Coller 2 la stratégie de l'entreprise

81 %
des clirigeanl:s et décideurs RH

trouveraient utiles des mesures

« Une démarche en phqse avec sa raison d'étre
« Qui offre des avantages concurrentiels
d'incitation fiscale ou des aides directes » Déclinge en pratiques organisotionne"es

au recrutement ciblé.
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Systiematiser les pratiques
inclusives en entreprise
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Linclusion est I'ensemble des actions qui visent & assurer que toutes les personnes puissent
atteindre [autonomie et participer & la société, quels que soient leurs difficultés, leurs parcours

et leurs personno|ités. Et le travail est souvent le meilleur levier pour ['inclusion.

proposer un accompagnemenl: duraHe

- Aux béngficiaires, pour les aider & lever leurs
freins et les acculturer & |’entreprise
- Aux employeurs et aux salariés, afin de changer

les mentalités et de modifier les pratiques de

&38

. , .
recrutement comme d'intégration

40 %
des dirigeanls et décideurs RH

craignent les difficultés liges au recrutement

de personnes ¢éloignées de lemploi.

Une culture d’entreprise ouverte

- Des valeurs d'écoute et douverture
+ Incarnées par des dirigeants moteurs

- Valorisées aux yeux de tous

. &y

Les dirigeants et décideurs RH
personnellement concernés sont
deux fois plus enclins
& se tourner vers les acteurs

de l'inclusion que les autres.

Territorialiser son approche avec

- Les intermédiaires de |'emp|oi

« Les réseaux locaux de |'insertion

Offrir des solutions aménagées

+ Une adcptation du poste et non dela personne
+ Une montée en compétences progressive via

des pratiques de formation en situation de travail
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Parce que plus de la moitié des dirigeants interrogés sont convaincus
que le réle de I'entreprise va changer sous I'impact de la crise sanitaire.
Parce que les entreprises doivent sapproprier ce réle et cette responsabilité
en devenant volontairement plus inclusives.

Parce que l'inclusion doit &tre dés aujourd’hui la préoccupation de tous.

Données : Dares, BVA/Cété clients
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‘Sous légide de la Fondation do France

@ LAB'HO

Létude comp|‘ete etles propositions sont clisponiues sur www.groupe-adecco.fr/fondation
Contact : ceci|e.mqthivet@odeccogroup.com, directrice du Lab'Ho

Une étude qui propose un ensemble

de mesures qui se renforcent et

s’omp|iﬁent pour chcnger d'échelle.

AN
Des mesures affinées avec p|us de 80

experts et dirigeants, et via une enquéte

| aupres de 518 dirigeants et décideurs RH.
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Certaines entreprises ont compris I'intérét d'agir pour augmenter leur impact social et sociétal.

D’autres commencent a leur emboiter le pas, sans que le résultat soit a 'échelle des enjeux.

1

Un campus de
[inclusion pour créer
le déclic chez
les dirigeants

2 <
Des formations
dela |igne RH

et managéria|e

3 <
Une inscription dans
le cursus des futurs
managers lors de leurs
études supérieures

Une p|ateforme des
solutions au bénéfice
de l'inclusion

Un job board pour
fluidifier la rencontre
entre offres et
demandes d’emp|oi
ciblées inclusion

6 €
Un accompagnement
de |'entreprise etdu
salarié

Vingt propositions testees,
: ’\ A
qui ne demandent qua é

INCITER
4 7 D

Une aide directe au
recrutement / &
[alternance

Des taux de cotisation
variables ou des
allegements d'impot

Un critere dattribution
des marchés publics
et privés

10 <

Une défiscalisation de

I'effort d'investissement
dans linclusion

GENERALISER

n <
Une information
ob'igatoire des
partenaires sociaux

12
Un objecli[ de
recrutement de
personnes issues
de l'inclusion

13
Un objeclif de
sous-traitance au
secteur de ['inclusion

14
Un référent inclusion
dans lentreprise

quinze app
tre déployées

rouvees

MESURER

VALORISER

15 D 18 2
Un score de l'inclusion Des communautés de

pratiques & travers des

16. @ clubs d’enlreprise
Un critére
de notation 19

extra-financiere Un label de lnclusion

17
Une mesure de

20
Une charte

la perf d ;
@ pertormance cu de linclusion

management intégrée
dans les primes
annuelles

2) Propositions qui ont emporté une majorité d'adhésions.
g P q p J
Propositions quil est souhaitable damplifir.

Propositions finalement rejetées, soit pour leur

non-acceptabilité soit pour leur trop faible impact.



CONNAITRE POUR POUVOIR AGIR

Plus de 2,5 millions de personnes doivent faire
face & des difficultés qui se cumulent et qui

renvoient autant & des questions de parcours

que de personnq|ité.

S N—

1,88 million de bénéficiaires du RSA
1 million de chomeurs de |ongue durée
1 million de NEET (jeunes hors Education

nationale, hors formation et sans emp'oi)

en 2018/2019

[nstitutionnels, associatifs ou privés, nationaux,
régionaux ou |occ1ux, il existe une tres gronde
diversité d'acteurs de l'inclusion. Ce quine facilite
pas le repérage pour qui voudrait trouver celui qui

[ui corresponc].

88 milliards € de o|e'penses en faveur de |vemp|oi choque année en France.

-15,3 Md € de dépenses associées aux politiques « actives » (formation professionnelle,

incitations & |'emp|oi, emp|oi protégé, création directe cJ'emp|ois et aide & la création d’entreprise)

- 73 Md € de dépenses visant un impact sur I'emploi dans les entreprises (crédits d'impéts,

q”égements de cotisations sociq|e5, taux réduit de cotisations {qmi|iq|es, prime d’qctivité, etc.)

LES FREINS A LINCLUSION

Les freins liés a 'évolution du marché du travail
Prime au chp|6me, obsolescence ropicJe des
compétences techniques, importance
grondissonte des compétences relationnelles et
cognitives, utilité du réseau et chongements du
marché de |’emp|oi..., tout ceci accélere le
déclassement des personnes é|oignées de

|'emp|oi

Les freins des bénéficiaires

Certains individus ne sont pas préts & travailler
en entreprise « c|qssique » pour des raisons qui
ont le plus souvent trait & leur histoire
personne”e. Un droit au retour au sein de HAE,

de 'ESAT ou de I'EA aprés un échec est

p|ébiscité par les spécio|istes.

Les freins des employeurs et des salariés

En partie par crainte du risque, la recherche de
pro{'i|s identiques et c|assiques prime en
entreprise. Mais une connaissance des réalités

de l'inclusion chonge la donne.

G
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auraient besoin d'atre accompagnées

dans leurs démarches inclusives.

Les freins culturels dans les entreprises

Les techniques de recrutement traditionnelles
ne favorisent pas Iinclusion et |’approche par les
compétences ou les centres clyévo|uc1tion, p|u5
équitoHe. est loin d'étre généra|isée. En outre,
en dépit dela réq|ité, de nombreux emp|oyeurs
pensent que les personnes é|oignées de |'emp|oi

sont moins productives et moins performantes.

seulement voient les mesures
de nature & favoriser l'inclusion
des p|us vulnérables comme

génératrices de gains

de compétitivité. E@J

Les freins organisalionnels

Ce qui ne se mesure pas ne se pilote pas :
I'inclusion souffre d'un manque d'indicateurs.
Elle exige aussi des compétences bien
pqrticu|iéres rarement présentes en entreprise
(par exemple pour aider les individus & lever
leurs freins personne|s ou pour aménager leur

environnement de travail).



