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NROnoeIIoN

Afin d’intégrer pleinement I'emploi des travailleuthandicapés dans le domaine de la politique
contractuelle des entreprises et en faire un éleepart entiére de dialogue social dans I'entsepei

au sein de la branche, la loi n° 2005-102 du 11idé2005 pour I'égalité des droits et des chanlees,
participation et la citoyenneté des personnes kapdes a instauré une obligation de négocier &sus |
ans au niveau de I'entreprise (articles L 224241183 2242-14 du code du travall), et tous les tems

au niveau de la branche (articles L 2241-5 et DLZ24lu code du travail).

Cette obligation de négocier a pour objectif desi®iiser les partenaires sociaux a la thématique d
handicap et de favoriser la conclusion d'accords Isosertion professionnelle des travailleurs
handicapés, dans le cadre de 'obligation d’emgleiconcernant (article L 5212-8 du code du trawvail

En effet, des la loi du 10 juillet 1987, le |égtslar a placé I'emploi des personnes handicapéesldan
champ de la négociation collective, en permettartirgaccord collectif agréé, visant & développer
l'insertion des travailleurs handicapés en miliedimaire, devienne une modalité d’accomplissement
de I'obligation d’emploi.

Par ailleurs, le Président de la Républiqgue s’agigé le 10 juin 2008, au cours de la Conférence
nationale du handicap, a mettre en ceuvre un Patitnal pour I'emploi des personnes handicapées.
Ce pacte comprend diverses mesures destinées riséavtaccés a la formation professionnelle et a
I'emploi des personnes handicapées et a leveblades a leur recrutement.

Il s’agit de :

- la mise en place d'un réseau de compétencesfaailiter 'accés a I'emploi des personnes
handicapées,

- la meilleure adaptation des travailleurs handisagux besoins de recrutement des entreprises,
- 'accompagnement des entreprises en vue du ezonautt de travailleurs handicapés.

Ce pacte demande un engagement de tous les peetegai peut notamment se traduire, pour les
employeurs, par un développement des accords deh®ade groupe, d’entreprise ou d’établissement
sur I'insertion professionnelle des travailleursdiaapés.

L'application d'un accord permet non seulement emplir I'obligation d’emploi des travailleurs
handicapés mais également d’avoir une véritabldigud concertée d’emploi et de formation des
travailleurs handicapés adaptée aux besoins spéeifide la branche, du groupe, de I'entreprisesou d
I'établissement.

Un accord collectif donne de la cohérence et deshhilité a la politique des entreprises et faseri
I'implication des partenaires sociaux ainsi qudecdes acteurs internes et externes a I'entregiise.
contribue a créer les conditions d’'une insertioralile des personnes handicapées dans I'entreprise.

La loi du 11 février 2005 a affirmé I'importance grojet professionnel de la personne handicapée,
dans le cadre de son projet de vie. L'accord @eebdnditions favorables a la réalisation de cgepro
professionnel.

En effet, I'objectif de I'accord est d'inciter I'tneprise et ses différentes composantes sociales a
intégrer I'emploi des personnes handicapées dargedtion des ressources humaines. Un accord
collectif donne de la cohérence et de la visibaité politique des entreprises et favorise I'icglion

des partenaires sociaux ainsi que celle des adtearaes et externes a I'entreprise

Le présent guide pratique vise a proposer aux ergs sociaux un appui méthodologique qui leur
permettra de mieux s’approprier le sujet et d’dririte dialogue entre les négociateurs des accetrds
les pouvoirs publics chargés de leur agrément &tudesuivi.

Il se propose également d’apporter des réponses quiestions concrétes que se posent les acteurs :

* sur les avantages d’'un accord ;

* sur I'état du droit et de la doctrine de I'adistration ;

« sur la méthodologie pour aborder les problénsesatstruction d’'un accord ;

* sur les ressources disponibles pour les ensepigui s’engagent dans cette voie (conseils,
financements...).



PREMIERE PARTIE

Gonstraction de I'accord

LES MODALITES D'EXEGUTION DE 1 OBLIGATION D'EMPLOT DES TRAVAILLEORS
HANDIGAPES

La loi du 10 juillet 1987 modifiée par la loi du f8vrier 2005 oblige tout employeur du secteur griv
et du secteur public a caractere industriel et cernial, occupant au moins 20 salariés, a employer
des travailleurs handicapés dans une proportidh %ede leurs effectifs salariés (articles L 521&t1

L 5212-2 du code du travail).

Pour les entreprises a établissements multiplete cabligation s’applique établissement par
établissement.

La jurisprudence du Conseil d'Etat a défini la otd'établissement pour I'application de 'obligati
d'emploi des travailleurs handicapés. Il s'agit arganisation intermédiaire entre le siége soditd e
clientéle, suffisamment stable, permanente et aaten notamment au niveau de la gestion du
personnel.

Il peut se présenter deux cas de figure :

1- Tl'entreprise a des établissements autonomesacunoh doit alors calculer son effectif
d'assujettissement pour déterminer si ce dernieg¥gas ou supérieur a 20 salariés, et dans |'adfira
envoyer une déclaration a 'TAGEFIPH ;

2- l'entreprise n'a pas d'établissement autonorseul le siége social détermine [I'effectif
d'assujettissement en y intégrant les effectiftods les établissements que ces derniers aienbplus
moins de 20 salariés. Si I'effectif d’assujettise@indu siege social est au moins égal a 20 saldriés
adresse une déclaration dans laquelle figure heblsedes salariés de l'entreprise (siege social et
établissements).

Les entreprises soumises a cette obligation d’engplione s’en acquittent par aucun des moyens mis
a leur disposition doivent verser au Trésor Pulnie pénalité.

Le montant de cette pénalité est égal a la corinibbuidue ou restant due, calculée en multipliant le
nombre de bénéficiaires manquants par 1 500 foBM#&C horaire et ce quel que soit I'effectif total
des salariés de I'entreprise, majorée de 25 %.



Les bénéficiaires de I'obligation d’emploi sont (aticle L 5212-13 du code du
travail) :

- Les travailleurs reconnus handicapés par la casion des droits et de I'autonomie
des personnes handicapées mentionnée a l'articld@-9 du code de Il'action sociale et des
familles ;

- Les victimes d'accidents du travail ou de makgieofessionnelles ayant entrainé
une incapacité permanente au moins égale a 1titalaires d' une rente attribuée au titre du
régime général de sécurité sociale ou de tout aédyiene de protection sociale obligatoire ;

- Les titulaires d'une pension d'invalidité attéleuau titre du régime général de
sécurité sociale, de tout autre régime de protectociale obligatoire ou au titre des
dispositions régissant les agents publics a camdijue l'invalidité des intéressés réduise au
moins des deux tiers leur capacité de travail ogaie ;

- Les bénéficiaires mentionnés a l'article L. 394 abde des pensions militaires
d'invalidité et des victimes de la guerre ;

- Les bénéficiaires mentionnés aux articles L. 89b. 396 du méme code ;

- Les titulaires d'une allocation ou d'une reriirvdlidité attribuée dans les conditions
définies par la loi n° 91-1389 du 31 décembre 188ative a la protection sociale des
sapeurs-pompiers volontaires en cas d'accidenesurvu de maladie contractée en service ;

- Les titulaires de la carte d'invalidité définid'article L. 241-3 du code de l'action
sociale et des familles ;

- les titulaires de l'allocation aux adultes haaghés.

Les modalités d’acquittement de I'obligation d’empbi des travailleurs
handicapés :

- L’emploi direct de bénéficiaires de I'obligatiod’emploi (recrutement et maintien)

- La conclusion de contrats avec des entreprisesdes ou le secteur protégé
(articles L 5212-6 et R 5212-5 a R 5212-9 du coddrdvail)

L'employeur peut passer des contrats de fournitudessous-traitance ou de prestations de services
avec des entreprises adaptées (EA), des centrdistdbution de travail a domicile (CDTD) ou des
établissements et services d’aide par le trav&lA(B.

Cette passation de contrats de fournitures, detsaii@nce, de prestations de services est équiteale
a I'emploi d’'un certain nombre de bénéficiaires. r@ebre est égal au quotient obtenu en divisant le
prix HT des fournitures, travaux ou prestationsufgnt au contrat, moins les colts de matieres
premiéres, par 2 000 fois le SMIC horaire en vigwu31 décembre de I'année d'assujettissement.

Toutefois pour les contrats de mise a disposit®travailleurs handicapés dans une entreprisergar u
entreprise adaptée ou par un organisme du milietégé, considérés comme un type particulier de
contrats de prestations de services, la base baetenue est de 1 600 heures. Ces contrats é&=snt d
contrats de prestations de services, les traveslleandicapés mis a disposition dans le cadre tdesdi
contrats, ne doivent pas étre décomptés dansdtédffies bénéficiaires de I'obligation d’emploi des
travailleurs handicapés des établissements qaicieseillent.



Cette modalité d’exécution de I'obligation exongagtiellement I'entreprise, dans la limite de 50 %
de son obligation d’emploi, soit 3 % de I'effealiés bénéficiaires.

- L’accueil des personnes handicapées bénéficiai®sin stage au titre de la
formation professionnelle (articles L 5212-7, R 5210 et R 5212-11 du code de travail)

L'entreprise peut accueillir en stage des personhasdicapées au titre de la formation

professionnelle, visée aux articles L 6341-4 et 3162 du code du travail ou des personnes
handicapées bénéficiaires d’'une rémunération sl dit deuxiéme alinéa de l'article L 6341-1 du

code de travail, et appartenant a 'une des catgersées a l'article L 5212-13 du code de travalil

L'accueil de ces personnes donne droit a des uh#éégficiaires dans la limite de 2% de ['effectif

d’assujettissement de I'établissement.

Ces stagiaires sont pris en compte au titre dedarou se termine le stage et sont décomptés peur u
unité proratisée en fonction de la durée du stdgee qui ne peut pas étre inférieure a 150 heures,
rapportée a la durée annuelle de travail pratigiaées I'établissement.

- L'application d'un accord de branche(1l), de groaf?), dentreprise ou
d’établissement en faveur de linsertion professimile des travailleurs handicapés
(articles L 5212-8, L 5212-17 et R 5212-12 a R 5282du code du travail)

Ces accords, négociés entre les partenaires soeiagrées par I'autorité administrative, prévblan
mise en ceuvre d'un programme annuel ou plurianmuelfaveur des travailleurs handicapés
comportant obligatoirement un plan d’embauche eliemiordinaire et deux au moins des actions
suivantes :

- un plan d’insertion et de formation ;

- un plan d’adaptation aux mutations technologgju
- un plan de maintien dans I'entreprise en cdsdaciement.

L'application de tels accords, a condition guilgient agréés, vaut acquittement de I'obligation
d’emploi sous réserve d’'une réalisation effecties dctions prévues.

Les accords peuvent organiser la péréquation deidation Iégale seulement entre les différents
établissements d’'une méme entreprise.

En outre, il faut souligner L'article L 5212-8 dwde du travail prévoit que les accords
spécifiques a Il'insertion professionnelle et au mtian dans I'emploi des travailleurs
handicapés peuvent étre conclus non seulement iveaawn de la branche et du groupe mais
également a celui de I'entreprise et de I'établism®. Une entreprise peut tout a fait conclure
un accord a son niveau et en demander 'agrémaunf,ss un accord de branche ou de groupe en
décide autrement.

Cet accord a toute latitude du moment qu'il répawk objectifs fixés par l'article précité
d'autant qu'en la matiere il est souvent extréméndédficile d'apprécier le caractere plus ou
moins favorable d'un accord pris dans sa globalité.

- Le versement d’'une contribution au fonds pour isertion professionnelle des
handicapés géré par 'AGEFIPH (articles L 5212-9 a4 L 5212-11,L 5214-1 et D 52124
D 5212-30 du Code du travail)

L’établissement assujetti qui n'atteint pas le qude 6 % d’emploi de travailleurs handicapés doit
verser a 'AGEFIPH une contribution annuelle poiacun des bénéficiaires qu’il aurait di employer,
dont le montant est calculé en fonction de I'effdatal de I'établissement et modulé a la baisserp

tenir compte des éventuels emplois exigeant deditimms d’aptitude particuliéres, ainsi que des



efforts consentis par 'employeur en matiere dentie dans I'emploi ou de recrutement direct de
bénéficiaires de I'obligation d’emploi, notammes Iplus lourdement handicapés.

(1) Ensemble des entreprises exercant une agbrégentant les mémes caractéristiques économiques.

(2) Un groupe est formé par une entreprise dominantiestentreprises qu’elle contréle. Est également
considérée comme entreprise dominante, une enseegeiercant une influence dominante sur une autre
entreprise dont elle détient au moins 10 % du edpliorsque la permanence et I'importance des i@iat

de ces entreprises établissent I'appartenance we let de 'autre a un méme ensemble économique.
(articles L 2232-30 a L 2232-35, L 2331-1 a L 2381t 2331-6 et R 2331-2 du code du travail.
Circulaire du 22 septembre 2004 relative au tifreld la loi n° 2004-391 du 4 mai 2004 relative a la
formation professionnelle tout au long de la vieaetdialogue sociale).



LES ARGUMENTS EN FAVEOR DE LA STGNATORE D'ON AGGORD

Gestion directe de la contribution au niveau de I&#ranche, du groupe, de
I'entreprise ou de I'établissement

L’application d’'un accord, s'il est agréé, vaut exon de I'obligation d’emploi pour :

« I'établissement s’il s’agit d’'un accord d’étalsiésnent,

* I'entreprise et ses établissements s'il s’agiindaccord d’entreprise,

* les entreprises et leurs établissements d’unpgratil s’agit d'un accord de
groupe,

* les entreprises et leurs établissements d’unecheas’il s’agit d’'un accord de
branche.

La branche, le groupe, I'entreprise ou I'établissatrpourront donc choisir eux-mémes les actions,
définies par I'accord, qui feront progresser I'eaiples travailleurs handicapés et qui pourront étre
congcues en cohérence avec leur situation inteed, $tratégie économique, leurs compétences
propres, leur culture.

Un accord donne la possibilité pour une brancheirogroupe de démultiplier les actions et de les
développer d’une maniere cohérente.

Un accord tend a inciter les personnes handicagégsostuler dans les entreprises ou les
établissements appliquant I'accord.

Visibilité de I'action menée et effets positifs sule climat interne

Un établissement ou une entreprise peut avoir alitiqoie volontariste concernant I'insertion des
travailleurs handicapés sans accord d’entreprise.

Cependant, l'accord permet de :

- démontrer une volonté d’'implication active densemble des partenaires ;

- choisir d’'intégrer une démarche de sécurisatiesparcours professionnels ;
- utiliser une large palette de mesures perscseesi;

- structurer de maniére visible cette action ;

- favoriser la mobilisation des salariés autoumé’ politique dynamique et valorisante menée
conjointement par les dirigeants et les instituticgprésentatives du personnel ;

- développer une collaboration avec les orgamisatsyndicales sur un sujet consensuel.

La nécessaire création d'un dispositif partengs@ir « faire vivre » I'accord, intégrant I'ensemble
des organisations syndicales, des salariés etededdrement au niveau de I'établissement ou de
I'entreprise, a un effet positif sur le climat irme, unanimement constaté par les acteurs quirge so
engageés dans cette voie, susceptible d’entraimedymamique des services et des équipes.



La représentation sociale vis-a-vis de I'extérieur

Une politique volontariste dans ce domaine pori@reym accord peut avoir des retombées positives
sur 'image de la branche, du groupe, de I'entegpau de I'établissement, en particulier pour aguix
travaillent avec le grand public ou qui ont uneatan particuliere dans le champ de I'action secial
ou de la couverture des risques (prévoyance, agmsa.).

La conclusion d’'un accord démontre également lpaoresabilité sociale de la branche, du groupe, de
'entreprise ou de I'établissement, pour le maimtidans I'emploi, notamment pour les salariés
handicapés victimes d’'accidents du travail ou diadies professionnelles.

Financement des actions de I'accord

L'agrément de I'accord suppose une pesée financiere

La conclusion d’'un accord étant I'une des cing nicelapermettant de remplir I'obligation d’emploi
des travailleurs handicapés, il apparait indispgaesde pouvoir mesurer la valeur des engagements
contenus dans l'accord, y compris lorsqu’ils refévéune démarche principalement qualitative. Les
actions répertoriées dans les plans doivent dore a@sorties d’éléments de chiffrage propres a
faciliter la pesée financiere de l'accord qui doit correspomé a minima au montant de la
contribution qui aurait d0 étre versé a I’AGEFIPH si I'accord n'avait pas été conclu et agréé.

En effet, I'accord doit étre congu comme un moyerscquitter de I'obligation d’emploi en faisant
progresser directement l'insertion professionnddle personnes handicapées.

Toutefois, pour calculer le budget prévisionnel’decord, I'entreprise doit se fonder sur le momtan
de la contribution versée a 'AGEFIPH en année $kis toutefois prendre en compte le montant des
dépenses déductibles (articles D. 5212-28 et D2-2®1du code du travail).

En effet, les actions visées par ces dépenses iegéive intégrées dans le plan d’action de l'aceatrd
financées par son budget. Les déduire en amontugaitda un risque de double imputation et
imposerait un suivi spécifique pour pouvoir vérifgu’elles ne sont pas également imputées sur le
budget de I'accord. En revanche, en cas d'inexécute I'accord, le montant de la contribution due
tiendrait compte du colt des actions mise en oalame les conditions et limites prévues aux articles
D. 5212-28 et D. 5212-29 précités.

Ce chiffrage peut pour des raisons de confidetéiais-a-vis des tiers étre renvoyé a une annexe ou

un document n’ayant pas vocation a étre public,snilaireste nécessaire pour la conclusion et
I'agrément de 'accord.

Les éléments chiffrés a prévoir sont les moyens dida mise en ceuvre du plan d’embauche, de
I'insertion et de la formation du travailleur hacapé, du plan de maintien dans I'emploi et
d’adaptation aux mutations technologiques, de Eeran place et du fonctionnement d’une cellule de
suivi interne (condition incontournable a la rétesgiun accord), des mesures d’accompagnement, des
autres actions.

Le budget prévisionnel de I'accord est fongiblendwannée sur I'autre pendant la durée de I'accord :
les sommes non dépensées une année peuvent’déméd suivante. La fongibilité peut également se
faire entre les différentes actions de I'accordh @afé conserver la souplesse nécessaire a la mise en
ceuvre de la politique d’insertion au sein de I'sgement, de I'entreprise, du groupe ou de la
branche.

Lorsqu'une entreprise reléeve d'un accord, une delmad’'aide financiere de I'AGEFIPH n’est
recevable que dans la mesure ou l'action n'estgxasessément prévue dans l'accord et dans les
conditions définies par I'AGEFIPH et sous résergesdn acceptation.



[/ETAT DES LIEOX

L’état des lieux doit porter sur I'état du marche lgemploi interne en relation avec les possitslité
d’intégration de travailleurs handicapés, et susr daractéristiques du marché du travail du bassin
d’emploi. Cet état des lieux sera déterminant dart®nception de I'accord. Il le sera égalemerd lor
de l'agrément, les actions étant évaluées par ragpda situation de chaque branche, groupe,
entreprise ou établissement.

Les éléments d’'information identifiés ci-desspasivent aidera I'élaboration d’un état des lieux de
la réalité de la branche, du groupe, de I'entrepois de I'établissement et doivent étre adaptés pou
I'entreprise et I'établissement a leur taille.

Pour la branche ou le groupe :

. les conditions d’accés a I'emploi, a la formataira la promotion professionnelle,
. les conditions de travail, de maintien dans I'enpt d’emploi.

Les éléments d’information susceptibles d’aideékalbboration de cet état des lieux sont :
- Les éléments de connaissance du secteur ou ctesirsed’activité :

« la situation socio-économique actuelle,

« les événements récents de la vie de la branche groupe,

» les perspectives en matiere de développemeremelbi,

« les métiers de la branche ou des activités dwpgro(leurs caractéristiques et leurs
perspectives d'évolution)...

- Les données du bilan social de la branche oualupg,

- Le bilan de la situation d'emploi des travailledrandicapés au niveau des entreprises de la
branche ou celles constitutives du groupe fondé lesr trois derniéres déclarations annuelles
obligatoires d’emploi des travailleurs handicapésitiiés de guerre et assimilés (DOETH), sous
réserve de confidentialité,

- La réponse apportée a I'obligation d’emploi déessentreprises de la branche ou du groupe et
les perspectives d’embauche.

Pour I'entreprise ou I'établissement :

La connaissance de I'entreprise ou de I'établissement

» situation socio-économique actuelle, événemedtents de la vie de I'entreprise ou de
I'établissement, perspective en matiére de dévelmgmt de I'emploi,

 métiers (leurs caractéristigues suivant I'enfsgprou I'établissement ainsi que les
perspectives d’évolution).

Les données du bilan social :
» effectif global, appartenance a un groupe,

» pyramide des ages et des qualifications,
» rotation du personnel, sur quels postes,
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situation de I'emploi actuelle : évolution desixfld'entrée et de sortie, (embauche,
suppression d'emploi, départs en retraite)

contrats utilisés pour 'embauche : CDI, CDD,,.....

évenements structurels récents ou en cours véclisemaeprise ou I'établissement.

Le bilan de la situation d'emploi des travaillenemdicapés dans l'entreprise ou I'établissemernt&on
sur les trois derniéres DOETH (sous réserve ddadmmifalite) intégrera dans la mesure du possible :

Y

les réponses apportées a l'obligation d’emploi égentuellement montant versé a
I'AGEFIPH,

le nombre actuel de bénéficiaires de I'obligatitemplois travailleurs handicapés et leurs
caractéristiques (sexe, age, catégorie de bérigdicid,

le taux d’emploi direct,

I'évolution de carriere, de salaire des travailte handicapés dans I'entreprise ou
I'établissement

la nature des contrats d'embauche et nombre dighbs,

I'analyse des postes tenus par des travailleamgibapés (type d’emploi),

'analyse de I'échelle des salaires versés aamvatileurs handicapés et ceux versés aux
travailleurs valides,

I'analyse des niveaux de qualification et accésfarmation des travailleurs handicapés,
la nature et montant des contrats passés aventieprises adaptées et les organismes du
secteur de travail protégé, pourcentage du taumpde représenté par ces contrats,

les moyens mis en ceuvre pour faciliter la prisepdste et le maintien dans l'emploi
(adaptation a I'emploi, aménagement de poste, mesdfaccompagnement, aides
apportées pour I'évolution professionnelle, et &otanation professionnelle continue des
travailleurs handicapés),

I'analyse des expériences dans I'emploi desittawes handicapés échecs, difficultés....,

la mobilisation des institutions représentatides personnel sur le sujet et des acteurs
susceptibles de signaler le plus précocement gedsibsituations de handicap.

Perspectives d'emploi pour la durée de I'accord :

embauches prévues par l'entreprise sur la duetd'atcord (nature des postes et
qualifications requises),

objectifs d’emploi de travailleurs handicapés niboe ou pourcentage du flux
d’embauche total),

plans d’'actions retenus (plan d’embauche oligatet deux plans retenus parmi les trois
plans suivants, insertion et formation, maintiemsdemploi, adaptation aux mutations
technologiques)

caracteéristiques des travailleurs handicapésudies bassin(s) d’emploi.

Des organismes peuvent aider a établir ce diagnagstiganismes spécialisés, organisations
professionnelles et syndicales, AGEFIPH....). L'adstiation (DIRECCTE) peut jouer également un
role de conseil.
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LE GADRE DE NEGOGTATON DE 1" AGGORD

L'accord de branche, de groupe, dentreprise ouablissement sur I'emploi des travailleurs
handicapés est un accord collectif de droit commuun, pour produire ses effets eu égard a
I'obligation d’emploi prévue par la loi doit étrgr@é par I'autorité administrative compétente.

A ce titre il est soumis au droit commun de la reggtion collective (article L 2221-2 et suivants du
Code du travail).

Le niveau de négociation

La négociation peut se faire au niveau de la brandb groupe, de I'entreprise ou de I'établissement
entre les dirigeants et les représentants syndidasisalariés.

L’entreprise peut faire le choix d’'une négociatar établissement ou d’'une négociation d’entreprise
en fonction de ses contraintes propres.

Des relations en amont avec I'administration

Ni la loi, ni les décrets d’application n’ont prégue les initiatives contractuelles soient encesl e
des regles qui en prédétermineraient le contensi.alceords devront, en tout état de cause, traduire
une réelle volonté d’'insertion professionnelle @nthintien dans I'emploi de ces travailleurs.

La décision de conclure un accord et le contenuadéens dépendent fortement de la situation de la
branche, du groupe, de l'entreprise ou de [I'établizent. L’appréciation portée par l'autorité
administrative et la décision d’agrément serondéms sur un examen de la situation réelle décrite
dans I'état des lieux et sur les possibilités quidécoulent en termes d'actions pour I'emploi des
travailleurs handicapés. Ainsi, la qualité de ctit ées lieux sera fondamentale pour éclairer
I'administration quant & 'agrément.

Un dialogue avec l'administration en amont permetedle-ci d’assumer un rble de consell, et
d’assurer une meilleure information des partenaoesaux sur la loi.

Un échange régulier avec l'autorité administratjué agréée I'accord, parallelement a la négociation
avec les organisations syndicales, contribue & deé® conditions d’agrément favorables. L’autorité
administrative doit informer tous les partenaired’dccord des éléments nécessaires a I'obtenton d
'agrément.

Enfin, elle assurera un role d'appui technique &txgertise pour tous les partenaires par la
connaissance de I'ensemble des types d'actionsambétre mises en ceuvre et I'évaluation précise
des engagements pris dans I'accord. En outre pellé appuyer I'action dans la branche, le groupe,
I'entreprise ou I'établissement vis-a-vis des imggrants sur le marché du travail et étre facteur
d’'impulsion sur les services de I'emploi et dedatiation professionnelle.

L’AGEFIPH, des organismes spécialisés (CAP EMPLGKAMETH...) et les organisations
professionnelles et syndicales, qui connaissentelegences de l'administration de leur région,
peuvent également étre de bon conseil pour la mtpa technique de I'accord et pour aider
I'entreprise a la réalisation du diagnostic interne
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| AGREMENT

Dépot de I'accord

Une fois l'accord négocié et signé, il doit étrgpaeeé, en version papier et en version électronique,
aupres de la Direction générale du travail, ség# d’'un accord de branche et aupres du préfet du
département (UT/DIRECCTE) concerné, s'il s’agit m’accord de groupe, d’entreprise ou,
d’établissement.

L'accord de groupe concernant des entreprises esta@ns plusieurs départements, est déposé
aupres du préfet (UT/DIRECCTE) du département disiege le siege de I'entreprise mandatée
pour représenter le groupe ou, a défaut, auprégréiet (UT/DIRECCTE) du département ou
est situé le siége de I'entreprise qui est domiaaains le périmétre du groupe.

L'accord d’entreprise concernant des établissemeittg®s dans plusieurs départements, est
déposé aupres du le préfet (UT/DIRECCTE) du dépzetd ou est situé le siége de I'entreprise.

Dans le cadre de la convention d’objectifs Etat-AGHH 2008-2010, il est prévu que 'AGEFIPH
doit étre informée par I'UT/DIRECCTE chaque foigegson intervention, sous réserve de son
acceptation, est mentionnée dans un accord powatiess non imputables sur le budget de I'accord.

Examen du contenu I'accord

La loi indique que l'accord doit prévoir la mise esuvre d’'un programme annuel ou pluriannuel en
faveur des travailleurs handicapés comportant atdipement un plan d’embauche en milieu ordinaire
et deux au moins des actions suivantes : un plaseatdtion et de formation, un plan d’adaptation aux
mutations technologiques, et un plan de maintiers dantreprise en cas de licenciement.

L’agrément est donné en fonction du respect desres fixés par la loi et indiqués ci-dessus ainsi
gu’au regard de I'équilibre général de I'accord pbertenu de la situation de la branche, du grodee,
I'entreprise ou de I'établissement et des planstiia proposés. Il est donc important d’avoir des
échanges réguliers en amont entre les négociatelasitorité administrative chargée de I'agrément.

L'accord peut prévoir d'autres actions selon lessipdités et les choix de la branche, du grouge, d
I'entreprise ou de I'établissement, mais elles raeappréciées en vue de l'agrément par l'autorité
administrative en fonction de leur rapport avebjéo principal des accords : le développement de
I'emploi (embauche et maintien) dans les entreprise

En tout état de cause, I'agrément suppose que I'ama comporte :

e un état des lieux préalable portant notammentieardonnées précises de la situation de départ a
partir des trois derniéres DOETH,

« la mise en ceuvre d'un programme annuel ou pladah comme le prévoit la loi. Les
négociateurs ont donc le choix de la durée. Erergghérale cette durée est de trois années civiles.
L’'accord est donc agréé pour une durée limitée (arées civiles), et ne peut en aucun cas étre
renouvelé par tacite reconduction.

» des objectifs précis et quantifiés pour chaqueéarfaisant apparaitre une réelle dynamique ; la
réalisation des objectifs s’appréciera a la fidedealidité de I'accord,

* un plan d’'embauche obligatoire,
« des engagements chiffrés pour le budget de ltacdont le montant doit correspondre a minima

au montant de la contribution qui aurait d0 étnesée a I’AGEFIPH en I'absence d’accord, un accord
agréé valant, en effet, exécution de I'obligatiégdle d’emploi des travailleurs handicapés. Toute
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modification substantielle des plans d'actions séite un avenant a I'accord qui doit également étre
agréé. Les objectifs chiffrés peuvent étre modsilida durée de I'accord,

L'administration examinera, outre le plan d’'embaicéi les négociateurs ont attaché une importance
suffisante a I'état des lieux. Il apparait indispaie que la négociation de I'accord soit I'occasau
regard de l'obligation d’emploi, d’'un état des hkepréalable portant sur les données précises de la
situation de départ et ce dés le début de la nétjoci

Différents échanges peuvent avoir lieu au courseatée procédure entre la branche, le groupe,
I'entreprise ou I'établissement et 'administration

Avis de l'instance compétente en matiere d’emploitede formation
professionnelle

Les accords de groupe, d’entreprise et d’établissénsont soumis a l'avis de la commission
départementale de I'emploi et de l'insertion, dmié de coordination régional de I'emploi et de la
formation professionnelle dans les départementstidiemer, du comité de coordination de I'emploi et
de la formation professionnelle de Saint-Pierr&auelon (articles L 5212-17, R 5212-15 et R 5523-
1 du code du travail).

Il est souhaitable que les parties signataireetsignataires aient la possibilité d’étre entesdoar
la commission. A défaut d'une audition, la facutlé produire des observations écrites a la
commission doit leur étre offerte.

L’agrément
Pour les accords de branche :

Ces accords sont agréés par arrété du ministrgé&ldge 'emploi (article R 5212-15 du code du
travail). L'accord agréé vaut exécution de I'obtiga d’emploi pour I'ensemble des entreprisesest d
établissements s'y rattachant composant la branche.

Pour les accords de groupe, d’entreprise ou d’'étasment :

Ces accords sont agréés par arrété du préfet dutdéent (article R 5212-15 du code du travail).

En cas d’accord de groupe concernant des entrsmiisges dans plusieurs départements, 'agrément
est accordé par le préfet (UT/DIRECCTE) du dépaetenou est situé le siége de I'entreprise
mandatée pour représenter le groupe ou, a défaute préfet (UT/DIRECCTE) du département ou
est situé le siege de l'entreprise qui est dommatdns le périmétre du groupe. Il appartient a
l'autorité administrative qui a agréé I'accord ddrmer I'ensemble des UT/DIRECCTE concernées.
L'accord agréé vaut exécution de l'obligation d'danppour I'ensemble des entreprises et des
établissements s’y rattachant composant le groupe.

En cas d'accord d’entreprise concernant des ésatients situés dans plusieurs départements,
'agrément est accordé par le préfet (UT/DIRECCTdt) département ou est situé le siege de
I'entreprise. Il appartient a I'autorité adminidive qui a agréé I'accord d’informer I'ensemble des

UT/DIRECCTE concernées. L'accord agréé vaut exéoudie I'obligation d’emplopour I'ensemble

des établissements de I'entreprise.

La décision d’agrément de l'autorité administratigei vaut pour la durée de validité de I'accord
exprimée en années civiles, doit étre notifiée@arties signataires.

Une absence de réponse de la part de 'admingtratans un délai de deux mois, qui court que
lorsque le dossier fourni est complet, équivauh@ décision implicite de rejet
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En cas de refus d’agrément, la décision doit étvév@e et indiquer les voies et les délais de recou
La décision de refus doit étre notifiée aux pars@mataires par lettre recommandée avec accusé
réception.

Un accord non agréé est-il valide, quels sont seffets ?

Un accord non agréé garde la valeur juridique doord collectif de droit commun, sauf s'il contien
une clause suspensive dépendant de I'agrémenevBnche, il ne vaut pas exécution de l'obligation
d'emploi, et I'entreprise devra donc avoir recaurgne autre modalité d'exécution : emploi direct,
contrats avec des EA ou des ESAT (pour 50 % maxirdem'obligation), accueil de stagiaires
handicapés au titre de la formation professionn@dieur 2 % maximum de I'effectif total) ou
versement d'une contribution a 'AGEFIPH.

Le refus d’agrément peut-il étre contesté ?

Les signataires de l'accord peuvent contester fusrd’agrément en formant un recours gracieux
aupres du signataire de la décision de refus, coure hiérarchique auprés du ministre chargé de
I'emploi et/ou un recours contentieux devant leunal administratif.

Un agrément peut-il étre retiré ?

Le ministre de I'emploi dispose d’'un délai de 4 snaicompter de la date de I'arrété d’agrément pour
retirer 'agrément.

Un accord, est-il créateur de droits pour les persmes handicapées ?

Un accord, agréé ou non, est créateur de droits lpsupersonnes handicapées concernées par cet
accord, c'est-a-dire salariés de I'établissement,emhtreprise, du groupe ou de la branche, sesn |
regles de droit commun de la négociation colledfiye

Un accord peut-il modifier les garanties concernantles travailleurs
handicapés contenues dans les conventions colleet\?

L’accord d’entreprise garde la possibilité de dérog un accord de niveau supérieur, dés lors que
cette dérogation se fait dans un sens plus faverabt salariés.

En revanche, des dispositions moins favorablessalatiés que celles prévues par des conventions ou
accords de niveau supérieur ou couvrant un chamipot&l ou professionnel plus large, ne peuvent
figurées dans un accord d’entreprise qu'a la seatgition que I'accord de niveau supérieur ne
I'exclut pas expressément.

Toutefois, les dérogations, dans un sens moingdhl@ aux accords de branche sont exclues dans
quatre domaines ou la branche continue a s’impagerfacon impérative : salaires minima,
classifications, garanties collectives en matiégubtection sociale complémentaire et mutualisatio
des fonds destinés a la formation professionnelle.

Des tiers (associations de personnes handicapéese¢decin du travalil,
entreprises ...) peuvent-ils contester l'accord oucertaines de ses
dispositions ?

Selon les regles de droit commun de la négociatiiective, les tiers ne peuvent pas contester
I'accord.
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(1) L'article L 2262-12 du code du travail prévoit

« Les personnes liées par une convention ou urracodiectif peuvent intenter toute action visant a
obtenir I'exécution des engagements contractés eas échéant, des dommages-intéréts contre les
autres personnes ou les organisations ou groupsmkés par la convention ou l'accord, qui
violeraient & leur égard ces engagements. »
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LE RENOOVELLEMENT

Les accords sont agréés pour la durée, en annéggesi de validité de I'accord donc pour une
durée limitée. lls ne peuvent donc pas étre prasgar tacite reconduction.

Une décision et une mise en ceuvre fondées sur ldabi de l'accord
précédent

La décision de renouveler un accord et le contennalivel accord doivent étre fondés sur un bilan
quantitatif et qualitatif de I'accord précédent. hégociation d’'un nouvel accord ne peut utilement
intervenir que si un bilan de I'accord précédemrdté établi et présenté aux partenaires sociaux et a
I'autorité administrative.

Le nouvel accord doit étre concu dans un espritadyque et évolutif, en tenant compte des
enseignements de I'accord précédent, notammentgootger les difficultés rencontrées.

Le processus de renouvellement

Le processus de renouvellement de I'accord, et@asequent le bilan définitif de I'accord précédent

doivent étre engagés suffisamment tét. Le strispeet de la date Iégale du dépdt de I'imprimé

DOETH (déclaration annuelle obligatoire d’emploisdeavailleurs handicapés) ne permet pas une
anticipation suffisante. Aussi, il est souhaitatiee préparer un pré-bilan au plus tard au début du
dernier trimestre de la derniére année de I'acd@edpré-bilan doit étre remis a I'administratiomsla

le cadre de la procédure d’agrément, si possildmtala signature par les partenaires de l'accord de
renouvellement.

Le pré-bilan doit porter sur :
* les éléments quantitatifs au regard des engadsrgeantifiés ;

e [|'évolution du contexte économique et des paraesétgénéraux de I'emploi de
I'entreprise par rapport aux perspectives entreetiexposeées lors de la signature de I'accord ;

» des éléments qualitatifs qui témoignent d’'undl@édynamique dans la mise en ceuvre de
'accord. lls peuvent aussi porter sur la gestigavigionnelle des emplois et des compétences
(GPEC).

Quelles conséquences si les engagements de I'acavaht pas été atteints ?

L’analyse des réalisations de I'accord est effextagec I'administration (UT/DIRECCTE), qui
appréciera les conditions d’un un éventuel retard.

En tout état de cause, les sommes affectées démsidet & la réalisation des actions contenues dans
I'accord et non utilisées seront reversées a I'APEFou reversées sur le budget de I'accord suivant
selon la décision de 'UT/DIRECCTE .

En cas de manquement avéré (aucune dynamique dariapplication de I'accord ou volonté
manifeste de ne pas mettre en ceuvre les plans d’iact), la pénalité administrative due en cas de
non-respect de I'obligation d’emploi est appliquéeCette pénalité est calculée pour chaque année de
I'accord selon les régles fixées par les articléRll2-12 et D 5212-19 a D 5212-29 du code du travai
et peut-étre minorée en tenant compte des réalisafiartielles de I'accord.
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DEOXTEME PARTTE

Lie contenu de I'accord
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LE REGROTEMENT DON TRAVATLLEOR HANDIGAPE

L'accord sur I'emploi des travailleurs handicap@slitiit la politique d’emploi que décide de se donne
la branche, le groupe, I'entreprise ou I'établissein Cette politique d’insertion des travailleurs
handicapés doit étre cohérente avec la stratégieslentités et doit s'inscrire dans la politiqlabgle

de gestion des ressources humaines. Le travailandicapé est avant tout embauché pour ses
compétences et son potentiel.

Le plan d’embauche, obligatoire, doit concrétisemdgagement de la branche, du groupe, de
I'entreprise ou de I'établissement a faire progees®n quota dans la perspective d’atteindre aeterm
le quota légal, en fonction de sa situation papoapa I'obligation d’emploi déterminée dans |’ étiats
lieux.

Les engagements d'embauche directe par I'entregosé les seuls acceptables dans le plan
d'embauche.

En application de larticle R 5212-18 du code davé&il les accords de branche, de groupe et
d’entreprise peuvent prévoir une péréquation déligation d’emploi entre établissements d’'une
méme entreprise (Cf. annexe).

S’agissant du nombre de postes a pourvoir, ce nerdbit étre fonction du taux d’emploi de
départ et des prévisions d’embauche telles qu'akssortent de I'analyse de I'état des lieux.
L’objectif doit tendre vers le taux Iégal d’emplde 6 %. Le niveau de qualification des postes a
pourvoir est également a prendre en compte, stiekssé un plan de formation peut étre prévu
pour amener les travailleurs handicapés au nivequis.

L’évolution du taux d’emploi direct doit étre calée, compte tenu des départs a la retraite et
des personnes handicapées déja dans l'entreprisgiiese font reconnaitre bénéficiaires de

'OETH. L’évaluation doit se faire en priorité slgs nouveaux recrutements. Toutefois, cette
approche doit étre complétée par I'évaluation dasmtiens dans I'emploi selon les dispositions

prévues par I'accord. Les mesures prises par lggmnises pour permettre aux salariés devenus
handicapés de conserver son emploi doivent égaleétemvalorisées.

Pour ce qui est du recrutement par rapport au dlexnbauche globale tout public confondu, il
convient d’afficher dans l'accord un engagement imal de recrutement en nombre de
personnes.

En effet un plan d’embauche exclusivement calculéle flux d’'embauche ne peut pas étre retenu
dans la mesure ou il est beaucoup trop aléatoim&st pas incitatif a I'atteinte de I'objectif. HEifet,

si aucune embauche n’est effectuée au motif d'umestbe économique défavorable, aucun travailleur
handicapé ne sera recruté alors que le plan d’echieade I'accord aura pour autant été respecté, ce
qui ne répond pas a l'objectif d’'augmentation auxtd’emploi.

Le processus de I'embauche directe

L'entreprise a tout intérét a diversifier ses searde recrutement (ANPE, CAP EMPLOI, entreprises
de travail temporaires, cabinets de recrutementes) autils de sourcing et a développer des
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partenariats auprés d’'organismes de formation éécoluniversités, centres de réadaptation
professionnelle ....), elle a également tout intéréevelopper une politique d'accueil et de tutdeat
stagiaires.

L’analyse des postes a pourvoir

Quand il y a un poste a pourvoir, I'entreprise ddibterroger sur la possibilité de le confier a un
travailleur handicapé.

La définition du poste doit préciser les contribod attendues comme type de production ou de
service par le chef d’entreprise ou par la hiérarctirecte. Le diagnostic ergonomique et médical
conduit en amont permet d’'identifier les exigend'aptitude du poste, et, s'il est transmis aux @ste

du placement (agence locale P6le Emploi ou Cap G&mpleut aider ceux-ci & proposer des candidats.

Une intégration réussie suppose au préalable

e une qualification adaptée au poste de travalil,

* un poste de travail adapté au handicap concerné,

* une contribution réelle au travail de I'unite,

e un contenu des taches évolutif,

* une sensibilisation de I'encadrement,

« le cas échéant, un tuteur d’'intégration volortair

L’entreprise vérifie si les compétences du candidatespondent au poste. Le cas échéant, 'examen
des candidatures de travailleurs handicapés peasi @ermettre, en fonction du profil du candidat
pressenti, d’ajuster le contenu du poste, ou deopréne formation au poste, notamment s'’il s’agit
d’'une mobilité interne dans le cadre du maintiemsddiemploi.

Deux points de vigilance sont a observer dansdaerehe de candidat :

» [limplication de la hiérarchie le plus en amomtspible du processus de recrutement : le contact
direct entre I'encadrement de proximité et le tilbetar handicapé permet de mieux se rendre compte
d’ajustements possibles entre le poste et le pefla personne.

Les professionnels (ressources humaines, médegitravhil, ergonomes....) peuvent en outre jouer
un réle d’explication, d'aide et de conseil, entjgatier pour rapprocher les besoins de qualifarati

du poste de travail et le potentiel de la persdrar@icapée, en prenant en compte les compétences de
la personne.

* la prise en compte de la motivation du travailleandicapé par rapport au poste : comme pour
tout autre candidat & un poste, le travailleur e peut refuser I'offre qui lui est faite powesd
raisons diverses (éloignement, salaire trop basldge de qualification entre le poste et le profil

Dans certains cas, la réalisation d'un bilan deasibtn du candidat peut s'avérer nécessaire pour

valider son projet d’'insertion. Pour ce faire, treprise peut, par exemple, prendre contact avec un
organisme de placement spécialisé Cap Emploi.

L’aménagement et accessibilit¢ du poste de travad’'un bénéficiaire de I'obligation
d’emploi
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Les employeurs doivent, en application de I'articl6213-6 du code du travail, prendre des mesures
appropriées, en fonction des besoins dans unetigituaoncrete, pour permettre aux travailleurs
handicapés d’accéder a un emploi ou de conservempioi correspondant a leur qualification, |de
I'exercer ou d'y progresser ou pour qu’'une formataaptée a leurs besoins leur soit dispensée.

Peuvent étre pris en charge dans le budget deofdctout ou partie du colt de 'aménagement du
poste de travail et des adaptations nécessaitaescadsibilité de ce poste réalisés selon les beghi
bénéficiaire de I'obligation d’emploi des travailks handicapés (dont la liste figure a I'articl&212-
13 du code du travailecruté dans le cadre du plan d’embauche ou dans adre des actions de
maintien dans I'emploi prévus par I'accord.

Les dépenses liées a I'accessibilité des locaurgsionnels ne peuvent pas, en revanche, étresprise
en charge par le budget de I'accord.

L’ensemble de ces dépenses ne doit pas constitigepart excessive du budget de I'accord afin de
permettre le financement des actions de recruterderfbrmation, de sensibilisation ...

Les justificatifs suivants doivent étre obligatoment fournis dans le cadre du bilan annuel|par
I'employeur afin que 'UT/DIRECCTE puisse exersar mission de contrdle de la mise en ceuvre de
I'accord :

- justificatif de la qualité de bénéficiaire deblgation d’emploi des travailleurs handicapés,

- avis du médecin du travalil,

- avis du CHSCT,

- le cas échéant, tout autre document justifiaréddisation de la nature des aménagements
effectués (avis d'un ergonome, d’'un expert consuljé

Comment créer les conditions favorables a I'emploides travailleurs
handicapés ?

Plusieurs mesures de gestion des ressources hgnsgineenvisageables pour favoriser 'emploi des
travailleurs handicapés. Certaines favorisent leisitin de recruter par la hiérarchie. Les autres
tendent a intégrer le recrutement et I'itinérairef@ssionnel de carriére du travailleur handicageésd
une gestion prévisionnelle des ressources humaines.

Les mesures favorisant la décision d’embauche paa hiérarchie

Pour favoriser la décision d’embaucher des traaail handicapés, certaines entreprises ont pris des
mesures incitatives :

» la prise en compte dans l'appréciation du respdedaiirarchique direct (& qui appartient en
définitive la décision d’embauche) de I'effort dépd pour intégrer un travailleur handicapé
dans ses effectifs ;

» la préparation de I'accueil du travailleur handieggar I'ensemble de ses futurs collégues.

La gestion prévisionnelle des travailleurs handicags

Plusieurs entreprises ont mis en place des meslerggestion prévisionnelle des personnes
handicapées destinées a maintenir ou a dévelogerfessources.

Le suivi d’'une formation professionnelle qualifiamtvant un recrutement définitif :

La solution du « prérecrutement » est pratiquée Ipar entreprises qui ne trouvent pas les
gualifications requises. Elles peuvent étre amer@e®-organiser des formations spécifiques et

21



peuvent également collaborer notamment avec desolJdes universités pour identifier des jeunes
étudiants handicapés a potentiel pour suivre desusudiplémants. L'entreprise s’engage a offrir un
nombre déterminé de postes.

La mise en place d’'un dispositif d’accueil et dassimdividualisé aprés I'embauche :

- La mise en place d'un bilan de suivi de I'intdgra a six mois. Cet entretien implique le travail
handicapé, la hiérarchie et les collegues. Il pemeefaire le point six mois aprées I'embauche sur |
tenue du poste de travail, et le comportement Béagipe.

- L'entretien annuel d’évaluation commun a I'ens@amdiu personnel permet d’évaluer réguliérement
I'intégration professionnelle du travailleur harafpé dans I'emploi. Faire le point au bout d'un an d
travail en entreprise permet a la hiérarchie ddlevea I'actualisation ou au développement de la
compétence du travailleur handicapé. Cette évalugteut donner lieu a des actions de formation, a
I'examen des projets ou des besoins de mobilité.

- La gestion de la mobilité et du projet professirtout au long de la carriére.

Un bilan de situation du travailleur handicapé peider a différents moments du parcours
professionnel :

- Le bilan d’aptitude au poste de travail peut aorel soit a une réorganisation du travail pour
faciliter I'accés a un travailleur handicapé prootkes besoins du poste de travail, soit a un
aménagement du poste de travail en fonction deatare du handicap du candidat, soit & un
aménagement des rythmes de travail pour faciladaptation ou les déplacements

- Le bilan de compétence peut étre utile, soit ament de 'embauche pour mieux évaluer le
potentiel du candidat et éventuellement conduire plan de formation individualisé, soit en coues d
carriere pour renforcer ses compétences au fur reesure des évolutions ou pour réorienter ou
repositionner son projet professionnel.

La nature des contrats de travail

Le contrat a durée indéterminée est la forme naratbénérale de la relation de travail. Cependant,
selon les besoins de I'entreprise et dans le réspex objectifs que la loi attribue a ces contrats,
'embauche peut se faire en CDI, en CDD, en comwkediravail temporaire, en contrat d’apprentissage
ou de professionnalisation, en contrat de misespgodition.

En tout état de cause, les expériences de travaitibeu ordinaire sont un atout pour le travaitleu
handicapé, pouvant aboutir & un contrat a duréétenchinée dans I'entreprise ou dans une autre
entreprise.

Il est possible pour les salariés handicapés défioir d’horaires adaptés et d'un temps patrtiel
(articles L 3122-26 et L 3123-14 du code du trgvail
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[ AGGOEIL DES TRAVATLLEORS HANDIGAPES POUR FAVORTSER LEOR
TNSERTION

L’'accord doit faciliter I'accueil et lintégratiorprofessionnelle des travailleurs handicapés dans
I'entreprise. L'insertion d’'un travailleur handigapdans un emploi doit étre facilitée par une
sensibilisation de I'entourage direct, mettant alewr les potentialités du nouveau collaborateur.

Sensibiliser a une image plus juste des personneandicapées

. Les actions de communication en internesont essentielles dans la mesure ou elles
permettent & chacun didentifier ses propres reptétions par rapport aux handicaps. Certaines
représentations peuvent constituer un frein mageliinsertion de travailleurs handicapés car elles
refletent le plus souvent une image stéréotypéeaddicap.

Les formations liées a la sensibilisation des persts : encadrement, représentants du personnel,
organisations syndicales, tuteurs, correspondadmisgés de l'insertion des travailleurs handicapés
dans les établissements, salariés.

. La participation a des manifestations externes adntreprise. Ces manifestations peuvent
étre de plusieurs ordres : colloques, séminairgse gn charge de formations en externe, forums,
participation a la semaine pour I'emploi des pengsnhandicapées...Elles peuvent comporter des
actions de communication sur le contenu de I'accledtreprise pouvant ainsi communiquer sur sa
politigue et sur les opportunités qu’elle peut ioffaux demandeurs d’emploi et aux étudiants
handicapés.

Elles permettent de valoriser une image socialéexérieur de I'entreprise avec des retombées
positives en interne.

Informer le personnel des actions en faveur de I'epioi des travailleurs
handicapés

. La diffusion de l'accord a I'ensemble des partenaires et aux salassun des moments
privilégiés pour I'entreprise pour faire connaitee politique en matiére d’emploi des travailleurs
handicapés, le programme d’actions envisageé eickesirs en charge de le piloter et de I'appliquer.

. L'information dans les journaux internes : elle peut relayer I'information institutionnelle
sur la politique mais aussi faire connaitre desiquas d’'insertion réussies. Elle peut rendre cempt
des étapes du programme d’'action et des évolutiend'entreprise en matiére d’emploi des
travailleurs handicapés.

. L’animation de l'insertion des travailleurs handicapés en interne :la coordination des
animateurs (ou correspondants internes) dansflésatites entreprises et les différents établiss¢sne
est un moment de sensibilisation a I'emploi dewdilleurs handicapés qui, de plus, facilite le
maillage des acteurs et permet de donner du dgnaeniu réseau en interne.

L'enjeu de la déclinaison des accords au niveau eeseprises (branche, groupe) ou des
établissements (entreprise) est de permettre digatites entreprises et aux différents établiss¢sne
de s’investir sur les actions : embauche, formatiadaptation des postes, en maitrisant leurs
spécificités propres. Elle permet une sensibilisaplus forte des directions d’établissement comme
des partenaires sociaux en local.

Impliquer les équipes pour intégrer le travailleur handicapé dans I'emploi
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La qualité de l'accueil du travailleur handicapésid’équipe joue un rdle déterminant dans son
intégration professionnelle. Deux éléments peuye@parer l'arrivée du travailleur handicapé dans
I'équipe.

. L'accompagnement par des personnes ressoureasdat: la désignation d’'un tuteur dans
I'équipe, par exemple, peut aider a l'intégratioafpssionnelle au quotidien. Celui-ci peut facilites
démarches au moment de I'accueil. Il peut constitwmeappui pour le travailleur handicapé et relayer
en local les autres acteurs amenés a faciliterissertion. Le cas échéant, il peut étre chargé
d’accompagner le parcours d’'insertion au quotidien.

. Une présentation dés I'embauche a I'ensembledégues de travail : le candidat doit situer
tres vite son réle dans I'équipe, sa tache etddahlorations avec ses différents collégues. Chaesn
collégues doit situer la contribution effective wavailleur handicapé au travail collectif pour tévi
les éventuels rejets.

L’accessibilité a I'environnement du travail esewondition préalable et nécessaire a une intégrati
réussie des personnes handicapées dans I'emploi

LE MAINTIEN DANS L'EMPLOTET LA PREVENTION DES RISQUES
D'INADAPTATION DES SALARTES HANDIGAPES
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Le plan de maintien dans I'emploi est particuliee@t important, tant au regard des risques
d’aggravation du handicap et du vieillissement desailleurs handicapés en emploi, que de
I'allongement de la durée de I'activité des senigrsompris les seniors handicapés.

L'entreprise et le médecin du travail peuvent bigigdf d’'un appui technique de 'AGEFIPH, sous
réserve de son acceptation, dans les conditioéedipar cette derniere.

Le plan de maintien dans I'emploi doit permettr& aalariés bénéficiaires de 'OETH de trouver une
solution de maintien dans I'entreprise ou de resglaent externe par différents moyens :

. des aménagements des postes de travail ou des migdifons de l'organisation et du
rythme du travail visant le maintien dans I'emploi ou la préventioss disques d’aggravation des
inaptitudes du salarié. Il est rappelé qu’en apgibim de l'article L 5213-6 du code du travail, les
employeurs doivent prendre des mesures appropréesonction des besoins dans une situation
concréte, pour permettre aux travailleurs handieafsccéder a un emploi ou de conserver un emploi
correspondant a leur qualification, de I'exercerdduprogresser ou pour qu’une formation adaptée a
leurs besoins leur soit dispensée. Pour les médalié prise en charge de 'aménagement d’'un poste
et des adaptations nécessaires a l'accessibilit€éedposte (voir encadré page 22 chapitre «Le
recrutement d’un travailleur handicapé »).

. des dispositifs de reclassementdans I'accord doivent étre définies des mesuretegirices
en faveur de I'emploi des travailleurs handicaji#ss plans de reconversion peuvent étre proposés

pour faciliter la réorientation, la formation, kcherche d’'un nouvel emploi en interne chaguedoés
c'est possible.

LA PREPARATION DES TRAVAILLEORS HANDIGAPES AUX MUTATIONS
[ECHNOLOGIQOES
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Le plan d’adaptation aux mutations technologiqueecerne les travailleurs handicapés salariés ou en
cours de recrutement dans les entreprises de lachea du groupe ou dans l'entreprise ou
I'établissement ayant des projets importants dduhtiction de nouvelles technologies. Il concerne
également la prévention des effets des évolutiectaologiques :

. sur les conditions de travailsuite aux transformations de I'organisation dwaiialiées aux
mutations techniques ;

. ou sur le contenu des emploisccupés par les travailleurs handicapés.

Ce plan peut également contenir les modalités seltesquelles les avancées de la technologie sont
mises au service de I'emploi et de la formation desavailleurs handicapés.

Chaque nouvel accord peut évoluer qualitativementlass dispositions de l'accord précédent et
ajouter une innovation forte en faveur d’'un publ@erminé.

De plus, les entreprises de la branche, du groupeud’entreprise ou I'établissement peuvent
utiliser leurs compétences et ressources technolqges propres pour les investir dans des projets
favorisant 'emploi des travailleurs handicapés.

LA FORMATION

La formation concerne les travailleurs handicapdgri€s de I'entreprise ou externes a I'entreplise.
formation peut étre dispensée par le centre deditomde I'entreprise, par des organismes agregs, o
par des organismes spécialisés, en collaboratiea l&@ntreprise.

La formation des travailleurs handicapés salariés @ I'entreprise

Le bénéficiaire de 'OETH a le méme droit d’accda formation de I'établissement ou de I'entreprise
que les autres salariés. Par conséquent, peuva@trsé dans I'accord en termes financiers ce qui
releve de I'adaptation spécifique de certaineastdu plan de formation de I'entreprise ainsi lgge
formations spécifiques, ne relevant pas du plafoaeation et/ou excédant I'obligation légale.

La formation en entreprise spécifique aux travailehandicapés se compose de deux axes :

. la formation d’adaptation & court terme aux gutil poste de travail ou liee a 'aménagement
du poste de travail ;

. la formation pour prévenir les inadaptations riglterme, liées soit a I'évolution du handicap,
soit & des évolutions technologiques ou du contigisLactivités.
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Certaines entreprises, dans la phase d'intégrafiontravailleur handicapé, définissent un plan
individuel de formation aprés un bilan de compéteog une analyse des besoins de formation, dont
I'objet est de développer les compétences du ffevahandicape

La participation a des formations externes

Afin de pallier les difficultés rencontrées pourleuacher des travailleurs handicapés dans des postes
exigeant un certain niveau de qualification ou ddes secteurs porteurs d’emploi, I'accord de
branche, de groupe, d'entreprise ou d’établissepeunt prévoir de mettre en place une politique de
formation diplémante ou certifiante en alternanoepeofit d’éleves ou d’étudiants handicapés, pour
les mettre en adéquation avec les besoins deligtaiment ou de I'entreprise.

Il peut étre également prévu une aide a la défimitles contenus de formations ou un appui en
moyens (matériels...) et compétences aux organismésrichation.

Peut étre fourni du matériel ou des compétencesanixes de formation spécialisés.

L’acces aux actions de formation internes peut@ixert :

. aux travailleurs handicapés externes ;
. aux formateurs de centres de formation ;
. a I'encadrement de structures du milieu protégeérfissant le méme type de prestations.

L'aide a la validation des acquis de I'expérien¥eA(E.) est également tres importante pour les
travailleurs handicapés et participe de la poléige formation destinée a améliorer leur qualifica

Le salarié handicapé peut étre aidé a monter sasiato L'établissement ou I'entreprise peut
également aider le centre habilité a effectuercbagpagnement des travailleurs handicapés, a les
accueillir, et/ou a renforcer 'accompagnementésiassaire. Ces colts peuvent étre valorisés dans le
budget de I'accord dans la mesure ou les aidesawodela du plan de formation de I'entreprise.

LES RELATIONS AVEG LES ENTREPRISES ADAPTEES ET LE SEGTEOR DO
[RAVAIL PROTEGE

Les employeurs soumis a l'obligation d’emploi deavailleurs handicapés peuvent s'acquitter
partiellement de cette obligation en passant dedrats de sous-traitance, de fournitures ou de
prestations de services avec des entreprises adafié\), des centres de distribution de travail &
domicile ou des établissements (CDTD) ou servicaisle par le travail (ESAT).

La passation desdits contrats est équivalente rapl@ d’'un certain nombre de bénéficiaires de
I'obligation d’emploi, dans la limite de 50 % deliligation d’emploi. Ce nombre d’emploi est égal au
quotient obtenu en divisant le prix hors taxe desrfitures, travaux ou prestations figurant au raint
déduction faite des colts des matiéres premiemesiujs, matériaux, consommations et frais de
vente, par :

- 2000 fois le SMIC horaire en vigueur au 31 décenderdannée d’assujettissement pour
les contrats de sous-traitance, de fournitureseoprestations de services,

- et 1600 fois le SMIC horaire en vigueur au 31 ddomende I'année d’assujettissement
pour les contrats de mise a disposition de traail handicapés dans une entreprise du secteer priv
par une EA ou par un organisme du milieu protégéasiciérés comme un type particulier de contrats
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de prestations de services en vertu des articl&R1I3-81 a D 5213-85 du code du travail et des
articles R 344-16 a R 344-21 du code de l'actianade et des familles.

ATTENTION : Ces derniers contrats étant des contrats de poestale services, les travailleurs
handicapés mis a disposition dans le cadre deeditgrats, ne doivent pas étre décomptés dans
I'effectif des bénéficiaires de I'obligation d’engpldes travailleurs handicapés des établissements g
les accueillent.

A NOTER : Ces actions ne sont pas prises en charge danséa fieanciére.

Toutefois au-dela de cette relation contractuelle avec léeprses adaptées et le secteur du travail
protégé, d’autres relations peuvent s’organiserpguivent entrer dans le budget de l'accord. Voir
page 38 chapitre « La pesée financiére ».

LES MESURES D" ACGOMPAGNEMENT

Il faut rappeler que l'objectif premier de I'accoedt de favoriser I'emploi durable des travailleurs
handicapés en milieu ordinaire. C’est donc versotgsctifs d’embauche et de maintien dans I'emploi
gue doivent tendre les mesures adoptées par lesinégurs et mises en ceuvre par les gestionnaires
de l'accord.

L’atteinte de ces objectifs peut rendre nécessaless mesures personnalisées, en rapport avec la
situation particuliére de chaque travailleur haapéet avec I'emploi occupé.

Les accords contiennent une grande variété de swsliaccompagnement. Dés lors qu’un lien de
connexité avec I'emploi (embauche et maintien)établi, les dépenses gu’elles engendrent, au-dela
des aides mobilisables de droit commun (commeitiEssales MDPH), peuvent étre imputées sur le
budget de I'accord, et étre prises en compte dapedée financiere.
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Les mesures d’accompagnement qui sont sans lien lamploi direct en milieu ordinaire d'un
bénéficiaire de I'obligation d’emploi ne pourrordgpétre prises en compte sur le budget de I'accord
(comme des préts a taux préférentiels, des aidesaariés dont I'enfant ou le conjoint est handéa
des aides pour assurer des dépenses a caractéak li®@s au handicap etc...). Toutefois, elles
peuvent légitimement figurer dans I'accord afinsgarer une lisibilité de 'ensemble des actionssdan
I'entreprise.

Par exemple, I'établissement ou I'entreprise aligattion de rendre ses locaux accessibles a tout
public présentant un handicap (personnes intermexternes a I'entreprise). L'accord peut préciaer,
titre d'information, la programmation des travaurrivisager. En revanche, le budget de I'accord ne
peut pas servir a financer ces travaux. L'accoal pas pour objet de supporter financierement les
obligations |Iégales ou réglementaires incombanteswployeurs.

Un aménagement d’une voiture au handicap a condifiee la voiture soit utilisée pour le travail, un
co-voiturage ou tout autre moyen pour se rendrdeslieu de travail, en lien avec des collectivités
locales ou des associations, ainsi que des aides faailiter 'obtention d'un logement proche et
adapté peuvent étre prévus et imputés sur le baggéiccord.

[ROTSTEME PARTTE

Animation, pilotage et suivi
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LE PILOTAGE ET LE SOIVI DE 1 AGGORD

Pour conduire une politigue d’insertion professiie des personnes handicapées, la branche, le
groupe, l'entreprise ou l'établissement doit s’amgusur une structure ou une personne dédiée,
chargée de la conduite de cette politique et dmisa en ceuvre opérationnelle. La dynamique sera
d’autant plus forte que le service sera intégrésdas objectifs de la politique des ressources
humaines.

Le pilotage et le suivi interne ont pour objectts:

. suivre le degré de réalisation des plans d’actietenus ;
. informer les acteurs concernés de leur avancement
. réajuster les actions programmées en fonctiomémsgtats annuels.

La mise en ceuvre de l'accord doit nécessairementdéclinée au niveau local. Chaque entreprise et
/ou établissement a ses possibilités propres dtingede travailleurs handicapés, selon son aétivit
ses métiers, et son bassin d'emploi... Les actiolises en ceuvre dans l'entreprise et ses
établissements doivent donc s’y adapter.

La branche, le groupe, I'entreprise ou I'établissetra le choix des modalités de mise en ceuvre du
pilotage et du suivi. La mise en ceuvre de l'acctardjestion de son budget et son suivi peuvent étre
assurés soit en interne soit par une structurgienté sous réserve que ce ne soit pas un prestatai
financé dans le cadre du service public de I'emglei dispositif de suivi et d’animation doit étre
performant, car de ce dispositif dépend I'efficAdes actions de I'accord.

Cependant, la politique d'insertion définie danactord doit s'appuyer sur quelques éléments
essentiels :

. limplication dans chaque entreprise de la digettgénérale et celle des responsables des

ressources humaines, facteurs essentiels de lé§itpour développer linsertion des travailleurs
handicapés au sein de I'entreprise ;
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. un référent voire une mission handicap situéd@u niveau de la branche, du groupe, de
I'entreprise ou de I'établissement qui pilote emamise I'accord ;

. le cas échéant, un correspondant/relais dansuehantreprise et établissement qui met en
ceuvre I'accord et I'adapte aux caractéristiquealés;

. la mobilisation des compétences nécessaires @imede travail, service formation, service
social...) et des institutions représentativesehggnnel et des représentants syndicaux.

Le réle majeur de la mission ou du référent handica

De nombreux accords prévoient une mission dédiéanotéférent handicap pour mettre en ceuvre
l'accord.

La mission peut étre prise en charge par plusigensonnes qui, toutes n’'occupent pas forcémerd cett
fonction a temps plein. Cependant, leur fonctidrirelispensable pour faire vivre I'accord.

Les personnes en charge de piloter I'accord onpd#gs et des intitulés de poste treés différents.

La mission handicap :
. anime la commission de suivi ou siegent les asti@stitutionnels ;

. soutient les chefs d’entreprise et d'établissemem local pour les aider a tenir leurs
engagements ou conseille la hiérarchie directquifie, le tuteur dans les structures plus petites ;

. sollicite les expertises et coordonne les intefeastdes acteurs internes qui participent sur le
terrain & l'insertion des travailleurs handicapéss:services de la DRH (recrutement, formatigrie.)
médecin du travail, le service des méthodes, an@mes....) ;

. entretient les relations utiles a I'extérieur tentreprise : UT/DIRECCTE, ANPE/Péle
Emploi, AGEFIPH, réseau CAP EMPLOI, associatiortsaetres organismes experts comme les
organisations professionnelles et interprofessibese ainsi que les plans régionaux ou
départementaux d’'insertion des travailleurs hamdisgdPRITH/PDITH).

La commission de suivi

Elle comprend généralement des représentants danisations syndicales et des représentants de la
direction (chef d'établissement ou directeur desseoarces humaines, responsable insertion des
travailleurs handicapés). Elle peut le cas échiéahtire des représentants du CHSCT et du CE, la
médecine du travalil, le service social...

Elle a pour objectif la discussion des programnresials, leur application, leur suivi, leur bilares.
réunions de cette commission peuvent servir a lsidiasr davantage les acteurs de l'insertion a la
politique d’emploi des travailleurs handicapés, femction du rythme des réunions choisies
(mensuelles, trimestrielles, biannuelles...).

Le CHSCT

Constitué dans les entreprises de 50 salariésigt [|pl comité d’hygiéne, de sécurité et des caniti
de travail (CHSCT) a une mission prépondérante atiene de prévention des risques professionnels
sur la santé des salariés.
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Parmi les questions sur lesquelles il est obligamoént consulté, figurent les mesures prises par
I'entreprise en vue de faciliter la mise, la remisele maintien au travail des travailleurs hangésa
notamment I'aménagement des postes de travail(a4612-11 du code du travail).

Cette consultation se fait en liaison avec cellealmité d’entreprise sur ce theme (article 232330
code du travail).

Les autres institutions représentatives du personh¢lRP)

Dans le cadre de leurs prérogatives fixées parolgeQlu travail, les institutions représentatives du
personnel (comité d’entreprise, délégués du peddprdélégués syndicaux) ont a connaitre des
questions relatives a I'emploi des travailleursdieapés.

La réglementation prévoit que le comité d’entreggrau a défaut les délégués du personnel, dewa ét
consulté sur les mesures prises en vue de fadditenise ou la remise au travail des travailleurs

handicapés (conditions de leur accueil, périodssdieaménagement des postes de travail).

Le médecin du travall

Outre la surveillance médicale des salariés etidaen milieu de travail, le médecin du travaiese

un role de conseiller auprés du chef d’entrepides, salariés, des représentants du personnel et des
services sociaux en matiere de protection desiésleontre les risques professionnels (art. R. 4623

du code du travail).

La visite d’'embauche, qui comporte un avis médidalptitude, permet au médecin du travail
d’'informer le salarié des dispositions s’appliquanx travailleurs handicapés.

A I'égard des travailleurs handicapés, le médeain tvail exerce une surveillance médicale
particuliere et, a ce titre, est juge de la fréqeeat de la nature des examens médicaux auquel il
procéde.

A l'occasion de ces examens, et des visites méxdicaériodiques prévues pour tout salarié par le
Code du travail, un salarié handicapé peut faire ga médecin du travail de la diminution de ses
capacités. Le médecin peut alors, aprés une étude goste, constater éventuellement I'inaptitude a
poste et proposer par écrit a 'employeur des ageémants de poste, d’horaires de travail, ou encore
un emploi approprié a ses capacités.

L'employeur est tenu de prendre en compte ces pitipas ou de faire connaitre les raisons pour

lesquelles il ne peut y donner suite. En cas dedifé ou de désaccord, I'inspecteur du travailtpe
étre saisi.
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LE BILAN DE I APPLIGATION DE 1 AGGORD ET LES RELATIONS AVEG
[ ADMINISTRATION

Les employeurs assujettis a I'obligation d’emplaivént fournir a l'autorité administrative une
déclaration annuelle (article L 5212-5 du coderdudtil).

Si cette modalité est I'application d’'un accordides L 5212-8, L 5212-17, R 5212-14 et R 5212-15
du code du travail), la déclaration doit compolésr pieéces justificatives de « I'état d’avancenwunt
programme prévu par I'accord » (art. R 5212-2 diecdu travail).

Les employeurs qui omettent de fournir une dédtamadannuelle sont considérés comme n’ayant pas
respecté leur obligation d’emploi et sont pénal{géscles L 5212-5 et L. 5212-12 du code du trQvai

Les employeurs tenus de fournir une déclaratioruale doivent la porter a la connaissance du
comité d’entreprise, ou, a défaut, des déléguésedsonnel, a I'exception de la liste des bénéfiesi
employés (article R 5212-4 du code du travail).

La branche, le groupe, I'entreprise ou I'établissehdoit réaliser tous les ans un bilan de I'apion

de 'accord, et le communiquer & la DGEFP ou &MIRECCTE qui a agréé 'accord. Ce bilan peut
s'appuyer sur le travail de la commission de simtérne.

Le retour d’information sur I'application d’un aadoporte sur plusieurs points.

L’analyse des résultats en fonction des objectifsitiaux

Il s’agit de mettre en comparaison, pour analyse actions prévues et celles réalisées et de exgard
les évolutions a la marge sur un an (bilan anretedr la durée de I'accord (bilan pluriannuel) :

. évolution du taux d’emploi direct et du flux davailleurs handicapés sur 3 ans ;
. analyse de I'évolution de I'équilibre des difféte éléments composant I'accord ;
. analyse des causes de ces évolutions en prenacrepte les modifications du contexte

économique et de la situation d’emploi ou les Be@t leviers rencontrés dans l'application de
I'accord.

. analyse des sommes dépensées ou non par typeml'ac

L’analyse qualitative du déroulement de I'accord
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. Les modalités de pilotage et de suivi de I'amgilan de I'accord en interne : transparence des
objectifs définis et des résultats, compositionydime de fonctionnement de la commission de suivi,
implication des instances consultatives et desmsgtions syndicales (signataires ou non) dans le
suivi, modalités de controle des réalisations mgsr...

. L’ambition de I'accord en matiére d’emploi.
. La qualité des actions de sensibilisation interne
. la politique de la GPEC mise en ceuvre afin de fagores évolutions professionnelles des

travailleurs handicapés (qualité de I'accompagneénneis en place pour I'évolution, élévation du
niveau de qualification par la formation).

Identifier la progression de la compétence

- la prise en charge de taches de plus en pluslese®;

- la prise en charge de responsabilités de nivepérieur ;

- 'autonomie dans la situation de travail ;

- la capacité d’auto-évaluation de son niveau tepggence.

Identifier les facteurs explicatifs des réussites de dérives ou de difficultés

- la qualité des partenariats intervenant dansdgpd’insertion ;

- le réle facilitateur du responsable hiérarchigue

- le role facilitateur du tuteur ;

- le r6le intégrateur de I'équipe de travail ;

- la motivation du travailleur handicapé ;

- 'adéquation des conditions de travail aux ofifeprofessionnels définis ;
- la clarté des objectifs fixés entre le travaillaandicapé et sa hiérarchie ;
- la survenue de modifications dans I'environnenmntlans le travail ;

. Les résultats en termes d’emploi dans le miliginaire a I'extérieur de I'entreprise (emploi
dans d’autres structures, création d’entreprise...),

. Les résultats des autres actions définies dansdrd : développement des conditions d’entrée
dans l'emploi dans le milieu ordinaire (parcours développement de la qualification, de la
compétence, de I'expérience, travail avec le mididapté et protégé, stagiaires....).

Exemple :

- jours de formation suivis par les TH (travaillsuhandicapés) / total annuel des jours de
formation ;

- jours de formation aux évolutions des métietstal annuel des jours de formation ;

- jours de formation de reconversion / total annwgs jours de formation ; % de -
reconversions reussies / total de reconversionsréEs aux TH ;

- nombre de travailleurs handicapés n’ayant pavisdé formation depuis 5 ans effectif total
des travailleurs handicapés ;

- jours de formations longues qualifiantes diplétesnsuivies par les TH / total annuel des
jours de formation suivis par les TH ;

- nombre d’'actions de formation avec un apprengissdans la situation de travail / total des
actions de formation ouvertes aux TH.

. La cohérence des différentes actions prévues|@emsrd.

. L'évolution des différentes actions en cas dewsellement ou de succession d’accords (effet
d’apprentissage cumulé...).
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LA PESEE FINANGIERE

L'équilibre de I'accord, dont va dépendre la démisd’agrément, est fonction du contexte spécifique
de la branche, du groupe de l'entreprise ou deabl&tsement et de leur environnement qui est
identifié et détaillé dans I'état des lieux présad la conclusion ou au renouvellement d’'un accord
Emploi direct, maintien dans I'emploi, formationesures d’accompagnement... sont autant de themes
que l'on trouve dans les accords. La pesée finemncié I'accord rend compte de son équilibre et doit
étre la plus précise possible.

Pour ces raisons, il est impossible de dire catggement ce qu’'est un accord « équilibrEn. tout
état de cause, un accord valant exécution de I'oghtion Iégale, la pesée financiére de I'accord
doit donc étre a minima d’un montant égal a celui d la contribution qui aurait d0 étre versée a
I'AGEFIPH si I'accord n’avait pas été conclu ( pour les dépenses déductibles, voir infra page 10
paragraphe « Financement des actions de I'acgord »

Un document annexé a l'accord doit chiffrer anmuedint pour la durée de l'accord la valeur de
chaque engagement pris, pour que l'autorité d'agréait les éléments d'appréciation permettang cett
pesée financiere.

Concernant la pesée financiere il est important des’assurer que le financement concerne
'ensemble des actions éligibles au titre de I'acod et que pour I'ensemble des postes valorisés
par I'entreprise, le financement n’est pas dispropdionné au regard des résultats attendus

L'équilibre entre les différents types d'action agprécié au cas par cas par l'administration pour
l'agrément, en fonction de la situation partic@iéde chaque branche, groupe, entreprise ou
établissement.

Cependant, il faut garder a l'esprit I'exigencealtaun accord centré sur 'objectif du développeime
de l'emploi des travailleurs handicapés en miliedinaire : embauche, maintien dans I'emploi,
insertion, formation, animation.

Certaines régles peuvent étre dégageées.

L'élément central de I'accord est I'emploi (embauck et maintien) des travailleurs handicapés
dans I'entreprise ainsi que toutes les actions qui concourent aueeleur insertion et leur parcours
professionnel se déroulent de maniére satisfaisdotmation, sensibilisation de I'environnement,
aménagement du poste de travail vemcadré page 22 chapitre « Le recrutement d’uraittenr
handicapé »,...).

Les mesures d’accompagnement retenues et chiffrédans I'accord sont d’abord celles qui ont
un lien avec ce noyau centrafex : mesures d’aide au transport, aide au logepmur se rapprocher
du lieu de travail...).

Des actions périphériques peuvent étre prises enropte (développement de technologies pour
faciliter le travail des salariés handicapés, cameade création d’entreprise par les salariés de
I'entreprise ou de I'établissement, collaboratime@le milieu protégé...) mais elles doivent terdglre
développer I'emploi des travailleurs handicapéssdias entreprises ou les établissements, qui est
I'objectif premier des accords

En ce qui concerne les actions de pilotage et de\dules directions départementales ou le ministre
en charge de I'emploi apprécient le niveau de miseompte de ces actions dans la pesée financiere
de lI'accord notamment au regard de la taille detléprise, du groupe ou de la branche. Ce niveau ne
doit pas dépasser 20 % du budget de I'accord. &mpris dans ces 20 % les salaires des personnes
en charge de piloter I'accord.
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En outre, ne peuvent pas étre prises dans le buligéaccord les actions qui ont été financées
entierement par 'AGEFIPH.

Autres actions indépendantes de la pesée financial@ecte :
. Les salaires versés aux travailleurs handicapés.

. Les actions de formation qui entrent dans le plarformation ; en revanche les surcodts liés
au handicap (formateurs et matériel adapté,.. ygreétre inclus dans la pesée financiére.

. Les sommes versées aux structures du milieugeraa paiement de la réalisation du contrat.

La pesée financiére est un élément important dageement par I'autorité administrative. Il y a don
intérét pour les entreprises a se rapprocher déBIBECCTE a ce sujet dans la phase préparatoire de
la négociation.

ANOTER:

La conclusion de contrats de sous-traitance, dmifiomes ou de prestations de services, avec des EA
ou des ESAT, y compris les mises a dispositionsidénées comme des contrats de prestations de
service, constituant I'une des cing modalités digibgment de 'OETH, les sommes versées en
paiement de la réalisation de ces contrats ne peewveaucun cas figurer dans la pesée financiaee, p
plus que dans le budget de I'accord.

Exemple : une entreprise a passé un contrat de sous-traitaree une EA ou un ESAT pour un
montant de 34 000 euros, prix payé pour la fabdoale composants électroniques, qui lui a rapporté
2,3 équivalents bénéficiaires pour le calcul de aoligation d’emploi. Les 34 000 euros ne peuvent
pas figurer au budget de I'accord pour ne pasiétpaités deux fois au titre de 'OETH au titre de
deux modalités d'acquittement de I'obligation diéféte (la premiére la passation de contrats avec de
EA ou des ESAT, la deuxieme I'application d’'un acho

Seules peuvent étre imputées sur le budget deofddes aides en moyens et en compétences aux EA
et ESAT par:

- des aides a la formation : des établissementsdesi entreprises peuvent former
'encadrement du secteur protégé a leurs méthddeshmiques, contribuant ainsi & une amélioration
gualitative et quantitative de leurs prestatiorett€formation peut prendre la forme d’'un détacheme
de personnel (seniors, par exemple) dans 'EABSAT ;

- des aides techniques : achat ou mise a dispogsiBomatériel, des interventions et conseils
dans différents domaines (méthodes, études, gedgoproduction, démarche qualité, ergonomie,
comptabilité....) peuvent aider ces structures aé&eldpper, se stabiliser et se positionner sur de
nouveaux marches.
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ANNEXE

LE MECANISME DE LA PEREQUATION

L'article R 5212-18 du code du travail prévoit des accords peuvent prévoir une péréquation
entre établissements d’'une méme entreprise deidiatibn d’emploi des travailleurs handicapés
mise a la charge de I'employeur.

Ce qui signifie :

1 - que la péréquation ne joue qu’entre les établissgsnautonomes tels que les définit
la jurisprudence. Si ce n’est pas le cas, leursctifs sont rattachés a I'établissement siege et
sont inclus dans I'effectif d’assujettissement etucci,

2 — que la péréquation a pour objectif de permettrevddorisation, au niveau de
I'entreprise, des efforts en matiere embauche aeaileurs handicapés, d’accueil de stagiaires
handicapés ou de recours a des contrats avec |lA3 EEEA réalisés par des établissements
soumis ou non a I’'OETH,

L’ensemble des effectifs des salariés, des effectifs bénéficiaires de I'OETH et le nombre des
équivalents bénéficiaires (contrats avec les ESAEA et 'accueil de stagiaires handicapés)
sont mutualisés.

S’agissant du calcul de la contribution, pesée rfoiere de l'accord, seules sont prises en
compte les minorations au titre des efforts corisepar I'employeur ou celles au titre des
ECAP, des établissements qui auraient eu une tarnioin a verser en I'absence d’accord.

La péréquation est un choix laissé aux entrepmsesioivent en apprécier son impact au regard
des ces régles.

3 - qu’'un accord de branche ou de groupe peut préamir toutes les entreprises de la
branche ou du groupe la faculté de mettre en ceuneepéréquation seulement au niveau de
chaque entreprise de la branche ou du groupe saegr@ropres établissements.

En effet, la mise en application d’'un accord denlstee ou de groupe ne peut pas avoir comme
effet de mettre une péréquation de I'obligation ndf@oi entre des entreprises distinctes
appartenant a la méme branche ou au méme grdupe peut pas y avoir de transfert
d'obligation légale d'une entreprise a une autre etmeprise. L'application de ces accords
s'entend comme la mise en ceuvre a titre individied actions déterminées au niveau de la
branche ou a celui du groupe.

Exemple :

Une entreprise comprend trois établissements, derntains avec des ECAP, assujettis et un
autre non assujetti en raison de sa taille.
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ETS EF. OETH BOETH Equivalents Equivalents BOETH Total Contribution AGEFIPH
salariés 6 % BOETH EA BOETH manquants | Minorations *
ESAT stagiaires
A 35 2 1 1 0,5 0,5x500x8,71=
2177,5
B 70 4 3 1,3 0 0€
C 100 6 2 0,05 3,95 2 1,95x500x8,71=
8 492,25
D 15 0 1 0,25 0 0€
Total
entre- 220 10 669,75
prise

* Total des minorations (au titre des efforts cantseet des ECAP) = Nombre des BOETH manquants —
Nombre des BOETH minoré au titre des efforts cotisest des ECAP. Ces deux derniéres données se
trouvent sur la DOETH.

Dans I'hypothése d’'une contribution « plancher »0 (fois le SMIC horaire) ou d'une
contribution calculée en appliquant 40 fois le SMi@raire, le total des minorations est égal au
nombre des BOETH manquants moins le nombre des BODHinoré au titre des efforts
consentis.

En I'absence de péréguationie budget de I'accord devrait étre au moins égkl somme des
contributions des établissements assujettis, $6i669,75 euros chague contribution étant
calculée sur la base de 500 fois (effectif totall'@atreprise étant de 220 salariés) le SMIC
horaire en vigueur pour la DOETH 2008 (SMIC hor&ir8,71 €).

S’il y a péréquation, il y a lieu recalculer la contribution en partah¢ I'effectif total de
I'entreprise soit :

220 X 6 % = 13, 2 soit une OETH de 13 bénéficiaded OETH
L’'entreprise a 7 bénéficiaires OETH employés (1 + 2 + 1) plus 1,6 (1,3 + 0,05 + 0,25)
équivalent bénéficiaire soit un total de 8,6. Lremrise a donc4,4 (13 — 8,6) unités
bénéficiaires manquantes auxquelles I'on doit retier les minorations au titre des efforts
consentis et des ECAP des entreprises A et C puisgles entreprises B et D ne versent
aucune contribution, soit un total de 2,5 (0,5 +2)
Le budget de I'accord devrait se mon1e® (soit 4,4 — 2,5x 500 x 8,71 =8 274,50 euros

Dans cette hypothése I'entreprise devrait opter pampéréquation.
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