouvernementales des et pour personnes handicapées jouent un role utile dans
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le développement de politiques et de directives pratiques et améiorent la coopération et la
coordination entre tous les intéréts sectoriel s concernés.

3.3.1 Questions-clés

Les travalleurs handicapés sont généralement désavantagés par rapport a d autres
demandeurs d’emploi, en particulier lorsque le nombre globa des chémeurs augmente. Bien que
I’ignorance et le préugeé puissent jouer un réle dans ces stuations, un facteur clé est souvent leur
manque de compétitivité en termes de compétences et qualifications requises. Ce que I’ employeur
regarde lorsgu'il recrute un nouvel employé, c'est d'abord la capacité de fare le travall en
guestion (avec des aménagements raisonnables, S nécessaire). Les candidats qui peuvent
démontrer qu'ils ont la compétence nécessaire ou qu'ils ont la capacité de I’ acquérir aprés une
formation appropriée ont un avantage par rapport a ceux qui ne le peuvent pas. La formation, qui
englobe compétences, connaissances et attitudes, est tres souvent la clé du succes dans la
recherche d’ un emploi. Pour les personnes handicapées, la formation professonnelle — avec des
formateurs qudlifiés et menant s possible a une forme de certification reconnue — est un passeport
essentiel pour obtenir un emploi. C'est la raison pour laguelle une politique nationale en matiere
de réadaptation et d' emploi des personnes handicapées, comme le préconise la convention (n°
159), est tellement importante. Les personnes handicapées ont le droit de travailler, maisil faut
leur donner les moyens qui les rendent capables d'exercer ce droit. Les plus vulnérables doivent
avoir la priorité dans la politique et la mise en oeuvre de la formation professonnele, en
particulier a des péiodes de chémage élevé, s I'on ne veut pas qu'ils deviennent encore plus
désavantagés sur le marché du travail.

Beaucoup d'emplois pour lesquels les personnes handicapées éaient traditionnellement
formées n’ existent plus, en particulier dans les pays industrialisés. La pertinence des programmes
de formation par rapport aux besoins actuels et aux besoins futurs probables doit étre examinée
avec un oeil critique pour assurer que tous les programmes correspondent a tout moment a ces
besoins.

L’ accessibilité physique reste une barriére majeure pour beaucoup de personnes handicapées
a la recherche d'un emploi ou d'une formation. Ceci ne concerne pas Smplement les lieux de
formation ou de travall mais égdement |’environnement architectura local — y compris les
transports publics, les logements, magesins, restaurants et lieux de loisir utilises d’ une fagon ou
d une autre par tous les sdariés. Des améliorations considérables ont éé apportées a beaucoup
d endroits, mais en générd, les progres sont lents, et par consequent, beaucoup de personnes
handicapées restent exclues.

Le manque de coordination entre les ministéres et départements gouvernementaux continue a
étre un probleme qui empéche beaucoup de personnes handicapées a exercer leur droit au travail.
Il'y a beaucoup de bons exemples qui montrent comment ce probléme a effectivement pu étre
résolu lorsque la volonté palitique existe.

Beaucoup de pays ont accepté le principe de « |’ intégration » des personnes handicapées dans
les services de formation et d emploi ordinaires. Dans certains cas, ceci n'est pas alé plus loin que
I acceptation du principe ou le transfert de la responsabilité d un ministéere a un autre. Si I’on veut
que les personnes handicapées participent avec les autres sur un pied d'égdité, tous les
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aménagements raisonnables nécessaires en termes d accessibilité physique, de conception des
postes de travail et de formation, des équipements et matérids de formation, des modalités de
formation etc. doivent ére réalisés. En plus, le personnd en charge de la gestion et de I’ opération
des systemes doit étre suffisamment formeé et équipé, non seulement en matiere de connai ssances
et de capacités, mais égaement en matiére d' attitudes.

L’intégration dans les programmes de formation peut avoir beaucoup d implications en plus
de celles d§a mentionnées. Une question importante sera par exemple celle des criteres
d évduation des résultats de la formation. Des indicateurs comme les taux de placement, utilisés
pour mesurer la performance des programmes de formation pour quelques groupes de travailleurs
sans emploi peuvent ne pas étre les plus appropriés pour d autres. Le «creaming », ¢ est-adire la
sdection de ceux qui ont le plus de chances de réussr, afin d augmenter les taux de placement des
programmes de formation professonnele, est un phénomeéne bien connu (mais pas toujours
reconnu).#®

34 Soutiensfinanciers

Les subventions salariales pour couvrir un mangue de productivité sont un des types de
soutien financier les plus utilisés pour encourager les employeurs a embaucher des travailleus
handicapés. Dans certains pays, ces soutiens sont limités dans le temps : en Suede a quatre ans,
mais jusgu’ a huit ans en Allemagne. Le montant de la subvention varie : en Autriche, il peut aler
jusgu'a 80 pour cent du salaire complet pendant la premiere année d'emploi. La subvention
salariade peut éire combinée avec une alocation pendant la période initiale d’ gustement.

D’ autres soutiens financiers aux employeurs incluent:
= subventions aux co(ts de laformation

= primes gpres I’ achévement de formation pour un aménagement du poste de travail/un
équipement spécial

= subventions pour financer des services de tutorat

» primes au maintien dans I’emploi pour engager des assstants personnels pour des
travailleurs handicapés qui en ont besoin

= créditsd' impdts pour chaque nouveau travailleur handicapé (peuvent ére limités dans
letemps, par exemple atroisansen Itdie)

= réductions des charges de sécurité sociae pour les travailleurs handicapés.
Aux Pays-Bas, ou la responsabilité pour la prévention du handicap et b réadaptation des

sdariés handicapés a de plus en plus éé transférée du gouvernement vers les employeurs, les
mesures spéciaes couvrent :

148 poyr une discussion plus détaillée voir par exemple, OECD Working Party on Employment, Occupational
Training and Retraining Measures for Specific Target Groups, 1986
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des ‘embauches al’essai’: une personne handicapée peut travailler jusgu’ a trois mois
sans que I'employeur soit doligé de payer des sdlaires — les dlocations d'invdidité
continuent pendant cette période.

= Une subvention de remplacement peut ére payée a un employeur s le sdarié
handicapé ne peut pas retourner a son ancien poste de travail et a besoin d'un autre
poste de travail dans la société

= L’employeur peut ére dispensé de payer des sdares pendant les 52 premiéres
semaines de mdadie d'un sdaié s ce sdarié éait handicapé au moment de son
recrutement

* Pendant les sx premiers mois gorés |I'embauche d'un travailleur handicape,
I”’employeur est exonéré des cotisations d’ assurance complémentaires s le travailleur
fait une demande d' allocation d' invalidité.

En Suéde, les employeurs sont protégés par laloi contre les colits excessifs de |’ absence pour
maladie d'un sdarié souffrant d'une maadie qui conduira probablement a des absences
prolongées pour cause de maladie. En France, une personne handicapée qui obtient un emploi peut
recevoir une prime d emploi. Elle peut également obtenir une assistance financiere pour les frais
de transport lorsqu’ elle participe a des programmes de formation. Dans le cadre d’ un programme
pilote au Pas-Bas, une personne handicapée peut obtenir un budget personnd en forme de bons
d achat qui lui permettent d’ acheter des services de placement ou d’ autres services d'intégration a
I’emploi de son choix. Un programme «Ticket to Work » similaire est opérationne aux Etats
Unis.

Pour beaucoup de personnes handicapées, le fait que leur qudification pour une alocation
d'invaidité ou une pension puisse éventuellement étre mise en question lorsqu’ elles trouvent un
emploi et le perdent par la suite pour une raison ou une autre congtitue une préoccupation majeure.
Un certain nombre de pays ont pris des mesures pour assurer que ces soucis N’ agissent pas comme
un frein ala recherche d'un emploi pour les personnes handicapées. En Espagne par exemple, le
droit de retrouver I’ ancienne dlocation d' invalidité en cas de licenciement est assuré par des textes
réglementaires. Afin d encourager les personnes recevant une alocation d'invaidité de longue
durée aretourner au travail, la Finlande leur permet de suspendre leur alocation pour une période
alant jusgu’a deux ans pendant lagquelle eles peuvent entreprendre une formation ou exercer un
emploi sans perdre leurs droits. Dans beaucoup de pays, les personnes handicapées sont autorisées
a gagner un sdaire jusgu’a un certain niveau sans que cela affecte leur assurance d'invaidité ou
leur alocation de sécurité socide.

On trouve auss des subventions pour les personnes handicapées qui souhaitent créer leur
propre entreprise ou une coopérative. De telles mesures sont particulierement importantes dans des
pays comme la Gréce ou le niveau de I’ auto-emploi est élevé et les petites entreprises condtituert
une proportion importante de toutes les entreprises. En Italie, des coopératives sociaes avec une
main-d’ cauvre dont au moins 30 pour cent sont des personnes handicapées peuvent étre exonérés
des cotisations d'assurance socide. Une assistance financiere peut auss ére accordée a des
agences tierces pour assster les personnes handicapées dans la préparation et la formation a
I’emploi. Aux Etats-Unis par exemple, des subventions peuvent étre accordées a des Etats pour
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mettre en place des programmes de formation en matiere de technologie, d’ acces et d assistance
aux personnes handicapées, et des prix peuvent étre décernés a des agences privées qui offrent des
formations et services locales en technologie d' assistance.

3.5  Appuistechniqueset personnels

La ligne de démarcation entre des soutiens techniques, personnels ou méme financiers peut
étre trés étroite. Est-ce que I’ assistance d'un chien guide pour une personne avec une déficience
visudlle est un gppui personnd ou technique ? Dans le contexte de femploi ce serait plutdt un
appui technique. De toute fagon, la catégorisation est moins importante que | appui lui-méme et le
role qu'il joue en rendant une personne handicapée capable d’ exercer ses droits. D’ autres soutiens
non-financiers par rapport au travail et a I’emploi incluent notamment |’ assistance a obtenir un
permis de conduire spécid, les services d'un tuteur pour faciliter la trangtion vers I’emploi, le
soutien post-placement, les assstants personnels (pour assister, S nécessaire, par rapport a
I"hygiéene personnelle ou le transport par exemple), la mise a disposition de lecteurs pour des
travailleurs avec une déficience visudlle, en particulier pendant la période initiale d’ une formation
ou d' un emploi, la mise a disposition d' interprétes en langue de signes pendant les interviews ou
aur le lieu de travail, des subventions pour I’ achat ou la fourniture directe d’ aides personnelles (par
exemple une assistance par ordinateur, des vétements, des livres), ains que des aides techniques et

des appareillages.

36 Dessysemesdequota

A lafin de 1923, I’ Allemagne, I’ Itdie, la Pologne et la France avaient adopté un systeme de
guota qui obligeait les employeurs d’ employer des vétérans de guerre handicapés. Beaucoup
d autres pays européens adoptaient I’ approche des systemes de quota apres la Deuxiéme guerre
mondiale, largement a cause des niveaux de chbmage élevés parmi |les personnes handicapées et a
cause de I’ échec généra de I’ approche volontaire. Tous ces systemes éaient findement é&endus
pour couvrir auss les handicapés civils. Des systeémes de quota ont égaement été introduits dans
plusieurs pays d Asie et du Pecifique (Chine, Inde, Japon, Mongolie, Philippines, Sri Lanka et
Thailande), d’ Afrique (y compris |’ Ethiopie, Ile Maurice et la Tanzani€), dans |es Etats arabes (par
exemple le Kuwait) et en Amérique Latine (par exemple le Brésil). Tous les systeémes de quota
demandent aux employeurs d'employer un certain pourcentage minimum de travailleurs
handicapés, mais il y a des variations entre ks systémes, en particulier par rapport au caractere
obligatoire ou non-obligatoire des dispositions et de I'effectivité des sanctions lorsqu’un
employeur ne respecte pas les obligations.

Waddington a divisé les systémes de quota européens en trois model es de base:**

- Recommandation juridique sans sanction: les employeurs ne sont pas obligés
d employer un pourcentage déterminé de travailleurs handicapés, maisil est
recommandé de le faire. Un tel systeme a été opérationnel aux Pays-Bas depuis
1986. D’ apresla loi de 1947 sur I'emploi des personnes handicapées, les
employeurs des secteurs privé et public avec plus de 20 salariés étaient censés
employer un quota déterminé de travailleurs handicapés. Les personnes

149 Waddington, Lisa, Reassessing the Employment of People with Disabilities in Europe: from Quotas to Anti-
discrimination Laws. Comparative Labour Law Journal, 18, 62, 1996, pp. 62-101.
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handicapées pouvaient choisir de se faire enregistrer. Laloi de 1986 sur |I’emploi
des travailleurs handicapés supprimait |’ obligation de I’ enregistrement,
élargissait la couverture a tous ceux qui recevaient des allocations ou une pension
dinvalidité et introduisait un quota cible d’ entre trois et cing pour cent, a
atteindre sur une période de trois ans. Le quota était volontaire et il n’y avait pas
de sanctions S'il n’ était pas atteint. En 1989, seulement 2,2 pour cent des
travailleurs avec un contrat de plus de 15 jours étaient handicapés, et en 1992, ce
chiffre atteignait juste 2 pour cent. Le gouvernement en tirait la conclusion

qu’ une politique obligatoire pour tous les secteurs n’ était pas praticable. Les
employeurs sont néanmoins obligés de continuer a enregistrer leurs salariés
handicapés.

- Obligation juridique sans sanction effective un exemple de ce type de systéme
de quota est celui adopté au Royaume-Uni apres la Deuxiéme guerre mondiale.
LaLoi concernant (I’emploi) des personnes handicapées (The Disabled Persons
(Employment) Act) de 1944 a été décrite comme « la premiere pierre des droits
des travailleurs handicapés » au Royaume-Uni.**® Ces droits al’emploi intégré
devaient étre réalisés grace au «Quota Scheme » qui stipulait qu’ au moins 3 pour
cent de lamain-d’ cauvre des entreprises privées de 20 salariés ou plus devaient
étre des personnes handicapées enregistrées, et grace au Systéme des métiers
réserves (Reserved Occupations Scheme) qui déclarait deux métiers — celui de
liftier et celui de gardien de parking — comme réservés aux personnes
handicapées. Rester en dessous du quota N’ était pas considéré comme une
infraction de I’ employeur, par contre, recruter une personne non enregistrée
lorsque le quota n’ était pas rempli ou lorsgu’ un tel recrutement conduirait
I’ employeur atomber en dessous du quota était une infraction, sauf autorisation
spéciale. Un employeur qui commettait un tel délit était condamné a payer une
amende ou a un emprisonnement ne dépassant pas trois mois. Ce systeme de
quota était aboli en 1996 lorsque la Loi contre la discrimination fondée sur le
handicap (Disability Discrimination Act) de 1995 entrait en vigueur. Il semble
généralement admis que le systéme de quota a échoué a promouvoir I’ emploi des
personnes handicapées, que son suivi et son application ont été inadéquats (il N’y
aeu que 10 poursuites pour nortrespect de la réglementation, bien qu’ en 1993
par exemple, moins de 20 pour cent des employeurs remplissaient leurs
obligations par rapport au quota), et qu’il autorisait un grand nombre des
d exemptions et d’ exceptions.™*

150 Doyle, Brian, Disabled Workers' Rights, the Disability Discrimination Act and the UN Standard Rules,
International Law Journal, 25, 1 Mar. 1996

151 poyle, op. cit.; Waddington, op. cit.: Hyde, Mark, From Welfare to Work? Social Policy for Disabled People
of Working Age in the United Kingdom in the 1990s. Disability and Society, 15, 2, 2000, pp. 327-341
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- Obligations juridigues avec sanction: d aprés Waddington, le systeme des
prélevements-subventions est « laforme de systéme de quota qui a attiré le plus
d'intérét de la part des pays qui cherchaient aintroduire ou a modifier un systéme
de quota dans les années 1980 et 90. Il implique la fixation d’ un quota et
I’ obligation pour tous les employeurs visés par la réglementation qui ne
remplissent pas leurs obligations a payer une pénalité ou un prélévement qui va
généralement dans un fonds utilisé pour soutenir I’emploi des personnes
handicapées. »

Le systeme de quota alemand, qui a souvent servi de modéde pour d’ autres pays, fut établi en
1974. Le quota est fixé asix pour cent pour tous les employeurs des secteurs public et privé avec
seize sdlariés ou plus. Certains travailleurs peuvent étre comptés comme occupant deux ou trois
places de quota — ceux que I’agence d’emploi considere comme particulierement difficiles a
employer a cause du degré de leur handicap, ains que des personnes handicapées qui recoivent
une formation par I’ entreprise. La légidation fait référence a des catégories spécides de personnes
gravement handicapeées :

1) Des personnes gravement handicapées dont la vie de travail est particuliérement
affectée a cause de la nature ou la gravité du handicap, en particulier :

(@ cdles qui ont besoin d'une assstance spécide sur une base plus que
temporaire pour accéder aun emploi ;

(b) celles dont I'emploi implique, éant donné leur handicap, des dépenses
exceptionnelles pour I’ employeur, et ceci sur une base plus que temporaire ;

(c) cdles qui, éant donné leur handicap, ont un rendement consdérablement
réduit, et ceci sur une base plus que temporaire ;

(d) celes dont le handicap est au moins a 50 pour cent atribuable a des
perturbations mentales ou psychologiques ou qui sont sujet a des attagques ;

(e) cdlesqui, acause de lanature de lagravité de leur handicap, n’ ont pas terminé
une formation professonnelle.

2) Des personnes gravement handicapées de plus de 50 ans.

L’agence fédérde de I'emploi et chargée du suivi du respect de la réglementation. Des
péndités peuvent ére imposées s les obligations ne sont pas remplies. En 1977, le quota moyen
réd éait de 3,9 pour cent, comparé a5,9 pour cent en 1982.>2

Lesfonds collectés atravers la levée des péndités compensatoires sont exclusivement utilisés
pour promouvoir la réadaptation et I'emploi des personnes gravement handicapées. Elles
permettent par exemple d' offrir des subventions pour assister les employeurs qui dépassent leurs
obligations en matiere de quota a financer des colts supplémentaires comme I’ aménagement des

152 Commission européenne, L’ étal onnage des performances des politiques de I’emploi pour les personnes
handicapées, 2000
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locaux ou la mise en place d’'une formation spéciade. Le paiement de la péndité et souvent
regardé par les employeurs comme une taxe supplémentaire e comme une option plus attractive
que I’ embauche, en particulier pendant |es périodes économiques difficiles.

Un systéme de quota similaire est opérationnel en France. D’ gprés la |égidation de 1987,
chaque employeur des secteurs public et privé employant 20 personnes ou plus est obligé
d employer un quota de six pour cent de personnes handicapées couvertes par laloi. L’ obligation
des six pour cent fut introduite graduellement, en commencant avec 3 pour cent en 1988 et en
montant a Six pour cent en 1991. Certaines catégories de travailleurs handicapés sont comptées
comme un et demi, deux et deux et demi personnes. Les entreprises peuvent s acquitter de leurs
obligations d’ emploi :

» par I’emploi direct de bénéficiaires désignés par laloi
» par des sous-contrets avec le secteur de I’emploi protégé

» en passant des accords™® de promotion de I’'emploi des personnes handicapées en
payant une contribution al’ AGEFIPH'**

En 1994, 62,8 pour cent des employeurs s acquittaient de leurs obligations par le seul
paiement d’une pénaité compensatoire, 19,8 pour cent par des sous-contrats et des paiements
compensatoires et 12,4 pour cent par des sous-contrats seuls. **°> En 1998, un peu plus de lamoitié
de toutes les entreprises avec 20 salariés ou plus S acquittaient de leurs obligations d’ emploi par le
paiement dune contribution au fond.**® Le taux d'emploi des travailleurs handicapés dans les
entreprises s @evait en 1997 a4 pour cent (3 pour cent dans le secteur public). Ce résultat amena
le gouvernement alancer, atravers I’ AGEFIPH, un Programme triennal exceptionnd (1999-2001)
visant en particulier le chémage de longue durée et le chémage des jeunes. Le programme couvre
quatre types d’ action:

= préparation et suivi del’intégration al’emploi
= développement e modernisation des structures d’ orientation et de formation
*= miseen vaeur des actions des entreprises

" mesures expérimentales.

Des mesures systématiques pour promouvoir I'emploi des personnes handicapées furent
adoptées au Japon apres la Deuxieme guerre mondiale, suite a la promulgation de la Loi sur la
securité de I’emploi en 1947. Un systéme de quota fut introduit en 1960, mais sans dispositions
obligatoires. Le manque de respect de laloi, en particulier par les grandes entreprises, conduisit en
1976 a I'introduction d'un systéme de quota obligatoires et d’'un systéme de levés de péndités
compensatoires. Le quota est fixé a 1,8 pour cent pour les entreprises privées et a 2,1 pour cent
pour les services gouvernementaux aux hiveaux nationa et loca. Les travailleurs gravement

153 Des accords sont des contrats négociés entre les employeurs et les associations d’ employés.
154 agence conjointe pour la gestion des fonds d’ intégration pour |es personnes handicapées.
155 Ministére du travail et des affaires sociales, 1996, cité dans Thorton et Lunt, op. cit., p. 98
156 Commission européenne, op. cit., p. 89
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handicapés peuvent compter double. Des péndités compensatoires sont imposaes aux entreprises
qui ne remplissent pas les quota: les péndités aind collectées sont versées en forme de
subventions a des entreprises qui embauchent plus de travailleurs handicapés que nécessaire ; eles
sont également utilisées pour subventionner des facilités nouvelles ou modifiées pour travailleurs

handicapés.

3.6.1 Commentaire

En discutant les hypothéses sur lesquelles reposent les systémes de quota en Europe,
Waddington affirme que ces systémes sont basés sur la conviction que, sans une intervention au
niveau |égidatif, les personnes handicapées n’arriveraient méme pas au pourcentages de la maint
d oauvre fixés dans ces systemes:

‘... les quota sont basés sur deux hypothéses liées : (i) que les employeurs

n’ embaucheront pas beaucoup de personnes handicapées s'ils ne sont pas obligés de le
faire, et (ii) que la plupart des personnes handicapées ne sont pas capables d’ entrer en
compétition pour un emploi sur un pied d égalité avec les personnes valides et de
I”emporter sur la base de leurs seuls mérites. Bref, sur |” hypothése que les travailleurs
handicapés ont moins de valeur, qu’ils sont moins productifs et que les employeurs
doivent étre obligés de les embaucher, et méme parfois étre financierement
compersés, s I’on veut que les travailleurs handicapés soient intégrés dans le marché
du travail ouvert.

De nombreux employeurs ont emboité le pas alalégidation et acceptent ces
hypotheses. Ceci est reflété par le fait que beaucoup d’ employeurs s opposent a I'idée
de systemes de quota et aux obligations qui en découlent et préferent frequemment de
« payer » pour le droit d’ échapper al’ obligation, si cela est une option, et donc

d employer une main-d’ cauvre largement non-handicapée. L’ histoire des systemes de
guota européens démontre largement qu’ un systeme d emploi qui repose sur I’idée
gue la compétence du groupe des travailleurs protégés est inférieure ne peut pas
obtenir un succés permanent et significatif, étant donné que les employeurs essaient

d’ échapper aleurs obligations d employer de tels travailleurs.” >’

Une éude récente de la Commisson européenne sur les politiques de I'emploi pour
personnes handicapées dans dix- huit pays industrialisés ' a trouvé aucun exemple ou les systémes
de quota auraient atteint leurs objectifs. Reconnaissant les arguments que les systémes de quota
produisent des ressources gréce aux taxes ou péendités qui peuvent ensuite étre utilisées pour
soutenir d autres mesures de promotion de I’emploi et que dans certains cas, il N’y ait peut-étre pas
assez de personnes handicapées pour permettre aux employeurs de remplir leur quota, I’ éude
concdut : «...il est clair que dans la plupart des pays, la tendance est plutt celle de se détourner
des systemes de quota — soit pour les abandonner complétement (comme au Royaume-Uni), soit
pour donner un profile plus haut et plus de poids a d’ autres mesures (soutien actif al’emploi pour
lesindividus et/ou des lois contre la discrimination plus strictes).’ **®

157 Waddington, op. cit., p. 71
158 Commission européenne, L’ étal onnage des performances des politiques de I’ emploi pour les personnes
handicapées, 2000, p. 207
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3.7  Légidation contreladiscrimination

Quelques pays européens, comme la Suéde, la Finlande et le Danemark ains que quelques
autres pays, parmi lesquels I’ Austraie, le Canada, I’ Afrique du Sud et les Etats-Unis n'ont pas
adopté des systemes de quota et ont décidé d’ améiorer par contre la formation et |a réadaptation
professionnelle et de renforcer I’ approche volontaire. Par ailleurs, gréce au lobbying croissant des
personnes handicapées et de leurs organisations, de plus en plus de pays se sont engagés sur la
voie de lalégidation contre la discrimination, basée souvent sur | expérience des Etats-Unis de la
période de lalégidation en faveur des droits civils dans les années 1960.

Le plus grand bouleversement dans le domaine de I’emploi des personnes handicapées a
peut-étre é&é le mouvement en faveur de la légidation contre la discrimination. Comme les
systemes de quota ou autres systemes gouvernementaux, la légidation contre la discrimination
suppose que des mesures spécifiques sont nécessaires pour promouvoir I'emploi des personnes
handicapées. Mais contrairement aux Systémes de quota, une telle Iégidation affirme que les
personnes handicapées sont professionnelement compétitives, pourvu que I’ environnement ne les
désavantage pas a cause de leur handicap.

Lalégidation contre la discrimination n’est pas nouvelle. Des lois pour promouvoir |’ égdité
d acces al’emploi et I'égaité de salaire pour les femmes existent en Europe depuis des dizaines
d années, aind qu’'une légidation smilaire dans beaucoup de pays pour protéger les droits des
personnes par rapport a leur race, ethnie ou religion. Une des raisons pour lesquelles il a pris tant
de temps avant d’ étendre la légidation contre la discrimination aux personnes handicapées a peut-
étre éé le manque d'un plaidoyer collectif efficace pour promouvoir cette cause.

Un rapport de I’an 2000 indique que 40 des 189 Etats membres des Nations unies avaient
adopté une forme ou une autre de légidation contre la discriminaion envers les personnes
handicapées®® Il n'est pas prévu ici de comparer ces lois*®® mais plutdt de noter le nombre
croissant de pays qui adoptent une telle |égidation, ains que le fait que la plupart des lois avaient
€été adoptées au cours des années 1960. L es exemples suivants ne sont absolument pas exhaustifs ;
ils sont présentés pour illustrer la variété des approches en cette matiere.

3.7.1 L’Australie

L’ Australie dispose d’ une légidation nationale et auss d’ une légidation des Etats pour lutter
contre la discrimination envers des personnes handicapées. La Loi du Commonwedlth contre la
discrimination fondée sur le handicap (Commonwedth Disability Discrimination Act) de 1992
I’emporte sur la Iégidation des Etats et proscrit la discrimination fondée sur le handicap dans le
domaine du traval et de I'emploi aind que dans d’autres domaines, y compris |’ éducation.
L’ application de laloi est supervisée par un Commissaire contre la discrimination fondée sur le
handicap (Disability Discrimination Commissioner) faisant partie de la Commission des droits de
I’homme et de I'égalité de chances (Human Rights and Equal Opportunity Commission), qui
meéne les investigations relatives aux plaintes pour discrimination. La loi de 1992 permet a des

159 Degener, T. et Quinn, G. A survey of International, Comparative and Regional Disability Law Reform.
Paper presented at ‘ From Principles to Practice’ Symposium, Washington DC. Oct. 2000

180 Un tel processus comparatif serait difficile étant donné la différence entre les systémesjuridiques et les
différents contextes historiques, sociaux, économiques et politiques des pays concernés.



entreprises de développer des plans d'action qui identifient les barrieres pour les personnes
handicapées dans I’ entreprise et qui définissent des politiques et programmes, y compris des
cdendriers, pour les éiminer. Les avantages de développer un plan d'action en matiere de
handicap se Stuent a trois niveaux : le plan d'action démontre I’engagement en faveur des
principes de non-discrimination, il peut étre transmis ala Commission des droits de I’ homme et de
I’ égdité de chances et pris en considération au cas qu’ une plainte est déposée contre I’ entreprise,
et il condtitue un outil de changementt.

3.7.2 LeBrésil

La Conditution fédérae du Brésil de 1988 proscrit explicitement toute discrimination
concernant le recrutement ou les salaires payés a une personne handicapée (article 7). La Loi n°
7.853/89 concernant les droits des personnes handicapées garantit a celles-ci le plein exercice de
leurs droits fondamentaux, y compris le droit au travail. Cette loi fait de la discrimination fondée
sur le handicap en matiere d' emploi ou de travail un ddlit punissable.

3.7.3 LeCanada

Au Canada, les mesures contre la discrimination prennent deux formes juridiques. La section
quinze de la Charte des droits et des libertés (Charter of Rights and Freedoms) de 1982 garantit a
toute personne «le droit a la méme protection e aux mémes bénéfices de la loi sans
discrimination» et couvre la discrimination fondée sur un handicap menta ou physique. La Loi
canadienne sur les droits de I"homme (Canadian Human Rights Act) de 1985 proscrit certaines
pratiques discriminatoires, et le handicap fait partie des motifs proscrits. La Charte comme la Loi
permettent (mais n’exigent pas) des actions affirmatives pour réduire les désavantages. Bien
gu'initidlement la loi n'exigeait pas de la part d'un employeur de faire des «aménagements
raisonnables » pour permettre a une personne handicapée de remplir les conditions d'un emploi,
un amendement adopté en 1998 introduit cette obligation d’ aménagement :

“L’obligation d’aménagement renvoie al’ obligation d’ un employeur, d’ un fournisseur
de services ou d' une association de prendre des mesures pour éliminer un désavantage
subi par des salariés, des candidats al’ emploi ou des clients par suite d’ un reglement,
d une pratique ou d’ une barriére physique qui aou qui peut avoir une incidence
adverse sur des personnes ou des groupes protégés sous la Loi canadienne des droits
de I’homme, ou identifiés en tant que groupe désigné sous la Loi sur I’ équité en
matiere d’ emploi (Employment Equity Act).

LaLoi canadienne des droits de I’homme stipule que des aménagements doivent étre
effectués pour les besoins spéciaux d’ une personne appartenant a un groupe protégé
contre la discrimination sauf si I’employeur ou le fournisseur de services peuvent
prouver que lamise en place d’' un tel aménagement occasionnerait des difficultés
EXCESSIVeS. »

La deuxieme forme de mesures légidatives, la Loi sur I’équité en matiere d emploi de 1995
exige des mesures actives contre les désavantages, y compris des aménagements raisonnables. Les
personnes handicapées font partie des personnes couvertes par cetteloi.
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3.74 LeCostaRica

Au Costa Rica, la Loi No. 760 sur |'égdité de chances pour les personnes handicapées
proscrit la discrimination fondée sur le handicap dans les cas suivants en matiere d’ emploi et de
travail : I’ utilisation de procédures de recrutement qui n’ont pas éé adaptées pour répondre aux
besoins des demandeurs d’emploi handicapés ; la spécification de conditions supplémentaires a
celes appliquées générdement, dans le recrutement d'une personne handicapée; et le refus
d embaucher une personne, motiveé par son handicap.

3.7.5 L’Ethiopie

La Proclamation du droit des personnes handicapées a I'emploi (Proclamation No.
101/1994 du 26 aolit 1994) a pour objectif de protéger les droits des personnes handicapées a une
formation, un emploi et un salaire appropriés et d’ arréter toute discrimination sur le lieu de travall.
Sections 3 et 4 indiquent comment les opportunités d'emploi pour les personnes handicapées
devraient ére promues sur le marché libre du travail. Elles stipulent que les critéres de sdlection ne
doivent pas se référer au handicap du candidat et que |’ équipement nécessaire doit étre mis en
place pour permettre a une personne handicapée de remplir satache. Article 6 stipule :

“Toute personne handicapée dont les droits sont affectés a cause de la non
application des dispositions de cette Proclamation et des reglements et
directives Sy référant peut déposer sa réclamation auprés de |'organe
autorise par laloi atraiter le conflit de travail”.

Article 4 de la Proclamation du droit des personnes handicapées a I’emploi de 1994
prévoit |’ éablissement d'un quota et indique que parmi les postes vacants dans les bureaux et les
entreprises, des postes convenant aux personnes handicapées seront identifiés et réservés. Bien que
le cadre juridique pour I’introduction d’ une réglementation de quota soit en place, cdle-ci n'a pas
encore été adoptée.

3.76 L’'lleMaurice

La Loi mauricienne sur la formation et I'emploi des personnes handicapées (Training and
Employment of Disabled Persons Act) de 1996 contient une disposition contre la discrimination
qui définit comme délit la discrimination d’ un employeur contre toute personne handicapée dans
I”’annonce d’ une vacance de poste, e recrutement, la fixation ou |’ attribution de salaires, de paies,
de retraites ou dans d' autres questions. Tout employeur coupable d’ une discrimination contre une
personne handicapée sera condamné a un paiement compensatoire ou a une peine de prison.
D’ aprés cette loi, aucune personne handicapée ne peut étre engagée pour un travail qui n'est pas
approprié par rapport ala nature de son handicap.

Laloi exige égaement que des entreprises avec 35 sdariés ou plus réservent au moins 3 pour
cent de leurs postes a des personnes handicapées. Des employeurs qui ne remplissent pas leur
guota ont obligés de payer une contribution financiere dans un fonds spécifié ou peuvent étre
emprisonnes.
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3.7.7 LesPhilippines

La Magna Carta — Personnes handicapées de 1992, section 32, proscrit la
discrimination contre les personnes handicapées en matiére d’ emploi :
“ Aucune entité, ni publique ni privée, ne peut désavantager une personne handicapée
qualifiée en raison de son handicap dans les procédures de candidature, I’ embauche,
I”avancement ou le renvoi d'un salarié, les prestations compensatoires, la formation
professionnelle ainsi que les autres termes, conditions et privilegesliés al’emploi.”

La Magna Carta énumére en détail les actes de discrimination couverts par cette interdiction:

(@ limiter, distinguer ou classifier un candidat handicapé d’ une maniére qui
affecte négativement ses chances d’ obtenir un travail ;

(b) utiliser des normes de qualification, des tests al’emploi ou autres criteres
de sélection qui éliminent ou tendent a éliminer une personne handicapée
sauf S'il peut étre prouveé que de tels normes, tests ou autres criteres de
sélection sont liés a1’ exercice de I’ emploi en question et correspondent
aux contraintes de I’ entreprise ;

(c) utiliser des normes, critéres ou méthodes de gestion qui :

- ont un effet de discrimination fondée sur le handicap; ou
- perpétuent la discrimination contre d’ autres personnes dépendant d’ un
contrdle de gestion commun;

(d) offrir, en raison du handicap, moins de compensations, telles que salaire,
paie ou autres formes de rémunération et d’ avantages annexes a une
personne handicapée qualifiée que celles auxquelles une personne non
handicapée effectuant le méme travail a droit ;

(e) favoriser un salarié non-handicapé par rapport a un salarié handicapé
qualifié en matiere de promotion, d’ acces a des formations, des études et
des bourses, smplement sur la base du handicap de ce dernier ;

(f) retourner ou transférer un salarié handicapé a un emploi ou une position
gu'il ne peut pas remplir a cause de son handicap ;

(g) licencier ou terminer les services d’ un salarié handicapé en raison de son
handicap sauf s I'’employeur peut prouver que I’ employé empéche la
réalisation satisfaisante du travail concerné au pré§judice de I’ entreprise : a
condition, cependant, que I’employeur ait d’ abord cherché a mettre en
place un aménagement raisonnable pour personnes handicapées ;

(h) ne pas choisir ou administrer de lafagon la plus adaptée des tests &
I’emploi qui refletent correctement les capacites, aptitudes ou autres
facteurs du candidat ou employé handicapé que de tels tests sont censés
mesurer, et de choisir ceux qui mesurent les éventuelles incapacités
sensorielles, manuels ou verbales de ce candidat ou employé ; et

(i) empécher une personne handicapée d’ é&tre membre d'un syndicat ou d’ une
organisation similaire.
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3.7.8 L’Afriquedu Sud

La Condtitution de I’ Afrique du Sud contient une Charte des droits (Bill of Rights) qui
‘conserve les droits de toutes les personnes dans notre pays et affirme les valeurs démocratiques de
dignité humaine, d égdité et de libert€ .*** La clause 9 — Egdlité, qui fait partie du chapitre sur la
Charte des draits, affirme que I’ égdité inclut I’ exercice plein et sans distinction de tous les droits
et libertés et qu’ aucune personne ne peut étre désavantagée ni directement ni indirectement sur la
base d'un handicap ou de tout autre motif spécifié. La clause 9 affirme égaement qu'une
|égidation nationde doit &re mise en place pour prévenir et proscrire toute discrimination inique.

Afin de promouvair le droit condtitutionnel a I’égaité, d’' @iminer la discrimination inique
dans|’emploi, d’ assurer I équité en matiére d’ emploi pour redresser |es effets de la discrimination
et de remplir ses obligations en tant que membre de I’OIT, L’ Afrique du Sud adopta en 1998 la
Lol sur I'équité en matiere d'emploi (Employment Equity Act). La loi demande a tous les
employeurs d' diminer toute discrimination inique, directe ou indirecte, dans toute politique ou
pratique de I’emploi, fondée sur le handicap ou sur d' autres motifs spécifiés. Il n'est pas consdéré
comme une discrimination inique s un employeur prend des mesures affirmatives conformes a
cette loi ou S'il différencie, exclut ou préfére une personne sur la base d’ une nécessité inhérente a
I’emploi.*®* La Loi sur I’ équité en matiére d’ emploi définit les mesures affirmatives comme «des
mesures destinées a assurer aux personnes convenablement qualifiées et appartenant a des groupes
Spécifiés'® des chances égales d’ accéder a un emploi et pour assurer qu'’ elles soient équitablement
représentées dans toutes les catégories professionnelles et a tous ks niveaux du personnel d’ une
entreprise. » Les mesures affirmatives doivent notamment inclure :

» des mesures pour identifier et éiminer des barrieres a I'emploi qui affectent
négativement des personnes gppartenant a un groupe spécifié

» desmesures pour augmenter la diversité sur le lieu de travail basée sur I’ égalité dans
ladignité et le respect

» |amise en place d aménagements raisonnables pour des personnes gppartenant a des
groupes spécifiés pour assurer qu’ dles jouissent des mémes opportunités d emploi et
qu’ dles soient équitablement représentées dans toutes les catégories professionnelles
et a tous les niveaux du personnel d une entreprise. Ceci peut inclure un traitement
préférentiel et des objectifs quantifiés, mais exclut des quota'**

Laloi définit «I’aménagement raisonnable » comme « toute modification ou toute adaptation
aun emploi ou a un environnement de travail qui permet a une personne appartenant a un groupe
pécifié d avoir acces aun emploi ou d'y participer ou d'y avancer professionndlement. »

Les employeurs sont obligés de préparer et de mettre en cauvre un «plan pour I’ équité en
matiere d’emploi» qui définit les objectifs, les buts specifiques quantifiés pour atteindre une
représentation équitable des personnes convenablement qualifiées appartenant a des groupes

161 Constitution of the Republic of South Africa Act No. 108 de 1996, Chapitre 2, clause 7
162 Employment Equity Act No. 55 de 1998, Chapitre 11, clause 6 (2)

163 v compris les personnes handicapées

164 jdem: clause 15
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spécifiés dans toutes les catégories et atous les niveaux professionnels, les agendas, les stratégies
pour ateindre leurs objectifs et les procédures de suivi e d' évauation de la mise en cauvre du

plan.

La discrimination inique en matiere d emploi fondée sur le handicap est par ailleurs proscrite
par laLoi sur la promotion de |’ égdité et la prévention de la discrimination inique (Promotion of
Equdity and Prevention of Unfair Discrimination Act) de 2000. La loi indique clairement que la
discrimination fondée sur le handicap inclut le manquement d effectuer des aménagements
raisonnables aux besoins d'une personne handicapée aing que le manquement d'identifier ou
d éiminer des obstacles qui limitent ou restreignent d'une fagon inique I’ égalité de chances des
personnes handi capées®®

3.79 LesEtatsUnis

Aux Etats-Unis, le systéme de réadaptation des années 1950 et 1960 avait encore une forte
composante médicale. Un diagnostique médicae éait la base de I’ digibilité au programme et
déterminait en fait le cours de la réadaptation pour les populations-cibles du programme.*°®
Toutefois, la cause ou I’ origine du handicap (par exemple blessures de guerre) devenaient moins
importantes au cours de I’évolution du programme et I'éventail des «groupes» bénéficiaires
Séargissat dans les années 1960 et 1970. Avec I'adoption de la Loi sur la réadaptation
(Rehabilitation Act) en 1973, I'accent était mis sur la réadaptation professonnele, suivi
dinvettissements conddérables pour mettre en place des dructures de réadaptation
professonnelle, des ateliers protégés, des centres d’aide par le travail aing que pour la formation
du personnel qudifié en réadaptation.

Une partie de laloi de 1973 traite de I’ dimination de la discrimination en matiere d emploi,
visant en particulier les employeurs publics et les entreprises de sous-traitance avec le
gouvernement fédéral. Les militants de la cause des personnes handicapées ne militaient pas
seulement pour une application effective de la loi mais également pour une extension des
obligations de laloi vers les employeurs du secteur prive,

Avec les Amendements de 1986 de la Loi sur la réadaptation, le plaidoyer collectif,
développé dans le sillage du mouvement pour les droits civiques, influencait de plus en plus les
grands objectifs nationaux pour la réadaptation :

- “réadaptation professonnele’” éait largement remplacée dans le langage de la
loi par « réadaptation »

- le concept de «vie indépendante » (independent living) éait concu comme une
option de service digtincte sans objectifs professionnes immédiats*®’

185 Promotion of Equality and Prevention of Unfair Discrimination, Act No. 4 de 2000.

166 Menz, Frederick. Vocational Rehabilitation Research in the United States of America, in Floyd, Michael
(Ed.) Vocational Rehabilitation and Europe. London: Jessica Kingsley Publications, 1997

167 |_aphilosophie du “Independent living” parle de personnes handicapées qui prennent la responsabilité et le
contrdle des décisions qui affectent leur propre vie, deviennent autonomes et participent pleinement et en
toute égalité ala société. Le contréle du programme de réadaptation d’ une personne se trouve alors bien plus
dans les mains des consommateurs de services de réadaptation.
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- I'emploi assigté éait identifié comme un programme distinct et les conditions
pour une programmation basée sur les besoins des personnes le plus gravement
handi capées éaient définies comme suit :

» il est nécessaire de suivre un plan formel éabli par I'Etat et basé sur une
évaluation des besoins des personnes handicapées

* il et nécessaire de baser I'digibilité sur les besoins exprimés par les
personnes gravement handicapées

» |l est nécessaire de développer un plan de réadaptation individuel basé sur les
besoins individuds

» il et nécessaire d' évauer le programme de I'Etat selon sa capacité de
satisfaire les besoins des personnes gravement handicapées.’*®

Militantisme public et plaidoyer organisé continuaient, culminant dans I’ adoption de la Loi
Américains avec handicap (Americans with Disabilities Act (ADA)) en 1990. Cette loi étendait le
principe anti-discriminatoire a tous les employeurs privés avec quinze sdariés ou plus. |l
interdisait auss la discrimination fondée sur le handicap dans les domaines du logement, des lieux
publics, de I’ éducation, du transport, des communications, des loisirs, du placement en ingtitution,
des services de santé, des lections et de |’ acces aux services publics.

Afin de pouvoir bénéficier de la protection en matiére d emploi assurée par I'’ADA, la
personne doit étre qudifiée pour le poste. Ceci veut dire qu' elle doit ére capable de remplir les
«fonctions essentielles de I’ emploi », 9 nécessaire avec des « d’ aménagements raisonnables », un
« aménagement raisonnable » éant toute modification ou adaptation qui permet a une personne
handicapée de remplir les « fonctions essentielles » de I’emploi en question. Les employeurs sont
obligés de faire de tels aménagements sauf S cela leur occasionnerait des «difficultés
EXCessives ».

3.7.10 LeVietnam

L’Ordonnance concernant les personnes handicapées de 1998 proscrit la discrimination
de personnes handicapées en matiére d'embauche pour des positions administratives et non-
commerciaes. L’ ordonnance prévoit également des déductions de taxes pour les employeurs qui
embauchent des personnes handicapées.

3.7.11 La Zambie

La Loi sur les personnes handicapées (People with Disabilities Act) No. 33 de 1996 stipule
guun employeur ne doit pas traiter une personne handicapée d une fagon différente d'une
personne non-handicapée en matiere d annonce de vacance de poste, d embauche, d offre de
termes de référence et de conditions d’emploi, de promotion, de transfert ou de formation ou de
tous autres bénéfices liés a I’emploi. L’interdiction de la discrimination s applique auss aux
indtitutions de formation. Discrimination est définie danslaloi comme :

168 Menz, idem: p. 96
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- traiter une personne handicapée d’ une fagon moins favorable qu’ une
personne non-handicapée

- traiter une personne handicapée d' une facon moins favorable qu’ une
autre personne handicapée

- demander a une personne handicapée de se conformer a une exigence ou
une condition ou les personnes non handicapées peuvent avoir un
avantage

- nepas offrir des services ou conditions différentes exigés par le handicap
en question.

3.7.12 Questions-clés

Des rapports indiquent que les Iégidations contre la discrimination adoptées il y a quelques
années dans un certain nombre de pays industrialisés n'ont pas éé particulierement efficaces a
amédliorer la Situation de I’emploi des personnes handicapées. |l serait utile d' effectuer une éude
pour examiner la mise en oawre, |'application et I'efficacité de la Iégidation contre la
discrimination dans I'emploi dans différents pays.

3.8 Mesuresde persuasion

Beaucoup de pays utilisent des mesures nonobligatoires basées sur la persuason et
I’ autorégulation comme complément ou comme dternative a des mesures obligatoires basées sur
lalégidation ou les systémes de quota, et ceci avec I’ objectif déclaré de promouvoir I'emploi pour
les personnes handi capes.

3.8.1 Information et campagnes de sensibilisation

Information e campagnes de senshilisation, souvent organisées par des agences
gouvernementaes et parfois par des groupements d employeurs, peuvent inclure des séminaires
publics, des publications, des articles de journalix, des émissions nationales ou locales alaradio et
a la téévison, des dtes web, etc. Des campagnes menées par les employeurs en Suede par
exemple tentent de susciter I'intéré& pour la création d emplois pour personnes handicapées et
mettent I'accent sur le fait que rentabilité et responsabilité socide ne sont pas incompatibles
(Belgique, Canada, France, Japon, Portugal).

3.8.2 Desprix

Des prix décernés a des employeurs pour leurs efforts d’ améliorer les possibilités d emploi
ont pour but de récompenser une bonne politique et pratique de I’emploi et d encourager d’ autres
employeurs a faire parell (Audralie, Grece). Des prix peuvert ére décernés par une agence
gouvernementale ou par des réseaux/associations d’ employeurs.

3.8.3 Autres mesures

Des symboles utilisés par des entreprises publiques ou privées dans leurs courriers, publicités
ou autres publications d entreprise pour indiquer leur engagement en faveur de I'égdité de
chances et de traitement pour les sdariés handicapés sont utilisés pour montrer une bonne pratique
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de |’ entreprise et pour encourager d' autres (Irlande, Royaume-Uni). Des Recueils de directivesont
été développés en Begique et au Royaume-Uni. Une formation de sensibilisation a I’ égalité des
personnes handicapées a I'attention des employeurs et de leurs employés est utilisée dans
quelques pays, généraement par des organisations nortgouvernementales spéciaisées dans les
questions du handicap.

Il est difficile d’ évaluer I’ efficacité des mesures de persuasion a influencer les attitudes et les
comportements. Le rapport de I’ Union européenne sur les politiques d’ emploi pour les personnes
handicapées concluait en iElevant que les organisations spécidisées pensent généralement que
d autres intéréts concurrents affaibliront presque toujours leur efficacité.*®

3.8.4 Questions-clés

Bien que les attitudes exprimées par les employeurs dans les enquétes ne reflétent
probablement pas toujours le comportement réd des employeurs, les mesures de persuasion
devraient au moins contribuer a augmenter leur prise de conscience. Toutefois, comme les
systémes volontaires de quota, les mesures de persuasion ne remplacent pas la légidation et autres
mesures obligatoires dans la promotion de I’ égdité de chances et de traitement des travailleurs

handicapés.

3.9 Lagestion du handicap

La pratique de la gestion du handicap s est développée ces derniéres années comme moyen
de faciliter le recrutement, la promotion, le maintien dans I’emploi et le retour a I’'emploi des
personnes handicapées. Sur le lieu de travail, la gestion du handicap est un processus proactif de
promotion de I’ accés des personnes handicapées a I’emploi et de leur promotion, souvent intégré
dans les pratiques de développement des ressources humaines;, ele couvre égaement des
stratégies pour traiter les questions des accidents de travail et des invaidités, avec un large éventail
dinterventions de prévention, de réadaptation et de retour a I’'emploi dans des conditions de
securité. Ces dtratégies sont mises en place dans un effort concerté par les représentants des
travailleurs et par le management qui assument une responsabilité conjointe pour traiter les
problémes du handicap sur le lieu de travail.

Le Recuell de directives pratiques de I’ OI T pour la gestion du handicap sur le lieu de travall,
adopté en novembre 2001, a été élaboré pour aider les employeurs de tous les secteurs et de toute
taille d’ entreprise a adopter une stratégie positive de la gestion des questions du handicap sur le
lieu de travail. Bien que le Recuell de directives pratiques de I’ OIT s adresse principalement aux
employeurs, le document note que « les pouvoirs publics jouent un réle déterminant dans la
création d'un cadre |égidatif et socid, et I’ adoption de mesures d'incitation, visant & promouvoir
I’emploi des personnes handicapées. De méme, il importe que les personnes handicapées
participent et s impliquent elles-mémes pour que les objectifs du recueil puissent étre atteints. »
Les digpositions du recueil se fondent sur les principes consacrés par les normes international es et
les initiatives qui visent a promouvoir I’'emploi de toutes les personnes handicapées dans des
conditions de santé et de sécurité. Ce recueil ne congtitue pas un instrument contraignant sur le
plan juridique et n"a pas pour objet de se substituer alalégidation nationale. Il doit étre interprété

189 Union européenne, op. cit., p. 209
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en tenant compte de la Situation des pays et étre appliqué conformément a la Iégidation et a la
pratique nationales.*"°

3.9.1 Maintien dans |’ emploi

Le Recueil de directives pratiques de I'OIT contient des recommandations concernant des
sdariés qui acquiérent un handicap en cours d emploi et couvre des aspects comme la politique,
I’évaluation et la réadaptation. La prévention, I’ intervention précoce et le maintien dans I’emploi
sont des questions qui recoivent de plus en plus d' attention dans beaucoup de pays.'™* De telles
mesures sont soutenues dans beaucoup de pays par les assurances éant donné que le maintien
dans I’'emploi et généralement moins colteux que s le sdarié quittait le travail. Des éudes
récentes sur les politiques de I’'emploi pour les personnes handicapées ont identifié relativement
peu d'initiatives dans ce domaine, mais il est probable que le maintien dans I’emploi gagnera en
importance dans les yeux des employeurs Sl peut étre prouvé que cette méthode et rentable.

Jusgu’ a présent, seul un nombre limité de pays ont activement promu la gestion du handicap
comme stratégie dans | es politiques nationales de la réadaptation professonnelle et de I’emploi des
personnes handicapées. Voici les exemples du Canada et des Etats-Unis.

170 Recueil de directives de |’ OIT sur lagestion du handicap sur le lieu de travail, Genéve, 2002
171 Thorton, P. International Research Project on Job Retention and Return to Work Strategies for Disabled
Workers, ILO: Genéve, 1998
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3.9.2 La gestion du handicap au Canada

Un recueil de directives pour la gestion du handicap a été adopté au Canada en 2000.
Approuvé et en partie financé par le Programme de partenariat travailleurs-management (L abour-
Management Partnership Programme) du gouvernement fédérd, et produit par I Ingtitut national
de gestion du handicap et de recherche sur le handicap (Nationa Inditute of Disability
Management and Research (NIDMAR)), le recuell présente des directives pratiques, des criteres-
clés et des indicateurs pour la mise en oeuvre de la politique de gestion du handicap. Beaucoup
d organisations et leurs réseaux, y compris des organisations d’ employeurs et de travailleurs et des
organisations de et pour personnes handicapées assstent a faciliter I’emploi, le maintien dans
I'emploi et le retour au travail des personnes handicapées. Parmi s mesures se trouvent des
déclarations de politique et I’ offre de services de consell et de soutien.

3.9.3 La gestion du handicap aux EtatsUnis

A quelques exceptions pres, les Etats-Unis ne disposent en général pas de programmes
fédéraux ou de programmes des Etats pour la réadaptation a court ou a long-terme en ce qui
concerne les maladies ou accidents non-professionnels. Ce role et généralement joué par des
programmes financés par les employeurs, les syndicats et/ou les salariés. Les colits des paiements
acourt et along terme aing que les paiements compensatoires en cas d’ accidents de travail sont en
dernier lieu supportés par les employeurs grace a |I’augmentation des primes d assurance. Les
employeurs ont donc intérét & réduire ces colts. Ceci a conduit a I’'introduction de ce qui est
appelé gestion du handicap et qui couvre une variété d activités destinées a prévenir les handicaps
et/ou pour minimiser leur incidence sur les salariés et les employeurs. Les activités couvrent :

* |esprogrammes de securité
» |esprogrammes de santé et d assistance aux salariés

» |esprogrammes de retour au travail.

3.9.4 Questions-clés

Le Recuell de directives pratiques de I'OIT pour la gestion du handicap sur le lieu de travail
devrait ére activement promu pour lui assurer une large circulation et utilisation par les
gouvernements, les organisations d employeurs et de travailleurs.

3.10 Meécanismesde consultation

La convention (n° 159) prescrit la consultation des organisations représentatives des
employeurs et des travailleurs et de celles de et pour personnes handicapées sur la mise en cauvre
de la politique nationale de réadaptation professionnelle et d emploi. La recommandation (n° 168)
préconise que ces organisations devraient &re a méme de contribuer ala formulation de politiques
concernant I’organisation et le développement de services de réadaptation professonnelle et
propose une s&rie de recommandations sur la forme que cette participation pourrait prendre.
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Basé sur son étude d’ ensemble des |égidations nationales et des informations fournies par les
gouvernements, la Commisson dexperts de I'OIT pour |'gpplication des conventions et
recommandations constate que des consultations de formes et de portées diverses ont lieu dans un
nombre croissant de pays.'’? Dans quelques pays (par exemple I’ Autriche, la République tcheque,
la France, I'lle Maurice, la Suede et le Royaume-Uni) des conseails et comités permanents ont été
établis auxquels participent des organisations de et pour personnes handicapées et qui sont
consultés sur la mise en oavre de la politique nationale. Dans d autres pays, les trois groupes
représentatives jouent un réle actif en siégeant dans divers organismes chargés de la formulation
ou de lamise en cauvre des politiques, mesures et programmes (par exemple au Chili, a Chypre, en
Finlande, en Allemagne, aux Philippines, en Tunise).

Certains gouvernements rapportent que des organismes permanents chargés de conduire les
consultations avec les organisations représentatives des employeurs et des travailleurs ont éé
établis (par exemple I’ Australie, le Burkina Faso, la Gréce, la Lituanie).

Dans d' autres pays (par exemple en Argentine, au Costa Rica, en Idande, au Suriname, en
Thailande, en Zambie), les consultations semblent ére menées exclusivement avec les
organisations de et pour personnes handicapées.

3.10.1 Questions-clés

La réadaptation professionnélle et I’'emploi pour personnes handicapées devraient étre vus
comme une composante essentielle de la politique nationale de I’emploi. Les consultations du
Gouverrement sur cette question bénéficieraient sans doute de la participation des organisations
d employeurs et de travailleurs ains que de I’implication des représentants des organisations de et

pour personnes handicapées.

3.11 Information, suivi et évaluation

3.11.1 Information

Le Recuell dedirectives pratiques de I’ OI T pour la gestion du handicap sur le lieu de travail**
définit une personne handicapée comme «une personne dont les perspectives de trouver, de
retrouver ou de conserver un emploi convenable ains que de progresser professionnellement sont
sensiblement réduites a la suite d’un handicap physique, sensorid, intellectud ou mental diment
reconnu ». | s agit d’ une version |égérement dargie de la définition utilisée dans la convention (n°
159) de!’ OIT, qui a passé avec succes I’ épreuve du temps depuis son adoption en 1983. A desfins
pratiques, on peut considérer que ladéfinition du recueil de directives pratiques S applique a toutes
les sections généralisées de ce rapport.

Toutefois, lorsgu’ on regarde la légidation en matiere de handicap et les politiques au niveaux
nationd, régiona et international, on ne trouve aucun consensus de telle sorte. |l y a des grandes

172 0T, Réadaptation professionnelle et emploi des personnes handicapées, 1998
173 erecueil de directives pratiques de I’ OI T pour lagestion du handicap sur le lieu de travail, 2002
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divergences dans la définition du handicap, non seulement entre pays,'’* mais égaement entre
Ministéres et programmes al’ intérieur d'un pays.*”

Il nN'existe aucune série consistante de données sur les personnes handicapées qui soit
internationalement comparables, fiables et vaables. Ceci s explique en partie par la pléthore de
définitions mais égdement par des défaillances dans les méthodes utilisées pour la collection de
données. Aing, les estimations du nombre des personnes en &ge de travailler qui sont ou qui
pourraient étre classifiées comme handicapées varient entre pays, hon seulement par rapport aux
différentes conceptions de ce qui congtitue un handicap, mais égdement a cause de la varié&té des
approches utilisées pour collecter et pour compiler de telles données. Ce ne sont pas les seules
raisons pour expliquer pourquoi les comparaisons entre pays sont difficiles. Comme le démontre
une éude récente de I'Union européenne sur les politiques de I'emploi pour personnes
handicapées, il N’y a pas deux pays qui gerent des systemes fondamentalement smilaires, etil y a
des différences majeures par rgpport a pratiquement tous les facteurs qui ont une influence sur la
dructure et les services dans le domane de la politigue du handicap et de I'emploi.*™®
L’ Assemblée générde des Nations unies a appelé les gouvernements a coopérer avec la Divison
des statistiques du Département des affaires économiques et sociales du Secrétariat des Nations
unies dans le développement continuel de statistiques globaes et d'indicateurs sur le handicap.*””

Les comparaisons entre pays peuvent étre informatives et utiles, pourvu que les bases de
comparaison soient vaides. Cependant, ce qui plus important encore, €' est la pertinence, la nature,
la quaité, la fiabilité et la précison de I'information qui renseigne sur le développement de la
politique et des programmes dans chaque pays. Des enquétes récentes révélent qu’ a part quelques
exceptions notables, (les Etais-Unis, le Canada, le Royaume-Uni, I'Audtrdie, la Suede), les
données requises pour le développement de politiques et de programmes, la planification, le suivi
et I’ évaluation sont inadéquates, et méme tres inadéquates dans certains cas.

La plupart des pays reconnaissent volontiers ces déficits d'information et admettent que
I”insuffisance des données rend la formulation de politiques et la planification difficiles et affaiblit
les arguments en faveur de I'alocation de ressources. Beaucoup de pays ont des plans pour
amédiorer leurs informations Statistiques sur I’emploi des personnes handicapées.

3.11.2 Suivi et évaluation

La pauvreté des données rend le suivi et I’ évauation efficaces de programmes pratiquement
impossible.!”® Ceci prend une importance particuliére lorsque I’ augmentation des co(its de sécurité
sociale devient inquiétante. Dans son rapport de 1998 sur les stratégies de maintien dans |’ emploi
et de retour al’emploi, Thornton cite ains parmi les « problémes émergeants » le fait suivant :

‘Les principes de la solidarité sociale sont en train de s éroder rapidement aux Pays-
Bas, avec une diminution de la volonté publique et politique de supporter les colts

174 \/oir par exemple, OECD, Employment Policies for People with Disabilities, 2000, pp. 194-201

175 En Australie et au Canada, par exemple

178 YE, L’ étal onnage des performances des politiques de I’ emploi pour les personnes handicapées, 2000

177 Résolution 54/121 du 17 déc. 1999, ‘Mise en oeuvre du Programme d’ action mondia concernant les
personnes handicapées: vers une société pour tous dans le vingt-et-uniéme siécle.’

178 OECD Working Party on Employment: Manpower Measures Eval uation Programme. ‘ Occupational
Training and Retraining Measures for Specific Target Groups,” 1986
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massifs du systéme de protection des personnes handicapées....” ‘Au Pays-Bas et en
Suede, une des réponses a |’ accroissement des colts des allocations de maladie et
d'invalidité a été le transfert des responsabilités de I’ Etat vers |’ entreprise...aussi bien
pour le paiement des allocations en cas de maladie que pour I’ intervention précoce
pour réduire I’ absentéisme pour cause de maladie’ .*"°

Aux Etats-Unis, I’ Office général de comptabilité (US Generd Accounting Office) a critiqué
le fait que |’ efficacité d’ un large éventail de programmes pour I’emploi des personnes handicapées
N’ ait que trés peu ou pas du tout été évaluée.® La place des alocations de séeurité sociale dans les
stratégies de facilitation du retour al’emploi a également recu une attention particuliére aux Etats-
Unis.

‘L’ assurance d'invalidité de la sécurité socia e et des programmes supplémentaires de
garantie de revenu ne devraient pas étre considérés comme des sources de revenu
exclusives et permanentes d’ une personne handicapée. Ils devraient étre utilisés autant
gue possible comme tremplin pour améliorer la condition économique d’ une
personne.’ '8

Peu de programmes d emploi pour personnes handicapées semblent avoir produit des
évaluations qui pourraient étre utilisées pour soutenir un plaidoyer pour un meilleur financement.

Le besoin généra de disposer de melleurs données d'évauation et renforcé par les
demandes concurrentes de plus en plus importantes qui S exercent sur les dépenses publiques. La
compétition pour les ressources n'existe pas seulement dans le contexte globa des politiques
économiques nationales, mais égaement entre différents volets des politiques du handicap
(prévention contre réadaptation contre égalité de chances par exemple) et méme a l’intérieur du
domaine de I'emploi pour personnes handicapées. Par exemple : est-ce que les ressources
disponibles devraient étre alouées pour former tous ceux qui sont handicapés, étre concentrées sur
laformation de ceux qui ont |e plus de chances d’ obtenir un emploi ou étre dévouées a ceux qui en
ont le plus besoin ?

Le manque de précision inhérent a tout programme d' évaluation ne veut pas dire que |’ on ne
devrait pas faire des évaluations ou les utiliser pour guider la politique. Il 'y a pas d' dternative s
lapolitique, qui affecterale futur, doit &tre basée sur une évauation raisonnable des problemes que
cette politique doit traiter.

79 Thornton, P. International Research Project on Job Retention and Return to Work Strategies for Disabled
Workers, ILO 1998, p. 13

180 Thornton P et Lunt N. Employment Policies for Disabled People in Eighteen Countries: A Review, Social
Policy Research Unit, University of York, 1997, p. 276

181 Social Security Administration, 1994, cité dans Thornton et Lunt, op. cit., p. 277
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CHAPITREA -
QUESTIONS-CLES ET UN AGENDA POUR L’ACTION

41  Questions-clés

En dépit de I’éventail des lois et instruments internationaux, régionaux et nationaux, les
personnes handicapées a travers le monde continuent a étre soumises a la discrimination et au refus
de leurs droits dans le domaine de I’emploi. Les statistiques disponibles indiquent que le taux de
chdmage parmi les travailleurs handicapés est tendanciellement au moins deux a trois fois plus
élevé que pour les autres travailleurs. Les travailleurs handicapés se trouvent généralement
concentrés dans des emplois de niveau inférieur et mal rémunérés et ne sont pas représentés d’ une
fagon adéquate a des niveaux supérieurs. Des problemes d’ accessibilité physique sont monnaie
courante et reflétent souvent les attitudes et pr§ugés négatifs parmi les autres personnes sur le
marché du travail. La double discrimination (et parfois triple discrimination, en prenant en compte
la pauvreté) des femmes handicapées est un affront particulier a la dignité humaine et un déni des
droits humains qui depuis trop longtemps attend d’ ére traitée comme une question prioritaire. On
pourrait argumenter que, S les mesures contenues dans les traités internationaux existants étaient
convenablement appliquées, la pleine égdité et participation seraient rédisées. Ceci n'est
mal heureusement pas encore le cas. In N’y a aucun pays qui n'aurait pas besoin d une initiative
politique ou d’ un programme majeur. L’ attention se focalise donc actuellement sur la possibilité de
I’éaboration d une convention des Nations Unies sur les droits des personnes handicapées. Ce
processus pourrait prendre plusieurs années. Entre-temps, il y a un nombre des questions-clés qui
doivent étre traitées pour ateindre I’ objectif de I'égdité de chances et de traitement dans le
domaine de !’ emploi.

4.1.1 Lesinstruments des Nations Uniesrelatifs aux droits de|’homme

Lerapport fina de |’ é&ude sur «Les droits de I’homme et |e handicap » commissionnée par le
Haut Commissaire des Nations unies pour les droits de I'homme, et dont le Résumé a éé mis en
circulation a la séance de la Commission du développement socia de février 2002, contient un
large éventaill de commentaires et de recommandations destinées a améliorer I'efficacité du
systeme des droits de I’homme des Nations Unies en matiére de handicap. Ces commentaires et
recommandations S adressent aux gouvernements, aux organismes chargés de la supervision des
traités, au Bureau du Haut Commissaire, a la Commission des Nations unies pour les droits de
I"homme, aux ingditutions nationdes des droits de I'homme et aux organisations non
gouvernementales. lls ont sans doute des implications pour les agences internationales, en
particulier par rapport a la collaboration multi-sectorielle. Magré la concentration probable et
compréhensible des intéréts sur |’ @aboration d un nouveau traité, les résultats de cette éude sur
«lesdroits de I'homme et le handicap » doivent étre traités comme une matiere inestimable pour
un agenda d' action future. 1l est important de formuler un programme d’ action pour S ataquer a cet
agenda, pardldement au travail sur une nouvelle convention.

Jusqu’a I’entrée en vigueur de la nouvelle convention avec ses obligations, les organes de
survelllance des traités relatifs aux droits de I’homme, y compris le Comité des droits
économiques, sociaux et culturels, doivent explicitement surveiller I’ application par les Etats des
instruments pertinents pour assurer aux personnes handicapées |’ exercice plein et entier de ces
droits.
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4.1.2 Les Regles des Nations unies pour |’égalisation des chances des personnes
handicapées

Les défauts des Regles relevés par le Rapporteur spécial, dont la question de la dimension
genre, des personnes avec des handicaps de développement et des handicaps psychiatriques aing
que la question du logement, doivent ére corrigés.

L’ efficacité du processus de surveillance de | application des Regles, qui repose largement sur
des questionnaires par correspondance, est arevoir.

4.1.3 La Convention (No. 159) de I’OIT concernant la réadaptation professionnelle et
I”’emploi des personnes handicapées

Le vingtiéme anniversaire de I’ adoption de la Convention (N° 159) en 2003 devrait ére utilise
pour encourager les Etats qui ne I’ont pas encore fait de ratifier la convention et de rappeler, s
nécessaire, aux parties Etats leurs obligations induites par la convention.

Etant donné I'importance vitde des consultations avec les partenaires sociaux et les
organisations de et pour personnes handicapées sur les politiques nationales de réadaptation
professionnelle et d emploi des personnes handicapées, I’ OIT doit envisager d effectuer une éude
sur I'éendle et I'efficacité des consultations entre les organisations de et pour personnes
handicapées et les gouvernements, les organisations d employeurs et de travailleurs sur les
questions de |a réadaptation professonnelle et de |’ emplai.

4.1.4 Le Recuell de directives pratiques de I’ OI T sur la gestion du handicap sur le lieu de
travail

Le Recuell de directives pratiques de I’ OI T sur la gestion du handicap sur le lieu de travail doit
étre activement promu pour lui assurer une large circulation et utilisation par les gouvernements,
les organisations d’ employeurs et de travailleurs.

4.1.5 Femmes et handicaps

La négligence générde des questions particulieres qui affectent les femmes handicapées
mérite d ére traitée en priorité. 1l est proposé d envisager la proclamation d une Année des
femmes handicapées afin de mettre en lumiére la vulnérabilité particuliére de ce groupe a la
discrimination et d élaborer un programme daction spéciad pour Sattaquer aux questions
problémeatiques.

4.1.6 Pays en voie de dével oppement

Environ 80 pour cent de toutes les personnes handicapées au monde vivent dans les zones
rurales dans les pays en voie de développement. La mgjorité d'elles n'a pas d' acces ou un acces
limité aux services dont eles ont besoin. Dans le climat actuel d'incertitude économique et
politique, la protection des membres les plus vulnérables de la société prend une importance
accrue. Les gouvernements ont une responsabilité particuliére pour contrer ou aléger les résultats
des forces du marché ou autres. Un effort concerté est nécessaire pour augmenter I’ éventail et le
niveau de |'assstance et du soutien international pour permettre aux pays en voie de
développement daméliorer les services de réadaptation professonnelle, d’acces au travail et a
I’emploi pour les femmes et les hommes handicapés. Les programmes de développement de la
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coopération bi- et multi-latérale doivent inclure des mesures pour les personnes handicapées dans
leur approche globae.

Beaucoup de projets de développement ont des volets de construction d’ écoles et de centres de
formation professonnelle, de mise en place de systemes de transport public, de construction de
nouvelles usines, d' ateliers et de bureaux. Si les besoins spécifiques des personnes handicapées ne
sont pas pris en compte dans ces développements, le résultat renforcera leur ségrégation et leur
exclusion et leur refusera les opportunités auxquelles eles ont droit. L’ expérience montre que les
efforts de rendre les béatiments existants accessibles aux personnes avec différents types de
handicap sont difficiles et colteux. Les questions d' accessibilité doivent donc étre prises en compte
des les premiers stades de planification de telles congtructions.

L’ approche Document de dtratégie de réduction de la pauvreté (PRSP) initiée par le Fonds
monétaire internationa et la Banque mondiale pour réduire la pauvreté dans des pays a faible
revenu doit ére révisée pour assurer qu’ elle reflete d’ une fagon adéquate les besoins des personnes
handicapées vivant en pauvrete.

4.1.7 Formation a |’emploi

La priorité dans la politique et la mise en place des services de la formation professonnelle
doit étre accordée aux plus vulnérables, en particulier en temps d’ augmentation de chémage, s on
ne veut pas qu’ eles deviennent encore plus désavantagées sur le marché du travail.

Beaucoup d emplois pour lesquels les personnes handicapées ont traditionnellement éé
formées n’'existent plus. La pertinence des programmes de formation par rapport aux demandes
actuelles ou futures du marché du travail doit étre soumise a un examen critique.

L’ accessibilité physique reste un obstacle majeur pour beaucoup de personnes handicapées a
larecherche d'un emploi ou d’ une formation. Des mesures spéciaes sont nécessaires pour créer un
environnement vraiment sans obstacles et sans discrimination.

Bien que le principe de I’intégration soit de mieux en mieux accepté, son efficience pratique
demande a étre examinée d’ urgence, avant que les personnes handicapées ne se trouvent encore
plus désavantagées qu’ avant.

4.1.8 Collaboration multi-sectorielle

Dans beaucoup de pays, la responsabilité pour la formation et le recyclage des personnes
handicapées a é&é dtribuée au minitére ou au dépatement en charge de la formation
professonnelle générale, e non pas a un ministére spécidise «en charge des personnes
handicapées ». Cette intégration dans des structures ordinaires est considérée comme faisant partie
d une politique plus inclusive, en accord avec I’ objectif d’ une pleine intégration et participation des
personnes handicapées a la société. Une telle approche implique que les besoins des personnes
handicapées soient pris en compte dans les politiques de tous les ministéres et départements et dans
les processus et structures en charge de la mise en cauvre des politiques et programmes. Le travall
de collaboration multi-sectorielle entamé par I' OI T, I'UNESCO et I'OMS doit donc étre poursuivi
et intengifié.
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4.1.9 Promotion de |’ emploi

Les mesures de persuasion doivent étre encourages et intensifiées. Toutefois, cdles-ci ne
remplacent pas les mesures |égidatives et autres mesures contraignantes en matiére de promotion
de |’ égdité de chances et de traitement.

Le potentiel de création de vrais emplois supplémentaires pour les personnes handicapées par
I’expansion de I’ éventail et des types d’ entreprises sociales semble considérable. L’ OIT doit ére a
la téte des efforts pour enlever ou pour réduire les barriéres qui freinent la création de nouvelles
entreprises sociales.

4.1.10 Les données statistiques et autres

II'y a un manque générd de données figbles, vaables et comparables sur la Stuation de
I’emploi des personnes handicapées. Ceci rend difficile de répondre a des questions telles que

- est-ce que les taux de participation des personnes handicapées a la main-d cauvre ont
augmente ?

- est-ce que les taux de chdmage des personnes handicapées ont augmenté/diminué et s oui,
de combien ?

- est-ce que les sdlariés handicapés bénéficient-ils des mémes salaires que les autres pour un
travail égal ?

Lafaible fiabilité et qualité des données atous les niveaux rend la formulation de politiques et
la planification de programmes difficiles et affaiblit les arguments en faveur de I’ dlocation de
ressources. |l est proposé d' envisager la mise en place d'un Groupe de travail spécia pour explorer
comment les faiblesses des données en matiére de travail et d’ emploi peuvent étre corrigées.

4.1.11 Evaluation des programmes

Peu de programmes d’ emploi pour personnes handicapées ont éé évalués. La pression des
demandes concurrentes sur les dépenses publiques renforce la nécessité de rédiser plus
d évauations. Pour cela, on devrait envisager de développer des directives en forme d’ exemples de
bonne pratique.

4.2  Principesgénéraux pour larédaction d’un nouveau traité

La décison de I'Assemblée générde de créer un Comité ad hoc pour examiner les
propositions d'une convention globale et intégrale de promotion et de protection des droits des
personnes handicapées est une occasion importante pour faire un pas significatif en avant vers la
réaisation de I’ objectif de |’ égalité de chances et de traitement dans le domaine de I’emploi. Le
processus d' éaboration d’ une convention doit étre ouvert et transparent et doit garantir a toutes les
parties intéressées la possibilité d'une participation pleine et significative dans un esprit de
coopération. Ayant fermement a |’ esprit cet objectif, et prenant en compte les traités internationaux
existants, en particulier la Convention (N° 159) de I’ OIT et autres instruments connexes de I’ OI T,
les principes généraux suivants sont suggérés comme base pour guider ce processus, en particulier
par rapport aux dispositions de la future convention dans le domaine du travail.
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La convention doit étre approchée dans une perspective de droits humains. Elle doit
étre guidée par le principe générd que toutes les personnes handicapées, sans
exception, ont droit & la pleine jouissance de tous les droits et libertés humains
fondamentaux sur la base de |’ égdité et sans discrimination.

Tous les instruments internationaux en matiere des droits humains protegent les droits
des personnes handicapées gréce aux principes d'égdité et de non-discrimination.
L’ adoption de normes international es traitant spécifiquement des droits des personnes
handicapées doit étre considérée comme un acte qui donne un contenu plus détaillé a
des droits et libertés généraux internationalement reconnus.

La convention doit s appliquer a toutes les catégories de personnes handicapées.

Une attention particuliére doit ére accordée a la Situation de personnes handicapées
subissant des discriminations multiples, notamment les femmes handicapées et les
personnes handi capées pauvres dans les pays en voie de dével oppement.

Une attention spéciae doit étre accordée ala situation des personnes handicapées dans
des zones rurales et isol ées.

Les dispositions de la convention ne doivent pas étre en conflit avec des dispositions
de la légidation nationae ou avec des instruments internationaux, en particulier ceux
de la Convention (N° 159) concernant la réadaptation professonnelle & I’emploi des
personnes handi capées.

Les dispositions de la convention doivent ére consdérées comme des minima,
lesquels peuvent étre dépassés par les Etats parties dans leur égidation nationale.

La convention doit Sadresser en premiere ligne aux gouvernements, qui ont la
responsabilité principale, et exiger des Etats parties de rechercher la coopération des
organisations d’ employeurs et de travailleurs ains que des organisations de et pour
personnes handi capées.

La convention doit reconnaitre que I’ égdité de chances n'existe que s toutes les
restrictions ou limitations causées directement ou indirectement par un handicap ont
€té compensées par des modifications, aménagements ou une assistance adéquats. Le
refus de tout aménagement rai sonnable de ce type congtitue une discrimination fondée
sur le handicap. Elle devrait donc exiger des gouvernements de ne pas seulement
Sabgenir et d'éviter des mesures qui peuvent ére discriminatoires contre les
personnes handicapées, mais également de prendre des actions affirmatives pour
réduire ou diminer les obstacles ala pleine participation et pratiquer, S nécessaire, un
traitement préférentiel afin d' atteindre |’ égalité de chances et de traitement. De telles
mesures affirmatives ne doivent pas étre considérées comme discriminatoires envers
d autres travailleurs.

La convention doit reconnaitre [I'importance du didogue socid dans
I’ accomplissement des droits contenus dans la convention grace a des négociations au
niveau national, et dans le cas de I’ emploi, dans |’ exercice concret de ces droits sur le
lieu de travail gréce aux négociations collectives.

Comme les services publics sont de plus en plus privatises, les employeurs et
fournisseurs de biens et de services privés aing que d’ autres organismes nontpublics
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doivent de plus en plus étre soumis a des normes de non-discrimination et d' égalité par
rapport aux personnes handicapées.

Les droits ne peuvent pas étre correctement exercés et protéges s les gens ne sont pas
conscients de leur existence et ne sont en mesure d'y accéder. En d' autres termes, les
droits doivent étre visibles et accessibles, et |a justice doit ére rendue accessible par
des systémes simples de prévention et de reglement de conflits et par I’ aide judiciaire.

La convention doit reconnaitre I'importance d'un cadre ingtitutionnel adapté aux
conditions nationales pour traiter des questions des droits des personnes handicapées.

L’ importance de la coopération internationale dans la promotion du dével oppement et
donc de la mise en cauvre effective de la convention doit étre reflétée avec vigueur
dans la convention et les gouvernements en particulier doivent étre encouragés a
adopter des mesures spéciaes pour contribuer a atteindre cet objectif.

Le processus d daboration de la convention doit étre ouvert et transparent. 1l doit
garantir une participation significative a toutes les parties intéressées, en particulier les
personnes handicapées et leurs organi sations représentatives.

La convention doit inclure des dispositions pour un mécanisme de surveillance
impliquant les agences spécialistes des Nations unies dans leurs domaines de

compétence respectifs.

43  Qud devrait &rele contenu dela Convention en matiere dedroit au travail décent ?

Note: La future convention ne sera pas nécessairement limitée a la définition des droits des
personnes handicapées. Elle pourra auss fixer les obligations des gouvernements pour garantir
cesdroits. Elle pourra contenir des articles substantiels et des dispositions d’ application.

L’ éaboration, la mise en oeuvre et la révision périodique des politiques et systemes
de réadaptation professionnelle et d emploi par les Etats parties.

La reconnaissance du droit des personnes handicapées au travail décent selon leurs
capacités personndles, ce qui inclut le droit de gagner sa vie par un travail librement
chois ou accepté and que le droit aux services d orientation e de formation
professonnelles, de placement et aux autres services d emploi.

Ledroit d obtenir et de conserver un emploi ou de S engager dans un travail librement
choid, utile, productif et rémunéré selon ses capacités personnelles.

Des mesures de réadaptation professionnelle et demploi rendues disponibles et
accessibles a toutes les catégories de personnes handicapées.

Le droit des personnes handicapées de disposer de ces services en compagnie des
autres travailleurs et dans les mémes conditions, avec, en cas de besoin, des
aménagements ou une assi stance nécessaires.

Le droit & des conditions de travail décentes, justes et favorables qui assurent en

particulier :
- un saaire égd pour un travail de valeur égde
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- I égalité de chances et de traitement pour les hommes et les femmes handicapés
- des conditions de travail slres et saines

- | égalité des chances d' obtenir une promotion & un niveau supérieur approprié, sans
autres considérations que la compétence, |’ expérience et les exigences inhérentes a
I”’emploi

- le repos, des laisirs, une limitation raisonnable des heures de travail et des jours
fériés payés, ains qu’ une rémunération pour les jours fériés publics.

Le droit a la séeurité sociale, y compris a |’ assurance sociale, et a un niveau de vie
décent

Les dlocations et prestations socides et les primes d assurance ne doivent pas
dissuader de la recherche d' une réadaptation professionnelle et d un emploi

Ledroit de se syndiquer

L’ égalité de chances et de traitement en matiére d emploi et d' activité professionnelle
sans discrimination fondée sur le handicap

La protection contre I’exploitation et tout traitement d une nature discriminatoire,
abusive et dégradante

Ledroit de protection en cas de licenciement

Des mesures a prendre pour promouvoir |'acces des personnes handicapées a des
emplois qui sont conformes aux normes d’ emploi et de rémunération appliquées alix
travailleurs en général

Des mesures spéciaes positives visant |’ égalité de chances et de traitement effective
entre travailleurs handicapés et autres travailleurs ne devant pas étre considérées
comme discriminatoires par rapport ad’ autres travailleurs

L’ édimination des barriéres et obstacles de nature physique, communicationnelle et
autres affectant le transport et |’ accés a des béatiments de formation et d emploi aing
guelalibre circulation al’intérieur de ces bétiments

La mise en place de mesures de soutien, partout ou cela et nécessaire, y compris
d aides techniques, de subventions de sdaire et de services personnels permanents
pour permettre aux personnes handicapées d obtenir et de conserver un emploi et d'y
progresser

Des mesures spéciaes pour répondre aux besoins de réadaptation professionnelle, de
travail et d emploi des femmes et d’ autres personnes handicapées qui affrontent des
discriminations multiples.

Des mesures spéciaes pour satisfaire les besoins de réadaptation professionnelle et
d emploi des personnes handicapées dans des zones rurales et dans des communautés
isolées



Des mesures spécides pour aider a vaincre les prgugés, la désinformation et les
attitudes défavorables al’ emploi des personnes handicapées

Que tous les Etats parties doivent étre encouragés a développer et aadopter une
|égidation appropriée pour proscrire la discrimination directe ou indirecte dans les
domaines de la formation et de I'emploi fondée sur le handicap, et qu’une telle
légidation (a) doit sappliquer, entre autres, au recrutement et a la sdection, a
I’ orientation, la formation et le recyclage professonnels, aux conditions d' emploi et
detravail, au sdaire, au maintien, au licenciement et ala promotion, (b) doit inclure la
disposition qu’un aménagement raisonnable doit étre fourni par I'employeur ou cela
est nécessaire pour assurer |’ égdité de chances et de traitement

Qu’une disposition de la convention ne doit jamais affecter des dispositions plus
propices a la rédisation du droit des personnes handicapées au travail décent qui
peuvent ére contenues dans la légidation d’ un Etat partie & la convention ou dans des
lois internationales en vigueur dans cet Etat, en particulier la convention (N° 159)
concernant la réadaptation professionnelle et I'emploi des personnes handicapées

Que les Etats parties doivent s assurer que les autres lois et reglements en matiere
d emploi ne soient pas discriminatoires contre |es personnes handicapées.

Que les Etats parties doivent assurer le développement de formes d emploi
aternatives pour des personnes handicapées qui pourraient ne pas avoir la capacité de
travailler sur le marché ouvert du travail

Des ateliers protégés pour créer non seulement du travail utile et rémunéré, mais
également des opportunités pour une promotion professionnelle avec, partout ou cdla
est possible, un transfert vers un emploi sur le marché ouvert du travall

Que les Etats parties assurent |'accés des personnes handicapées aux soutiens
juridiques et aux autres services pour leur permettre d exercer leur droit a la
réadaptation professonnelle et al’emploi

Que des organisations représentatives d’ employeurs et de travailleurs ains que les
organisations représentatives des personnes handicapées doivent étre consultées sur la
mise en cauvre des politiques de réadaptation professonndle et d’emploi des

personnes handicapées

Que les Etats parties doivent poursuivre, avec des méthodes appropriées aux
conditions et ala pratique nationales, la politique en faveur du travail décent pour les
personnes handicapées sous le contrdle directe d' une autorité nationale.

Quelerdledel’ OIT dans le domaine de laréadaptation professonnelle et de I’emploi
des personnes handicapées doit étre renforcé, en particulier par rapport &
- Iencouragement et ala facilitation de la coopération internationale

- I"uilisation du Recuell de directives pratiques de I'OIT sur la gestion du handicap
aur le lieu de travall

- I’amédioration des informations Statistiques et autres pour les rendre fiables
- lapromotion de larecherche et de I’ éval uation des programmes et pratiques.
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ANNEXE 1 -
DEFINITIONS

Les définitions suivantes des termes utilisés dans ce rapport sont basées sur le Recueil de
directives pratiques de I’ OI T sur lagestion du handicap sur le lieu de travail.

Adaptation ou aménagement

Aménagement du poste, y compris adaptation et modification des machines et des
équipements et/ou modification du contenu du poste, des heures et de I’ organisation du travail et
aménagement du milieu de travail pour permettre I'accés au lieu de travail, afin de faciliter
I’emploi des personnes handicapées.

Ameénagement du poste

Adaptation ou modification des outils, machines, postes de travail et de I’ environnement de
travail en fonction des besoins d’ un individu. L’ aménagement peut comprendre la modification de
I’organisation du travail, des horaires de travail, de I’ordre d exécution des téches et de la
décomposition des taches en éléments de base.

Autorité compétente

Un ministere, une administration ou autres pouvoirs publics habilités a publier des reglements,
des ordonnances ou aLtres ingtructions ayant force de loi.

Comitéed’ entreprise

Comité de travailleurs au sein d'une entreprise, avec lequel I’employeur collabore et qu'il
consulte sur les questions d'intéré commun.

Conditionsdetravail

Facteurs déterminant les circonstances dans lesquelles un individu travaille, a savoir heures de
travail, organisation du travail, contenu du poste, services sociaux et mesures prises aux fins de la
securité et de la santé du travailleur.

Discrimination

Toute distinction, exclusion ou préférence fondée sur certains critéres, qui réduit a néant ou
compromet I’ égdité de chances ou de traitement en matiére d emploi. Les normes générales qui
établissent des digtinctions fondées sur des critéres proscrits constituent une discrimination en droit.
Le comportement ponctuel d' une autorité publique ou d’un individu qui traite des personnes ou des
membres d' un groupe de facon inégae sur la base de criteres proscrits congtitue une discrimination
en pratique. La discrimination indirecte renvoie a des Stuations, des réglementations ou des
pratiques neutres en apparence, qui en fait débouchent sur une inégalité de traitement de personnes
dotées de certaines caractéristiques. La distinction ou les préférences qui pourraient résulter de
I’ gpplication de mesures spéciaes de protection et d assistance destinées a répondre aux besoins
particuliers des personnes handicapées ne sont pas considérées comme di scriminatoires.
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Egalité de chances

Egdité d'acces a I’emploi, a la formation professonnelle et a des métiers particuliers, pour
tous, sans discrimination, de maniéere conforme al’ article 4 de la convention n159.

Employeur

Toute personne ou organisation employant des travailleurs en vertu d’'un contrat de travail
écrit ou oral définissant les droits et les devoirs des deux parties, conformément alalégidation et &
la pratique nationales. Les gouvernements, les pouvoairs publics, des sociétés privées aind que des
individus peuvent étre des employeurs.

Gestion du handicap

Procédure mise en place sur le lieu de travail pour faciliter I’emploi de personnes handicapées
gréce a un effort concerté et en tenant compte des besoins individuels, du milieu de travail, des
besoins de I’ entreprise et des obligations [égaes.

Intégration

Possihilité pour les personnes handicapées d’ accéder a I’emploi, aux services d' éducation, de
formation et atous les secteurs de la sociéte.

Lieu detravalil

Endroits ol les personnes employées doivent se trouver ou se rendre pour travailler et qui sont
sous le contréle direct ou indirect de I’ employeur. Ce sont par exemple des bureaux, des usines, des
plantations, des chantiers de construction, des navires et des résidences privées.

Maintien dans!’emploi

Maintien auprés du méme employeur, au méme poste et aux mémes conditions ou a des
conditions et a un poste différents, y compris réintégration apres une période d’ absence rémunérée
ou non.

Milieu du travail

Les locaux et les conditions dans lesquels se déroule le travail et les facteurs liés a
I’ environnement, qui peuvent affecter la santé des travailleurs.

Normes inter nationales du tr avail

Principes et normes portant sur tous les aspects du travail, adoptés par la Conférence
internationale du Travail (forum tripartite, réunissant gouvernements, employeurs et travailleurs).
Ces normes sont publiées sous laforme de conventions et de recommandations internationales. La
ratification par les Etats Membres des conventions induit pour ces derniers |’obligation de les
mettre en cauvre. Les recommandations sont des instruments non contraignants qui fournissent des
orientations en matiere de politique générale, de légidation et de pratique.
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Organisation d’employeurs

Une organisation dont les membres sont des employeurs individuds, d' autres associations
d employeurs ou les deux a la fois, principalement constituée pour protéger et promouvoir les
intéréts de ses membres et leur fournir des services en matiere d’ emploi.

Organisations de et/ou pour personnes handicapées

Organisations représentant des personnes handicapées et défendant leurs droits. |l peut S agir
d’ organisations de personnes handicapées ou cauvrant en leur faveur.

Per sonne handicapée

Une personne dont les perspectives de trouver, de retrouver ou de conserver un emploi
convenable ains que de progresser professionnellement sont sensiblement réduites ala suite d'un
handicap physique, sensoridl, intellectud ou mental diment reconnui.

Poste de travail

Partie du bureau ou de I'usine ou un individu travaille, comme un bureau, une surface de
travail, une chaise, du mat&rid et d’ autres d éments.

Programme d’ assistance aux salariés

Un programme, mis en place conjointement par un employeur et une organisation de
travailleurs, ou par I'un ou I’autre, qui offre une aide aux travailleurs, mais souvent auss aleurs
familles, lorsgu’ils connaissent des problémes susceptibles d’ entrainer des difficultés personnelles
qui ont ou pourraient finir par avoir une incidence sur la productivité au travail.

Réadaptation professonnelle

Processus permettant aux personnes handicapées d' obtenir un emploi convenable, de le
conserver et d' ére promues et qui, de ce fait, favorise leur intégration ou réintégration dans la
société.

Représentants destravailleurs

Personnes qui sont reconnues comme tels en vertu de la loi ou de la pratique nationaes,
conformément a la convention (n° 135) concernant les représentants des travailleurs, 1971, qu'il
Sagisse a) de représentants syndicaux, a savoir des représentants nommes ou @us par des
syndicats, ou b) de représentants librement élus par les travailleurs de I’ entreprise en gpplication
des dispositions des lois et réglements nationaux ou de conventions collectives et dont les
attributions ne comportent pas d' activités incombant exclusvement aux syndicats dans le pays en
question.

Retour au travail

Procédure aidant un travailleur & reprendre une activité aprés une absence due a un accident ou
aune maladie.
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Travail al’essai

Activité professionnelle visant a fournir une expérience relative a un travail donné ou a
évduer |’ gptitude a exercer ce travail.

Travailleur/salarié

Toute personne qui travaille moyennant une rémunération ou un saaire et accomplit des
t&ches pour un employeur. L’emploi est régi par un contrat de travail écrit ou ord.
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ANNEXE 2 — LES DEBUTS DU MOUVEMENT VERS L' ACCES DES PERSONNES
HANDICAPEES AU TRAVAIL ET AL'EMPLOI (1900-1930)

A21 Vuedensemble

‘Des variations dans le fonctionnement physique, mental et sensorial ont toujours existé
parmi les étres humains. Mais les personnes avec des limitations fonctionnelles, des
handicaps, ont toujours couru le risque d’ étre exclues et marginalisées. Tout au long
des siécles nous avons congu et construit nos sociétés comme si des personnes avec
des handicaps n’ existaient pas, comme s tous les étres humains pouvaient voir,
entendre, marcher, comprendre et réagir rapidement et adéguatement aux signaux
provenant du monde autour. Cette illusion, cette conception erronée de la nature
humaine, cette incapacité de prendre en compte les besoins de tous les citoyens dans le
développement de la société est la raison principale de I’isolation et exclusion des
personnes handicapées qu’ on peut observer dans des formes et a des degrés divers
partout dans le monde. Il prendra beaucoup de temps pour changer ce type de
comportement qui est profondément enraciné dans les préuges, la peur, lahonte et le
mangue de compréhension de ce que cela veut dire de vivre avec un handicap.
Cependant, des efforts internationaux pour améliorer les conditions de vie des
personnes handicapées ont commenceé et des progres ont été réalisés. Un effort plus
systématique d’ améliorer les conditions de vie des personnes handicapées avait débuté
il y alongtemps dans les nations industrialisées émergeantes. Au cours des derniers 50
ans, les Etats avancés appel és Etats de providence ont dével oppé des programmes et
services étendus pour satisfaire les besoins des personnes handicapées.’ 182

Quant a |’ acces des personnes handicapées au travail et al’emplai, le point de départ se situe
probablement environ 35 ans plus tét, bien qu'il ait eu une accééraion sgnificative du
changement au cours des deux derniéres décennies. Des concepts tels que égdité de chances,
justice, droits, choix, reconnaissance et acceptation de diversité et «aménagement raisonnable »
(bien que sous d’ autres noms) ne sont pas propres au mouvement pour la vie indépendante ou a la
trangition vers les modé es appel és sociaux ou basés sur les droits. Dans certains pays, ces concepts
se trouvent dga dans les descriptions du dével oppement de la réadaptation professonnelle en tant
gue préparation au travail, al’ époque de la Premiére guerre mondide, 1914-1918. 13

A2.2 Lesdébuts

L’imagerie générale des personnes handicapées comme objets de programmes de santé,
d assstance socide et de charité qui souvent aboutissaient a leur ségrégation et exclusion des
activités ordinaires, y compris de I’emploi, commence a étre s&rieusement mise en question au
cours des premieres années du vingtieme siecle. Une prise de conscience grandissante du fait que
les personnes handicapées ne sont pas seulement motivées a travailler mais ont égaement la
capacité de le faire aboutit au développement des premiers politiques et programmes pour
permettre aux personnes handicapées d’ obtenir et de conserver un emploi approprié et d'y avancer
professionnellement et de retourner au travail aprés une absence due a une maladie ou un accident.

182 Rapport final du Rapporteur spécial de la Commission pour |e développement social sur le suivi delamise en
oeuvre des Regles pour I’ égalisation des chances des personnes handicapées, deuxiéme mission, 1997-2000
(E/CN. 5/2000/3 Annexe)

183 Harris, Garrard, The redemption of the disabled: A study of programmes of rehabilitation for the disabled of
war and industry, New Y ork, Appleton, 1919
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Il faut dire que ce choix éait particulierement favorise par le manque de travailleurs qualifiés pour
remplacer ceux qui éaient appelés a combattre ala Premiére guerre mondiale.

A2.3 LaBedgique

Des les premiers jours de la Premiere guerre mondide, un lieu de refuge avec traitement
médical et chirurgical pour tous ceux qui en avaient besoin est ingtallé pres du Havre, en France,
pour les soldats belges devenus handicapés en combattant pour leur pays.'®* Ce qui sera bient6t
connu comme le «Dépdt des Invaides » devient rapidement un centre pour soins médicaux et de
formation professonnelle. Parmi les métiers enseignés on trouve la menuiserie, la fabrication de
brosses e de jouets, la plomberie, la tonnellerie, la mécanique, le tournage bois & médl,
I'éectricité, la tapisserie, la fabrication de chaussures, la couture, I'imprimerie, la fabrication
d enveloppes et de membres artificiels. Les travailleurs recoivent des salaires dont une partie est
déposée sur un compte d épargne et rendue lorsque la personne part. Les avantages de la
réadaptation professionnelle des soldats handicapés pour leur permettre de contribuer & appuyer
I effort de guerre conduisent en 1916 ala création de I’ Ecole natiorele belge des mutilés de guerre
a Port Villez en France. Les cours de formation couvrent I’ élevage de volaille, le maraichage, les
travaux de secrétariat et de bureau, la formation d' enseignants et plus de 40 métiers techniques.
L’école est entretenue par le gouvernement belge et ceux qui y sont formés regoivent le solde
régulier de I’armée plus une partie de la recette de la vente des articles produits. Ceux qui ont
I aptitude et I'intérét de faire des études de droit, de médecine, de sciences naturelles etc. ont la
possibilité d éudier a Paris.

A24 LaFrance

Les programmes de réadaptation professionnelle et de retour au travail en France ont une
histoire quelque peu similaire a celle des programmes pour les soldats belges handicapés. La
municipalité de Lyon ouvre sa premiére ecole de ce type en décembre 1914, suivi Sx mois plus
tard par une seconde. D’ autres autorités municipales et départementales, des syndicats et des
organisations de charité privées emboitent le pas. Le Ministére du commerce adapte des écoles
professionnelles sous sa juridiction de telle sorte que des soldats handicapés peuvent suivre les
cours. A lafin de 1916, il y avait plus de 100 écoles pour la réadaptation professionnelle. Laméme
année est créé un Office National pour la coordination.

D’ aprés Harris, ‘laformation dans les écoles plus importantes est repartie en métiers manuels,
travaux de secrétariat et éducation genérae. Les chiffres montrent que les métiers manuels les plus
demandeés sont |a fabrication de chaussures, la couture, la vannerie, la fabrication de harnais, la
lerie, la ferblanterie et la menuiserie. La popularité de ces métiers s explique par le fait gu'ils
permettent de gagner sa vie pratiquement partout, en ville comme dans un petit village. 1ls ne
demandent pas un équipement colteux, et ce sont des métiers choisis par les hommes eux-mémes.
La plupart des soldats viennent des villages et des petites villes, et ces hommes souhaitent acquérir
un métier qui leur permettra de gagner bien leur vie lorsgu'ils ne recevront plus leur pension, et qui
en méme temps ne sera pas trop exigeant. Ces hommes ouvriront des magasins dans leurs maisons
et ilsauront le temps de travailler dansle jardin, cultiver leurs petits lopins de terre et de S occuper
de leurs vignes.''®> Parmi les autres métiers enseignés on trouve la mécanique, la typographie, la
lithographie, lareliure, la serrurerie, lafabrication de brosses, de jouets et de caisses, e soudage, le
moulage et les travaux en stuc, la peinture de véhicules, la photographie, la taille des diamants, la

184 paragraphes 4 49 s appuient fortement sur Harris, op. cit.
185 jdem: p. 88
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fabrication de sabots et de galoches, |a talle des pierres, la coiffure, la fabrication de protheses
dentaires et la télégraphie sansfil.

A25 LaGrandeBretagne

L’ assstance aux anciens soldats et marins handicapés dans la Grande Bretagne d’ avant la
Premiére guerre mondiale est principaement une affaire d'initiative et de financement privés.'s®
L'appui de |'Etat consste essentidlement enune petite pension et, au besoin, de membres
artificiels. Cette approche change radicaement lorsqu’un rapport officiel de février 1915 déclare
que laresponsabilité premiere a cet égard est celle du gouvernement. Le rapport recommande :

(1) ‘L’assstance aux soldats et aux marins doit étre assumée par |’ Etat.

(2) Cette obligation doit inclure:
a) larestauration de la santé de I’ homme, lorsque ceci est praticable;
b) lamiseadispostion de facilités de formation S'il souhaite apprendre un nouveau métier;
c) laprocuraion d'un emploi S'il abesoin d’ unetelle assistance.’*#”

La principale agence d assstance d avant la guerre est la Société de gestion du fonds royal
patriotique (Roya Patriotic Fund Corporation), qui gere le Fonds roya patriotique, un mélange de
fonds de charité dont I’ origine date de la guerre de Crimée. La Loi sur les pensions de guerre de
I’ Armée de terre et de la Marine (Military and Nava War Pensions Act) de1915 crée le Comité
satutaire (Statutory Committee) pour I’administration du Fonds; par la suite, le Comité et son
syseme de comités locaux sont placés sous la tutdle du Ministére des pensions (Ministry of
Pensions) lorsque celui est créé en 1916. Le Comité dtatutaire et a son tour dissolu par la loi
I’année suivante et le Ministere des pensions, avec les Comités locaux des pensions de guerre
(Loca War Pensions Committees) sont chargés du «traitement médical ou de la formation alavie
professionnelle dont un soldat démobilisé peut avoir besoin.’

La formation est dispensée, suivant le cas, dans des écoles techniques, colléges ou ateliers
agricoles, et dans ces derniers, on devient ensuite employé permanent de I’ atelier. Pour d' autres, le
placement est organisé par I'intermédiaire de I'indtitution de formation ou par |’agence pour
I'emploi locade. Des comités d'orientation et de consell professonnes sont mis en place
conjointement par le Ministere des pensions et cdui du travail dans les principaux métiers
enseignés pour conseiller les hommes handicapés «sur les meilleures conditions de formation...
dans le métier concerné, les meilleures méthodes de formation, les centres de formation appropriés
et générdement sur lafagon d'assurer I’ uniformité de la formation ». D’ autres « comités de consall
techniques » locaux sont mis en place pour conseailler les personnes sur les systémes de formation
locaux appropriés et sur leurs perspectives d emploi aprés la formation. Dans les deux types de
comités, les employeurs et les syndicats sont représentés a égaité. Une caractéristique-clé du
systeme britannique semble avoir éé sa capacité de répondre a des besoins individuels et des
conditions locales.

188 jdem: p. 93

187 Cité dans Harris, op. cit. p. 95
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A2.6 L’Allemagne

A beaucoup d' égards, I’ Allemagne est au début de la guerre dans une meilleure position que
d autres pays pour traiter le probléme de la réadaptation professonndle. L’ Allemagne n'est pas
seulement le leader en chirurgie orthopédique et en réadaptation, mais possede également un réseau
bien développé de centres pour personnes handicapées dont beauicoup ont des ateliers avec une
vaiété de métiers. Des associations d’ assurance des employeurs possedent également un certain
nombre d’ hdpitaux qui offrent des services.

Il semble que le gouvernement acceptait la responsabilité pour la réadaptation médicale des
soldats handicapés, pendant que la réadaptation professonnelle et le retour a la vie active &ait le
domaine de la charité privée ou des Etats. L' hopital de 900 lits de Nuremberg par exemple avait é&é
fourni par les autorités de la ville, avec un équipement orthopédique moderne. L’instruction
générae et théorique est dispensée dans les écoles de la ville et le travail pratique fourni dans les
ateliersde |’ hopital.

Parmi les matieres enseignées on trouve : écriture avec la main gauche, dactylographie,
sténographie, cours commerciaux, comptabilité agricole, décoration et dessin, bureautique, couture,
peinture, reliure, imprimerie, serrurerie, fabrication de chaussures, sdlerie, tissage, mécanique
orthopédique, menuiserie, agriculture, forge et fabrication de brosses. Des cours supplémentaires
dispensés a Dissdldorf comprennent la téégraphie, I'dectricité et le travall des méaux, le
cartonnage et le travall de cuir, le plétrage, la tapisserie et la mécanique pour les apparells et
prothéses dentaires.

II'y avait un certain nombre d' écoles agricoles pour les ex-soldats handicapés dont certaines
donnent une formation de formateur agricole. On considere que latéche principale est d’ équiper le
petit paysan pour retourner sur sa propre ferme ou il pouvait, avec I’ aide d’ autres membres de sa
famille, s occuper du maraichage, de I’ éevage de volaille, etc.

Certains grands employeurs maintenaient leurs propres hdpitaux pour réadapter des anciens
employés devenus handicapés dans la guerre et pour leur offrir des emplois appropriés par la suite.

A2.7 LeCanada

Les problemes de la réadaptation professionnelle et du retour a la vie active pour les soldats
handicapés sont nouveaux pour le Canada lorsqu’ils se posent pour la premiére fois en 1915.
Apprenant les legons des premieres expériences de quelques pays européens, le Canada se met
aors a développer son propre systéme pour répondre a ses propres besoins. Trés tét, les autorités
déclarent :

(8 que chague cas est un casindividud et doit étre traité commetd,
(b) que la réadaptation professonnelle — vu comme assstance a la transition vers un
emploi civil — doit étre une affaire strictement civile et non pas militaire, et que cela est

une question de palitique fondamentale,

(¢) qu'il doit étre clairement indiqué, pour motiver le retour au travail, que le statut d’ une
personne en tant que bénéficiaire d une alocation de I’ Etat ne sera pas affecté, quels
gue soient ses revenus apres la réadaptation.

Des que possible aprés son admission a I"hépital, une personne handicapée et vue par un
conselller professonned. Si alafin de son traitement al’ hopital le soldat est capable de retourner a
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son métier civil d' avant, le volet professonnel de sa réadaptation est terminé. Sinon, le conseiller
professionnel travaille avec lui pour évauer ses capacités, son expérience et ses préférences et pour
tenter d'arriver @ un choix concerté d'une professon avec des bonnes futures perspectives
d emploi. Un service de placement éait également disponible.

Les agriculteurs regoivent des incitations spéciales — y compris des propriétés agricoles et des
préts financiers dans certains cas — pour retourner travailler dans |’ agriculture. 1ls regoivent une
formation de mécanicien pour tracteurs et machines agricoles, crémiers, deveurs de volaille et
horticulteurs.

En 1918, le gouvernement canadien offrait des formations dans environ 200 métiers.

A2.8 LesEtats-Unis

Déa quelques années avant la guerre, il y avait un intérét grandissant aux Etats-Unis pour la
réadaptation professonnelle. La Loi fédérae sur I'éducation professonnelle (Federal Vocationa
Education Act), approuvée le 23 février 1917, créait un fonds considérable pour I’ éducation
professonnelle ; le fonds était reparti sur la base d’ une contribution paritaire parmi les Etats qui
acceptaient les termes de la loi. La loi mettait en place le Conseil fédérd de I'éducation
professonnelle (Federd Board for Vocationa Educetion) pour gérer le fonds et superviser
I"application de la légidation. Lorsque les Etats-Unis entrent en guerre le 6 avril 1917, une des
premieres taches du Consell est d'assster a mettre en place la formation du personnd des
professions techniques liées ala guerre.

Lorsgue se pose la question de la réadaptation professionnelle des soldats handicapés, on
étudie les lecons qui pouvaient étre tirées des systemes européens et canadien. Il y avait un
consensus général que former et assister des personnes aretourner alavie civile éait une affaire de
civils, & non pas une affaire militaire. La Loi Smith-Sears sur la réadaptation professionnelle
(Smith-Sears Vocationa Rehabilitation Bill) est adoptéele 27 juin 1918, 1%

Harris prétend que la notivation pour la mise en place de la réadaptation professionnelle a été
nettement différente en Europe et aux Etats-Unis :

‘L’ effort de réadaptation professionnelle des personnes handicapées en Europe avait
ses origines dans la compassion et la charité. Son dével oppement rapide s explique par
la nécessité d utiliser toute la main-d’ ceuvre disponible et la reconnaissance de la
possibilité de substituer des hommes recyclés mais physiquement handicapés a des
hommes physiquement valides, mais retenus derriere les lignes de front, pour travailler
dans les industries de guerre essentielles. Son statut actuel est principalement dd ala
demande pressante de travail pour la guerre, mais en partie également ala prise de
conscience par les gouvernements européens qu’ il y aura un manque important

d hommes formés dans toutes les industries apres la guerre. Le pays qui aurala plus
grande réserve de travailleurs qualifiés, méme si ceux-ci étaient a quelques égards
physiquement handicapés, aura un avantage décisif dans lareconstruction par rapport a
des pays qui étaient dans une situation moins favorable. Aux EtatsUnis, aucune de ces
considérations n’ était la cause derriére la résolution de rééduquer pour lavie civile ses
hommes handicapés qui ne pouvaient pas retrouver leurs anciens moyens de gagner

188 || est intéressant de noter que le texte initiale comporte des dispositions pour la réadaptation professionnelle
aussi bien des personnes devenus handicapées au travail qu’alaguerre. Mais les premieéres furent supprimées
par la suite, étant donné que le Président et |e Cabinet avaient décidé de porter a cette époque aucune
|égislation devant le Congrés qui n' était pas liée & des mesures de guerre.
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leur vie a cause de leurs blessures. En effet, ces considérations jouaient avaient peu

d’ importance dans la décision, et alors seulement en tant qu’ €l éments accessoires,
relatifs aux bénéfices et aux causes, d’ une course qui prenait déja forme sur des bases
plus larges et méme plus élevées. Que le programme avait des phases qui pouvaient
rebondir pour le bien de la nation était une chose agréable a contempler, maisla
recherche d’ un bénéfice national directe, comme excuse ou raison présente ou post-
bellum, n’ était jamais considéré comme un facteur déterminant.

Bref, la position des Etats-Unis, comme I’illustre la |égidation en matiere de
réadaptation professionnelle des soldats et marins handicapés, est que la nation ne leur
doit ni charité ni auménes; que leur sacrifice et service méritent plus que la peine de
démobilisation; que la nation est en fait profondément endettée envers eux, et sous la
plus haute obligation morale d’ honorer pleinement et généreusement ses dettes ; et que
la restauration compléte au statut civil d’ avant-guerre est une simple question de
justice envers les hommes qui sont devenus handicapés a cause de leur service en
défendant |la communauté contre ses ennemis en armes.’ &

Pour illustrer encore ce qu'il voyait comme la philosophie sur laguelle était fondée I’ gpproche
des Etats-Unis, Harris &ait extrémement critique envers « le systéme obsoléte des pensions
d'invaidité » et ses « effets pernicieux sur les bénéficiaires et le public ains que sur lalégidation et
lapolitique », arguant que « la restauration et la restitution, y compris des prestations qui pourraient
étre nécessaires pour ateindre ces objectifs et la rédisation de I'égdité de chances éaient le
chemin a suivre ».'%°

Comme au Canada, les Etats-Unis avaient des consaillers professonnels pour assister les
personnes dans leurs choix de carriére, «I'objectif principal (étant) d' adapter la personne a
I’emploi pour lequel ses préférences et capacités semblent indiquer la plus forte probabilité de
succes, scientifiquement gjustée a la probabilité qu'il y aura une demande pour ses services en
accord avec letravail choid. »'%

I était reconnu que des préugeés contre I’ embauche de personnes handicapées existaient parmi
beaucoup d'employeurs. Des programmes spéciaux éaient lancés dans le cadre des efforts de
placement et de suivi pour aider a réduire ou édiminer ces préugés. Les syndicats soutenaient la
politique de réadaptation professionnelle aux Etats-Unis, commeils le faisaient en Europe.

Harris rapporte que *...lorsgue des aides techniques, des protections ou des équipements
Spéciaux sont nécessaires pour compenser des handicaps spécifiques, ceux-ci doivent étre mis en
place dans le cadre d'accords justes avec les employeurs, € une certaine supervision gpres le
placement sera nécessaire pour assurer |’ gpplication correcte de tels accords.*%2

Avec la fin de la guerre, une légidation était introduite pour éendre les dispositions du
systeme de réadaptation professionnélle aux personnes devenues handicapées sur le lieu de travail.

A29 Femmeshandicapées

La légidation et les systémes décrits en haut avaient &é concus avec en téte les soldats
handicapés. Peu d atention, sinon aucune, semble avoir éé accordée aux besoins de réadaptation
professonnelle des femmes devenues handicapées pendant la Premiére guerre mondide,

189 pp. 173-4
190 ; .
idem: p. 174
191 idem: p. 217
192 jdem: p. 241. Un exemple précoce d’ aménagement raisonnable.
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probablement parce que relativement peu de femmes servaient sur laligne de front. Toutefois, que
I’ accés des femmes handicapées au travail &ait un souci, au moins aux Etats-Unis, peut éreillustré
par des rapports de recherche comme celui publié en 1921'%% qui examinait des approches
d orientation professonnelle et de placement pour mille femmes a Boston, dont beauicoup avaient

divers types de handicaps.

A2.10 Périodedestagnation

Le probléme de la réadaptation professonnelle et de I’ accés des personnes handicapées au
travail disparait des agendas politiques pendant la dépression économique des années 1930, pour
émerger de nouveau pendant la Deuxiéme guerre mondiale, avec des systeémes de quota comme
réponse dominante dans beaucoup de cas.

193 Eaves, Lucile, Gainful Employment for Handicapped Women, Boston Council of Social Agencies, 1921
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