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Pour les besoins de notre dossier, nous avons sollicité Gwenaël Berthélemé-Saudreau (RMB 
Développement). Mme Berthélemé-Saudreau est une professionnelle des Ressources Humaines. 
Elle a bien voulu répondre à nos questions et nous donner son approche. Ci-dessous, l’intégralité 
de ses réponses. 
 
 
Questions 
 
Zoom : Quelles sont les motivations d’une entreprise qui recrute ?  
S’agit-il uniquement de répondre à un besoin défini par avance ? L’offre d’emploi est-elle 
«fermée» ? (Limitée aux compétences définies dans la fiche de poste ?) 
 
Gwenaël Berthélemé-Saudreau : 
A priori une entreprise qui recrute ne le fait pas pour son bon plaisir. Elle s’est organisée pour 
produire des biens ou des services. Par nature elle réunit ainsi des compétences pour permettre 
cette production. Quand des compétences lui font défaut (effectif insuffisant ou nouvelles 
compétences à intégrer) elle se met dans une démarche de recrutement.  
Le besoin de l’entreprise n’est donc pas toujours facile à exprimer.  

 Soit, elle doit remplacer quelqu’un et elle a tendance à rechercher un profil ressemblant 
à celui qu’elle a connu sur le poste. Mais les besoins de l’entreprise évoluent, du fait de 
l’évolution des technologies utilisées, des outils et des modes de travail, des produits et 
services développés.  

 Soit il s’agit d’une création de poste et l’entreprise se projette dans un avenir à court et 
moyen terme dont elle essaie de dessiner les contours. Elle n’a qu’une idée a priori de 
ses besoins.  

Dans la pratique, on observe ainsi qu’à chaque fois, les besoins exprimés dans la démarche de 
recrutement, peuvent être amenés à évoluer avec le profil des candidats rencontrés. Ils ne 
pourront pas toujours proposer un niveau expert sur tous les domaines attendus, mais ils pourront 
apporter aussi des talents nouveaux susceptibles d’enrichir la future relation employeur/employé.  

Vaincre les préjugés :  
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C’est l’employeur, plus ou moins à même de sortir de sa zone de confort, qui pourra reconsidérer 
ses attendus. Il le fera de lui-même, mais aussi souvent encouragé par des préoccupations 
comme un marché de l’emploi en tension, des compétences rares à trouver, une rémunération 
contrainte, un souhait de plus de diversité, des obligations de mobilités liées au poste, etc… 
 
 
Z : Que dit la loi sur la rédaction des offres d’emploi ? (par rapport à la discrimination de genre, 
raciaux,…) 
 
G.B-S : Aujourd’hui, la rédaction d’une offre d’emploi est cadrée par le législateur. Il s’agit de règles 
qui prohibent toute forme de discrimination pour promouvoir l’égalité des chances entre les 
différents candidats à l’emploi.  
D’une façon générale, aucune offre d’emploi ne peut comporter de référence à l’une des 
caractéristiques mentionnées à l’art. L.1132-1 du code du travail : origine, sexe, mœurs, orientation 
sexuelle, identité de genre, âge, situation de famille ou grossesse, caractéristiques génétiques, 
appartenance ou non-appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation ou une 
prétendue race, opinion publique, etc… 
Ainsi, les offres ne peuvent comporter la mention d’une limite d’âge (à l’exception de certaines 
conditions d’âge imposées par la loi). Mais, pour l’employeur, il s’agira dans tous les cas de veiller 
à préserver la santé et la sécurité des travailleurs, ainsi, des différences de traitement fondées sur 
l’âge ne constitueront pas nécessairement une discrimination.  
Enfin, il est attendu que les candidats fassent eux-mêmes preuve de sérieux. Rien ne sert de 
candidater à un poste de chauffeur (de bus, de taxi, de voiture…) si vous n’êtes pas en mesure 
d’obtenir un permis de conduire.  
Finalement, retenons que les travailleurs handicapés ont les mêmes droits que les autres salariés 
dans l’entreprise. Toute discrimination liée à leur handicap est interdite.  
 
 
Z : Comment sélectionne-t-on un CV ? Qu’est ce qui retient l’attention ? 
 
G.B-S : Désormais les candidatures se font principalement en quelques clics sur internet. Le 
recruteur reçoit donc un nombre très important de candidatures, puisqu’il est plus facile pour le 
candidat de postuler. Fini les lettres manuscrites et les enveloppes timbrées pour faire savoir que 
nous sommes intéressés par un poste à pourvoir ! 
Cependant la qualité des candidatures reçues est très variable… nombreux sont ceux qui envoient 
leur CV ‘juste pour voir’.  
Pour avoir plus de chances d’être lu, d’un point de vue pratique, le CV doit être facile à consulter 
au milieu des autres candidatures reçues par le recruteur. Il doit s’adresser au recruteur (et pas à 
n’importe qui), inspirer sympathie et professionnalisme. En quelques mots donner envie. 
Le titre du CV doit correspondre à l’annonce évidemment. Il est aussi important de faire ressortir 
les caractéristiques de notre profil qui correspondent à la recherche exprimée par le recruteur. Par 
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exemple la maitrise d’une langue ou d’un logiciel métier, la mobilité ou l’expérience d’un stage sur 
un poste équivalent.  
Enfin, en quelques mots / ou phrase, dans un mail d’accompagnement ou en tête de candidature, 
tentez d’exprimer votre atout, votre motivation, l’enjeu de cette candidature pour vous ou 
l’employeur.  
 
 
Z : Lors d’un entretien d’embauche lambda, quels sont les critères pris en considération par le 
recruteur 
 
G.B-S : A l’occasion de l’entretien, c’est la dimension humaine qui prend le pas et va guider le 
ressenti du recruteur. On dit que vous avez 60 secondes pour faire bonne impression. Mettons-
nous à la place du recruteur. Il vous reçoit parce qu’il espère que vous serez le candidat qu’il 
cherche à recruter. Quand il vous sert la main, en quelque sorte, lui aussi croise les doigts pour 
que ce soit vous !  
Comment faire ? Vous présenter tel que vous souhaitez être perçu sur du long terme dans cette 
entreprise. C’est-à-dire : savoir dire ce que vous savez faire / ce que vous pouvez apporter / ce 
qui vous l’intéresse et vous motive / votre attitude dans un collectif de travail ; mais aussi vous 
montrer ouvert et curieux, car il y a fort à parier que vous ayez encore beaucoup de choses à 
découvrir des besoins et motivations de votre recruteur.  
Si vous pensez qu’à travers votre seul CV un recruteur ne peut pas tout savoir de vous, comment 
pourriez-vous tout savoir des besoins et attentes de votre recruteur à travers une simple annonce 
d’emploi ? 
 
 
Z : Lors d’un entretien d’embauche auquel se présente une personne en situation de handicap, 
quelle est (généralement) la réaction du recruteur ? 
 
G.B-S : La loi ne contraint pas le candidat à partager avec un recruteur sa situation de handicap. 
Ni pendant le processus de recrutement ni par la suite.  
Une relation de travail est avant tout une relation avec une communauté de personnes, parmi 
lesquelles l’employeur. Un candidat va tenter de comprendre au mieux ce que peux lui proposer 
l’employeur (rémunération, conditions de travail, environnement professionnel, perspectives 
d’évolutions, etc…) afin de mettre de son côté toutes les chances pour que ça se passe au mieux, 
s’il est embauché. Il en est de même de l’employeur. Il va projeter la relation employeur/employé 
au travers de ce qu’il comprend du candidat.  
Si le candidat est visiblement en situation de handicap dans l’emploi, mais fait en sorte de ne pas 
aborder ce sujet avec l’employeur, l’employeur y lira les signes d’une relation contractuelle à venir 
compliquée. En revanche, un handicap invisible, laissera l’employeur dans l’ignorance si le sujet 
n’est pas abordé en amont et la relation employeur/employé qui va s’organiser partira sur une 
base faussée. Elle risque de produire tôt ou tard de l’incompréhension pour les parties du contrat.  
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Il est de la responsabilité des parties (candidat et recruteur) de se donner les moyens d’entamer 
une efficace relation professionnelle. Nous recommandons aux employeurs d’ouvrir un espace de 
discussion dans la procédure de recrutement pour que le candidat puisse exprimer les conditions 
dans lesquelles il sera en mesure d’être compétent et performant. Il s’agit en général d’une 
question ouverte type « Avez-vous des contraintes particulières que vous souhaiteriez 
partager ? ». Libre au candidat de s’en saisir pour prévenir de la nécessité pour lui de travailler à la 
lumière du jour, d’éviter les ambiances sonores inconfortables, etc… libre à lui à ce moment de 
partager sa RQTH s’il en dispose.  
 
 
Z : Dans la pratique, votre pratique, que se passe-t-il dans la tête du recruteur en face d’une 
personne en situation de handicap ? 
 
G.B-S : Un recruteur est une personne comme une autre. Le faible taux d’emploi des personnes 
handicapées en France explique que le recruteur a une connaissance plus ‘personnelle’ que 
‘professionnelle’ du handicap. Il va donc réagir avec son vécu, ses craintes et ses aspirations. S’il 
connait mal le handicap, ou en a une expérience personnelle douloureuse ou complexe, qui sont 
les deux scenarios les plus courant, il a besoin d’être rassuré. Comment ? En lui montrant que le 
handicap est très en lien avec la situation dans laquelle la personne sera amenée à travailler. Et 
qu’une personne qui se connait bien sera d’autant plus fiable qu’elle connait ses limites et ses 
forces, et qu’elle saura en faire part à ses collègues. Le premier aménagement dont tout salarié a 
besoin, est une relation de qualité avec son employeur et ses collègues. La situation de handicap 
en rappelle juste l’intérêt.  
 
 
Z : Au final, qu’est-ce qui vous ferait recruter une personne en situation de handicap ? (en vrai) 
 
G.B-S : Justement, un candidat qui fait comprendre au recruteur qu’il se connait bien est un 
candidat qui rassure et sur lequel on va pouvoir s’appuyer. La crainte d’un employeur, c’est d’avoir 
des salariés non fiables, avec lesquels il faudra gérer des retards injustifiés ou des absences de 
dernière minute, des erreurs et malfaçons liées à des insuffisances professionnelles, une relation 
client dégradée par manque de transparence et de fluidité dans les échanges en interne comme 
en externe.  
 
 
Z : De votre expérience, avez-vous pu constater que les grandes entreprises avaient moins de 
réticences à embaucher des personnes en situation de handicap que des PME/TPE ? Les 
motivations sont-elles les mêmes ? 
 
G.B-S : Sur notre territoire 95% des entreprises emploient moins de 10 salariés. Les personnes en 
situation de handicap sont aujourd’hui largement en emploi dans les TPE et PME. Pourtant les 
grandes entreprises communiquent mieux. Elles ont des ressources pour faire savoir leurs 
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engagements et conduire des politiques d’emploi en faveur des personnes handicapées et de la 
diversité en général. Les plus petites entreprises sont en lien direct avec les personnes et 
dépassent plus vite leurs appréhensions car il y a moins de brouillage entre les intentions des 
parties (employeurs comme candidats) et la réalité des pratiques au quotidien. Ce sont donc 
deux approches différentes.  
Les discours sur le handicap dans l’entreprise sont encore très stéréotypés. Dans la pratique, 
nombre de salariés sont en situation de handicap. Leur situation n’est pas toujours portée 
administrativement par une RQTH*, mais dans les faits, elles sont salariées, en emploi et 
participent au projet entrepreneurial de l’entreprise. Que votre collègue soit reconnu salarié 
handicapé ou non vous importe peu finalement, dès lors qu’il a les moyens (compétences, outils, 
conditions de travail) qui lui permettent de travailler efficacement avec vous.  
 
 
Z : A votre avis, une personne en situation de handicap peut-elle être un travailleur comme un 
autre ? 
 
G.B-S : Oui, parce que les ‘autres travailleurs’ auxquels on souhaite les comparer sont des modèles 
stéréotypés qui n’existent pas. J’aime dire que même si vous êtes un salarié, homme blanc, de 30 
ans, en parfaite santé, méfiez-vous, … ça ne durera pas, l’an prochain vous aurez déjà 31 ans… La 
diversité c’est nous tous. La situation de handicap n’en est qu’une expression qui permet de 
faciliter les conditions d’emploi en installant un dialogue.  
Et force est de constater aujourd’hui que nombre de pratiques expérimentées pour une meilleure 
insertion des personnes handicapées, sont transposées ensuite à des publics élargis, et c’est 
heureux ! 

 

 

 

 

 

 

*RQTH : reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé 
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