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Favoriser l'inclusion des personnes
atteintes d'une maladie chronique :
nouvel enjeu pour les DRH?

La crise sanitaire a eu de nombreuses répercussions sur la société et dans les entreprises.
Flle a notamment révélé le nombre important de personnes souffrant de comorbidités et
de salariés atteints de pathologies chroniques. Les services RH ont ainsi découvert qu’'un
nombre bien plus important que ce qu’ils imaginaient de leur effectif était atteint de
maladies nécessitant de prendre'des précautions particulieres.
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ien n’oblige les salariés a décla-
rer leur maladie a leur service
RH et nombreux sont ceux qui
préferent garder pour eux cette
dimension de leur vie personnelle. Sans
étre intrusif, les organisations peuvent
soutenir les salariés fragilisés ponctuelle-
ment ou sur le plus long terme. La ques-
tion des maladies chroniques peut revétir
un enjeu stratégique dans une société ot
les attentes des salariés envetrs leur entre-
prise en matiére de santé sont fortes.
En effet, selon le sondage Ifop pour
International SOS d’avril 2021 : « 65 %
des salariés déclarent que le fait qu'une
entreprise propose des programmes d'ac-
compagnement pour la santé physique
ou psychologique a un impact sur leur
envie d’y rester ou de la rejoindre », ce
chiffre passe a 73 % pout les cadres.
Aujourd’hui méme si 10,7 millions de
personnes sont prises en charge au titre
d’une affection longue durée, ce sont
20 millions de personnes qui regoivent
des soins relevant d'une maladie chro-
nique (avis Cese de juin 2019, « Les
maladies chroniques »). Le nombre de
salariés atteints d’une maladie chro-
nique, que ce soit en raison du vieillis-
sement de la population active ou de
I’évolution du mode de vie, augmente
régulierement de maniére significative.
La crise de la Covid-19, les formes lon-
gues de maladie associées au virus et plus
globalement les maladies qui nécessitent
des prises en charge particuliéres au long
cours doivent interpeller les services RH
pour qu'ils soient en mesure d'intégrer
ce sujet aux nouvelles organisations
du travail qui se dessinent. Les services
RH doivent se saisir de cette probléma-
tique et repenser, comme le préconise

le conseil économique et social, « de
maniére prospective le maintien dans
I’emploi et l'accompagnement de ces
salariés en coordination avec les acteurs
de la santé et de la santé au travail et les
acteurs de la formation ». Un engage-
ment de l'entreprise sur ce sujet a travers
des actions dt un management bienveil-
lant peut-étre bénéfique a la personne
malade évidemment, mais également
i I'employeur et & I'ensemble des colla-
borateurs.

DIMINUER LES SOURCES
D’ANGOISSE

Pour un salarié lorsque survient la ma-
ladie, notamment chronique, cela en-
gendre de nombreux bouleversements
et contraintes et questionne plusieurs
dimensions de la vie personnelle et pro-
fessionnelle. Les inquiétudes du salarié
vis-a-vis de son emploi et de ses rela-
tions au travail sont réelles et savoir que
l'organisation pour laquelle on travaille
est bienveillante envers des personnes
souffrant de maladie chronique peut
diminuer les sources d’angoisse de ces
personnes. Tous les salariés n'ont pas
la méme position concernant le fait de
partager avec son employeur ou ses col-
legues V'information de la maladie qui
peut étre silencieuse car les symptomes
sont invisibles. Selon les personnalités,
leurs représentations envers eux-memes,
envers leur organisation et leur maladie,
les individus peuvent choisitr de masquer
cette dimension de leur vie personnelle,
d’en parler a quelques proches collégues
ou décider de le signaler afin de bénéficier
éventuellement d’adaptations de poste
ou de mesures spécifiques. Cependant,
pour une personne atteinte d'une mala-
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die chronique, savoir que l'organisation
qui nous emploie est bienveillante envers
les personnes malades peut favoriser la
création d’un espace de discussion pour
le salarié avec son manager direct ou la
personne en charge des RH et lui per-
mettre de trouver comment mieux conci-
lier vie privée et vie professionnelle.

Sur ce sujet les organisations ont des
pratiques tres variables. En effet, dans
la mesure ol la maladie releve de la
sphére personnelle, les organisations se
montrent souvent prudentes dans leur
intervention; les entreprises se limitent
généralement au cadre réglementaire
relevant soit des salariés en situation
de handicap si la personne a effectué
les démarches de reconnaissance de la
qualité de travailleur handicapé (RQTH),
(permettant de bénéficier d’adaptations
de poste notamment), soit des arréts
maladies longue durée (engendrant
des visites médicales de reprise, des mi-
temps thérapeutiques, etc.). Dans cer-
taines organisations, des actions plus
bienveillantes mais relevant d’initiatives
managériales individuelles et non ins-
titutionnalisées existent. Elles visent a
garder le lien avec le salarié absent (en
prenant ponctuellement de ses nouvelles

par exemple, en le tenant informé de la
vie de l'entreprise pour ceux qui le sou-
haitent...) ou a trouver des adaptations
mineures qui facilitent la vie du salarié
malade sans pénaliser l'équipe de travail
(horaires, temps de travail en groupe
versus individuel, etc.). Enfin, d’autres
organisations sont plus proactives sur
le sujet et inscrivent la question des
maladies chroniques dans une vision
plus globale des pratiques d’entreprise.
Ces sociétés ont pris la mesure du phé-
nomeéne, notamment en comprenant
que de nombreux salariés pouvaient étre
touchés par des affections longue durée.
Ces organisations s’appuient alors sou-
vent sur des organismes extérieurs, des
associations de malades ou des consul-
tants spécialisés qui ont développé une
véritable expertise dans I'accompagne-
ment des entreprises sur le sujet de cer-
taines maladies chroniques telles que le
diabéte, le cancer, les maladies cardio-
vasculaires, etc. Certaines vont méme
plus loin et n'hésitent pas a entrer dans
une démarche de labellisation. Ainsi,
Cancer@work, association spécialisée
dans la conciliation maladie et travail
propose un label, véritable signe d’enga-
gement de I'entreprise sur ce sujet. A
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FOCUS i
Le Haut cons“eil de la sante pubhque S
/(HCSP)a doriné en 2009 Gne défini+
tion de 13 maladie chroniquequi
‘prend-en considération la dimen-

* sion médico-sociale de lamaladie. .
. /Selonle HCSP un « etat ehrﬂmque CH
~ se‘caractérise par:. - /

“1,la présence d'un état patholo-
. quue de natute physxque psycho-
logiqueow ‘cognitive appeléa durer;
2. une ancienneté minimale de trois

. moisou suppcsée telie,
/3.unrétentissement surla vie, quo-
‘tidienne comportant aumoinsun’ |
‘des troiséléments suivants ;uneli- -
mitation fonctlonnelle des activités-

/' ou de la parti¢ipation sociale; une: . -
/ -dépendance vis-a-vis'd'un médica-
‘ment, d'un régime, d'une techno-
logie médicale, d'un appareillage
ou d'une’assistance personnelle;
Ja nécessité de'soins médicaux ou

 paramédicaux, d'une aide psycho-

~logique, d'une adaptauon, d'une
surveillance ou d’uné- prév’entmn-

~ particuliere pouvant s'inscrire
dans un parcours de soins medico-
social.» # .

I’heure ot la marque employeur est un
enjeu fort pour les entreprises, cela peut
permettre aux organisations d’afficher
leur politique inclusive et bienveillante
envers leurs salariés.

INCLURE POUR FIDELISER

En effet, avoir une politique qui aide
a la conciliation entre vie privée et vie
professionnelle dans le contexte difficile
de la maladie peut avoir un impact sur
la perception qu’ont les collaborateurs
et potentiels candidats envers leur entre-
prise. Si la politique de l'entreprise est
percue comme altruiste et dénuée d’in-
tention instrumentale, alors les salariés
peuvent avoir un attachement positif
a leur organisation et sentir que leur
employeur a a cceur de ne pas mettre de
cOté ses salariés malades. Alors que les
salariés se préoccupent de plus en plus
de leur santé et attendent des actions
fortes de leur entreprise en matiere de
RSE, avoir une politique organisation-
nelle inclusive envers les personnes at-
teintes de maladie chronique peut &tre
source d’implication et de fidélisation
des collaborateurs. Cette problématique
est peut-étre le nouvel atout d'une poli-
tique RH différenciante et inclusive. &




