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Les métiers d’aide et d’éducation auprès de personnes handicapées demande de combiner  engagement professionnel, motivation et compétences. De nombreux qualificatifs sont couramment utilisés  pour décrire le professionnel compétent; en prise avec la personne,  exigence, expertise, souplesse et ouverture, investissement professionnel, rigueur intellectuelle, une curiosité toujours en éveil, intégrité et engagement citoyen. 

Cependant,   le recrutement est une affaire qui ne va pas de soi ! Les développements qui vont suivre, loin d’être exhaustifs,   nous montrerons que ce  processus se construit en amont 
et en aval de l’entretien de recrutement. Cette brève conférence mettra en évidence  quelques questions majeures à explorer lorsqu’il s’agit de recruter des professionnels intervenant 
au quotidien  auprès de personnes présentant des troubles envahissants du développement.

Les développements qui suivent s’appuient sur une vision de la compétence professionnelle. G Le Boterf  estime qu’un  professionnel est reconnu comme compétent
 si :

« Il prend en temps opportun des initiatives pertinentes dans des situations complexes, incertaines 
ou inédites ;

Il se distingue par son intelligence des situations ;

Il ne laisse échapper aucun détail important de la demande du client ou de la situation problème 
à traiter ;

Il met en œuvre des pratiques professionnelles pertinentes tout en combinant et mobilisant 
des ressources personnelles appropriées dans des contextes particuliers ;

Il coopère de façon efficace et fait appel si nécessaire à des ressources qu’il ne possède pas lui-même pour comprendre et agir ;

Il tire régulièrement les leçons de l’expérience pour transposer et apprendre à apprendre ;

Il agit avec une éthique de service par rapport à ses clients. »

 

1 Deux catégories de  recrutement pour les professions éducatives 
et sociales

« Le recrutement interroge les choix en matière de politique du personnel et de gestion 
des emplois et des compétences. Il est essentiel qu’une réflexion existe sur les stratégies 
à développer lors de vacance de poste. L’urgence n’est jamais bonne conseillère
. » 

Une enquête nationale menée en 2007
 auprès de 16 000 établissements, recense  209 500 salariés dans les établissements et services accueillant des personnes handicapées. Dans ce secteur les emplois éducatifs, social et d’insertion pèsent 40%  de l’ensemble : éducateurs spécialisés, moniteurs éducateurs et aides médico psychologique. L’enquête « dessine 
les contours d’un secteur globalement attractif, qui peine pourtant à recruter du personnel qualifié 
»

Selon les contextes externes et internes des établissements, les postes, la situation géographique de l’établissement et le niveau possible de rémunération,   les campagnes 
de recrutements  oscillent entre une pléthore de candidatures à étudier et des appels 
à candidatures quasi infructueux où il y a  peu d’espace de choix. Les établissements accueillant des personnes présentant des troubles envahissants du développement sont parmi  ceux qui sont confronté à de réelles difficultés de recrutement et à des phénomènes incontournables  de turn over important. 

Il est relativement aisé de tenter, pour le contexte français des secteurs social et médico social,  de répartir les recrutements en deux catégories.  

1.1 Le recrutement donne suite à une expérience du futur salarié dans l’institution 

· L’emploi est la prolongation d’un stage de formation réussi

Un des effets de la  professionnalisation par alternance (soit à un stage pratique dans 
le cadre de la professionnalisation sans employeur, soit par la formation  en situation d’emploi ou en contrat d’apprentissage) est l’obtention d’un contrat de travail à durée déterminée 
ou indéterminée.  La formation par alternance est une grande pourvoyeuse de futurs salariés dans une institution. Le recrutement est en quelque sorte précédé d’une mise en situation, d’une mise à l’épreuve réussie et accompagnée.  Ainsi une enquête menée, en  2007, auprès de 247  jeunes diplômés ayant suivis leur formation à l’AFPE a démontré que 65% d’entre eux avaient trouvé leur premier emploi suite à des envois de candidatures spontanées, 22% des autres diplômés ont été recruté sur leur ex lieu de stages, 11% ont trouvé leur emploi grâce au service emploi et 2% ont été recruté dans la fonction publique après un succès 
au  concours d’entrée.  

· L’emploi définitif est l’aboutissement de  remplacement(s). Le remplacement a permis au salarié de faire ses preuves. Le salarié  temporaire est définitivement intégré 
par l’institution lorsque le poste se libère. 

Les atouts de ces deux formes de connaissances préalables du néo salarié, dont les   futurs  pairs et futur employeur  ont reconnu les  compétences sur le terrain, sont une adaptation 
et une intégration plus rapides. Le nouvel employé  a acquis, en amont de son emploi 
en contrat définitif,  une connaissance suffisante des personnes accueillies et des rouages institutionnels pour être immédiatement opérationnel. Les limites de cette forme 
de recrutement peuvent être  celles d’un néo salarié qui se comporte   en pays conquis 
et adhère totalement aux pratiques existantes. Cette intégration préalable peut conduire à un phénomène d’osmose qui décale peu les pratiques existantes. Ce qui apporte peu d’opportunité d’apprentissages  nouveaux par la mutualisation  pour l’équipe et la personne recrutée. 

1.2 Le recrutement pour des candidats  sans aucune expérience  préalable dans l’institution 

Pour recruter un nouveau salarié, non connu de son institution, le directeur dispose 
de plusieurs  voies pour constituer son panel de sélection : 

· étudier   les candidatures spontanées reçues en amont de l’offre de poste, 

· faire  appel au service emploi public, 

· faire appel à son réseau professionnel 

·  Recourir à un cabinet privé de recrutement. Le recours au cabinet de recrutement est le plus souvent  utilisé pour les postes de cadre.  

La candidature spontanée est l'envoi de son curriculum vitae et de sa lettre de motivation 
a une entreprise d'une manière spontanée c'est à dire qu'elle ne répond pas a une offre officielle de l'entreprise. Le traitement au fil de l’eau des candidatures spontanées participe 
à  une gestion prévisionnelle permanente des emplois et permet une réactivité efficiente  
pour les remplacements d’urgence mais aussi pour les recrutements planifiés
. 

Avant de planifier tout  entretien, le futur employeur  a à sa disposition une lettre déclarative manuscrite, un curriculum vitae. En somme, un document, point d’étape sur une expérience 
et  un parcours professionnel personnel et formatif, une déclaration motivée  mais qui doit être nourrie, illustrée, discutée lors d’un entretien car ces deux documents souvent formatés  n’indiquent  pas ce qui se joue dans cette volonté d’emploi, ni son lien particulier à vouloir accompagner des  personnes atteintes d’autisme et leurs familles.  

L’employeur est à la recherche d’une combinaison complexe pour un futur  professionnel travaillant auprès de personnes présentant des troubles envahissants du développement. Compétences, ouverture, souci de l’évaluation de sa pratique mais aussi  présence à l’autre  sont des critères importants à considérer dans le recrutement.  

En effet, si nous nous attardons sur les caractéristiques autistiques liées à l’interaction dyadique,  une première énumération des difficultés dans le contact oculaire, le partage du regard, l’attention conjointe, le dialogue tonique, la synchronie interactionnelle, l’imitation immédiate,  nous amène à affirmer que le savoir agir ne se réduit pas à appliquer et savoir exécuter mais nécessite une constante  adaptation du professionnel dans un contexte où le langage oral est souvent inefficace et brouilleur de message. Les capacités d’observation, de détection des moindres modifications comportementales sont primordiales dans le quotidien. Ce que déclare la personne en entretien ne permet pas toujours de s’assurer sur cette forme du savoir être, du comportement et de la relation à autrui qui conduit au savoir agir. 

2 Comment évaluer la motivation au travail, la motivation à travailler avec les personnes atteintes d’autisme ?

Renée Senezuk
, éducatrice spécialisée, affirme que le professionnel doit avoir « un regard différent et penser autiste ». Jacques Constant parle volontiers d’un nécessaire permis de se conduire en pays autiste.  Etre motivé pour travailler auprès de personnes atteintes d’autisme est essentiel.  Ce qui renvoie à la motivation à exercer son métier et à le pratiquer auprès des personnes atteintes d’autisme. Au-delà de la fascination liée à l’aspect « sphinx » de l’autisme, il s’agit pour chaque professionnel  de trouver en lui un espace suffisant de sécurité psychique, une assurance dans ses actes routiniers professionnels et une reconnaissance de ses pairs pour accepter la complexité, l’incertitude et la spécificité de rencontre avec la personne présentant des  manifestations relevant de l’autisme. C’est d’abord l’homme qui est interpellé et mis à « l’épreuve » de la rencontre.

Accompagner chaque jour des personnes avec troubles envahissants du développement, c’est en  permanence être à la   recherche de sens de l’anodin ou de l’anachronique du quotidien.  Faire le pari de l’éducation c’est faire aussi le pari du  changement,  de l’évolution pour ne pas s’engluer dans la fixité. Cette vision professionnelle  traduit une volonté d’apprendre 
du quotidien et de l’extraordinaire. Auprès des personnes les plus en difficultés  c’est  aussi réaffirmer les vertus des routines et des habitudes tout en saisissant le non routinier 
pour bouger les choses.

Le travail quotidien est alors envisagé comme un challenge, un but difficile à atteindre mais dynamisant. Nous pouvons rapprocher ce constat du  phénomène du hard goal  développé dans les travaux de Locke
. Cette recherche de dépassement de l’impossible apparent,  joue un rôle non négligeable dans le processus de motivation de certains professionnels intervenant dans le champ des autismes. Communiquer, accompagner une personne autiste est 
un challenge permanent, posé comme résolvable,  dynamisant et source d’évolution personnelle et professionnelle. 

3 Quelle conception du travail avec les familles ?

Les textes législatifs, les mouvements parentaux en France, conduisent à un nouveau paradigme des relations parents/ professionnels basé sur l’instauration d’un véritable partenariat. Cette reconnaissance des compétences parentales ne va de soi pour beaucoup 
de professionnels. Il est indéniable que les professionnels ont tout intérêt à  tirer parti 
de l’expérience vécue avec leur enfant, de savoirs cachés des actes éducatifs qui font avancer la personne avec des troubles envahissants du développement.  C’est pourquoi, 
dans l’entretien de recrutement, il est important de recueillir le point de vue du futur salarié 
au regard de  son expérience. 

4 Quelles formations préalables à l’embauche  concernant les troubles envahissant du développement et ses prises en charge ? 

Du fait, du faible  développement des formations spécifiques à la prise en charge 
des personnes présentant des troubles envahissants du développement, le futur employeur 
a deux alternatives soit  recruter un professionnel  expert  soit recruter un   professionnel «généraliste», qualifié,  formé à l’exercice de son métier mais ayant  beaucoup à découvrir sur les troubles envahissants du développement, sur l’actualité des connaissances, 
et sur les méthodologies possibles de prises en charge éducatives. 

C’est pourquoi dans l’entretien de recrutement, il est nécessaire d’explorer la question suivante:

4.1 Quel rapport du candidat à la formation, à l’accès aux connaissances ? 

La  logique de compétences s’appuie sur un triptyque :  le métier de base, l’expérience partagée et  le perfectionnement. Ces compétences  s’acquièrent au fil de l’expérience, 
de la pratique et de la formation continuée permettant l’acquisition de techniques d’intervention, l’ajustement et la gestion de la complexité relationnelle avec une personne atteinte d’autisme.  Pour le néo salarié, non formé à la prise en charge des troubles envahissants du développement,  il va s’agir de  conforter sa technicité traditionnelle 
dans un  métier  de base tout en développant de nouvelles qualifications. Le candidat 
au recrutement se situe t’il comme  un apprenant tout au long de la vie? Au-delà 
de la formation formelle et expérientielle, il s’agit aussi d’inclure tout le volet 
de l’autoformation individuelle et collective. 

5 Comment accueillir  et entretenir l’enthousiasme et le professionnalisme du nouvel arrivant ?

Employer un nouveau salarié, c’est faire un  pari, pesé en grande partie,  mais 
avec des espaces restant aléatoires et  résistants à des critères suffisamment objectivables.  C’est pourquoi, l’organisation doit  à prévoir  l’étayage de ce pari sous trois volets ; Accueil du néo salarié, formation aux spécificités des troubles envahissants du développement et leurs prises en charge,  analyse de pratique collective. 

5.1 Accompagner l’arrivée dans l’institution 

Il est très aidant de prévoir à l’arrivée du nouveau salarié un tutorat ? sorte de parrainage légitimé par l’institution, pour transmettre les règles organisationnelles et les ficelles 
de l’institution. 

Un point d’étape doit être  planifié par exemple selon les conventions professionnelles 
un  entretien de fin de période d’essai. 

5.2 Former; un  socle minimal de connaissances de l’autisme  

Dans le cadre du recrutement d’un professionnel «généraliste», il est fréquent que 
sa  formation initiale ne l’a pas préparé  aux spécificités de l’exercice professionnel auprès des personnes atteintes d’autisme. Un texte récent définit en France
 le socle minimal 
de connaissances relatives aux troubles envahissants du développement, ainsi, à l’avenir, 
tout professionnel doit être formé à: 

·  A la définition de l’autisme et des autres TED et leurs différentes formes cliniques ; 

· Aux données épidémiologiques et facteurs associés à l’autisme et autres TED ; 
· Aux spécificités du fonctionnement de la personne avec TED ; 

· Aux outils d’évaluation du fonctionnement à disposition des professionnels (outils 
de repérage, de diagnostic, de suivi de l'évolution) ; 

· Aux interventions proposées (description, objectifs, critères de jugement 
de l’efficacité).
Le modèle de formation adaptation qui extrait le professionnel de son terrain 
pour des formations extra muros apportant de nouvelles connaissances ou techniques 
en un seul bloc est à lui seul   inopérant, il doit s’appuyer   sur un retour investissement 
dans la pratique de la personne et dans l’établissement.  Ce qui appelle un accompagnement permettant de mettre à l’épreuve les nouvelles connaissances avec le quotidien. Accompagnement qui s’articule sur une réelle démarche de projet et sur l’analyse de pratique collective. 

5.3 Garantir une analyse collective des pratiques 

« L’absence de retour dans la relation dyadique, le non-sens des agirs rencontrés, l’engluement dans une proximité corporelle et psychique, la peur au travail provoquée 
par la violence vécue, sont des facteurs d’usure importants. L’accompagnement de personnes atteintes d’autisme est à la fois: un formidable espace de promotion de l’inventivité pour son environnement mais aussi un facteur  d’usure professionnelle
». 

 L’analyse collective des pratiques  concernant les actes auprès des usagers est un déchiffrage de l’action qui demande :

· Explicitation et formalisation des pratiques : Définir les principes guides de l’action concrète et les méthodologies auxquelles se réfèrent les intervenants. Dépasser  le niveau de la simple narration  pour arriver à nommer et à classer les principes qui « guident » l’action concrète. Chercher à découvrir les choix opérer par les intervenants. Objectivation et hiérarchisation des principes

· Analyse des difficultés d’ordre technique que les intervenants rencontrent 
dans l’intervention au quotidien

Implication personnelle au niveau de l’intervention : Influence de celle-ci  sur les formes concrètes de l’intervention et des interactions entre les usagers. de la fusion à la relation métallique

· Evaluation de la pertinence des actions

Pour conclure,  j’ai  ici tenté de développer  quelques points particuliers dans le recrutement 
et l’accompagnement dans l’emploi des professionnels intervenant auprès de personnes présentant des troubles envahissants du développement.  Mais cette question ne peut être détachée de celle du management et je reprendrai ici une partie des convictions que j’ai présentée ici à Ostrava en Octobre 2005
. Pour répondre à ses objectifs l’établissement médico-social a un besoin vital de l’engagement, de l’implication  de chaque acteur 
et de concertation de l’ensemble des acteurs.  Le professionnel est manifestement  l’élément ressource de l’établissement. Sa qualification et l’accompagnement dans la construction 
de ses compétences tout au long de sa carrière sont les enjeux de l’avenir de l’organisation. Aujourd’hui, en matière de gestion des ressources humaines, les préoccupations 
d’un directeur d’établissement sont majoritairement de créer les conditions pour que chacun de ces salariés développe ses compétences.  
Armelle Darcel Thomas 

Septembre 2010
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