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PRESENTATION ET METHODOLOGIE DE L ETUDE

Cette Jtude a Gt mende dans le cadre du programmde travail 2009 de | observatoire de
| emploi, des m@tiers et des comp@tences du CNFPT.

Elle vise prdsenter et analyser la gestion de | emploi des b@ndficiaires de | obligation
d emploi d@finis par la loi du 11 f@vrier 2005 dansla fonction publique territoriale et plus
particulitrement les bonnes pratiques des collectivitds en matikre dintdgration
professionnelle et de maintien dans | emploi de ces agents.

Les informations de cette @tude ont Jtd recueillies

1- dans un premier temps partir d un contact avec plusieurs reprdsentants locaux du
FIPHFP (Fonds pour linsertion des personnes handicap@es dans la fonction
publique)

2- puis partir dentretiens individuels et semi-d irectifs auprks dune dizaine de
collectivitds de tous types

3- etenfin partir d entretiens physiques ou tdlZphoniques auprts d acteurs locaux tels
gue les centres de gestion et les animateurs des PDITH (Plans ddpartementaux
d’insertion des travailleurs handicapds)

Aprks avoir introduit la loi de 2005 et le nouveau contexte dans lequel sinscrivent les
obligations des employeurs publics depuis 2006, nous prdsenterons succinctement des
donn@es statistiques issues de la DARES, du FIPHFP et de | observatoire de la fonction
publique territoriale sur | emploi des personnes en situation de handicap.
La plus grande partie du rapport s attachera prdsenter les rdsultats des entretiens mends
auprts des collectivitds concernant :

- les politiques et ddmarches mises en uvre par le s services ressources humaines et

les services du personnel

- le maintien dans | emploi des agents en situation d inaptitude sur leur poste de travail

- le recrutement de travailleurs handicap@ds

- les organismes partenaires des collectivitds
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INTRODUCTION

® Laloidu 11 f@vrier 2005

La loi du 10 juillet 1987 oblige tout employeur du secteur privd et tout Gtablissement public
caractkre industriel et commercial occupant 20 salarids et plus, employer, dans une
proportion de 6 % de son effectif salarid, des trawilleurs handicapds.

Avant la loi du 11 f@vrier 2005, aucune collecte de la contribution n'@tait prdvue par le
|Pgislateur dans le secteur public pour comptabilier le taux d’emploi de 6 % de travailleurs
handicap@ds chez les employeurs publics, alors qu'untel m@canisme existait dgj dans le
secteur privd, dont la gestion est d@dvolue I'’AGEHRPH (Association de gestion du fonds pour
l insertion professionnelle des personnes handicap@es).

La loi n 2005-102 du 11 f@vrier 2005 « pour |Jgaitd des droits et des chances, la
participation et la citoyennet@d des personnes handcap@des » a introduit un systtme analogue

celui du secteur priv@d : les employeurs publics qui ne respectent pas ce taux d’emploi de
6 % verseront au FIPHFP une contribution qui servira par la suite financer des actions
d’insertion des travailleurs handicap@s dans la forction publique dont ils reltvent.

La loi du 11 f@vrier 2005 donne la ddfinition suivate du handicap : « constitue un handicap,
au sens de la pr@sente loi, toute limitation d’actvitd ou restriction de participation la vie en
socidtd subie dans son environnement par une persome en raison d'une alt@ration
substantielle, durable ou ddfinitive d’'une ou pluseurs fonctions physiques, sensorielles,
mentales, cognitives ou psychiques, d’'un polyhandicap ou d’'un trouble de sant@ invalidant »
(Art. L.114)

Les ddficiences peuvent (Etre classdes en 5 grandetamilles (motrices, auditives, visuelles,
psychiques et intellectuelles).

m La pr@sentation du FIPHFP, le Fonds pour l'Insertion des Personnes
Handicap@es dans la Fonction Publiquée

Le FIPHFP est un @tablissement public caractkre administratif dont la gestion est confide
la Caisse des D@pts. Le Fonds est destind recueillir la contribution des administrations,
des collectivitds territoriales et des @tablissemems publics et hospitaliers de 20 agents et
plus qui n atteignent pas leur obligation d emploi de 6 %.

Un comitd national ddfinit les orientations g@ndre$ du fonds. C est un organe ddlibdrant
compos@ des reprdsentants des employeurs publics, @s personnels et des associations
intervenant dans le champ du handicap.

26 comitds locaux, placds sous la prdsidence des Rdfets de rdgion et anim@s par les
dgI@guds interrdgionaux du handicap (DIH), ddclinema politique du Fonds dans chacune
des r@gions.

Le FIPHFP a pour but de favoriser, grce une poli tique incitative, le recrutement des
personnes en situation de handicap dans les trois fonctions publiques et la Poste et de
maintenir ces personnes dans | emploi.

L une des principales missions du Fonds est de proposer des aides financitres aux
collectivitds dans le cadre de leurs actions en faweur de |intdgration et du maintien dans
| emploi de travailleurs handicapds :

! D@cret n 2006-501 du 3 mai 2006 relatif au fonds pour I’insertion des personnes handicap@es dans |laénction
publique
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- les am@nagements des postes de travail et les @tues y affdrentes ;

- les adaptations des postes de travail ;

- les r@mundrations vers@es aux agents chargds daocenpagner une personne
handicap@e dans | exercice de ses fonctions professonnelles ;

- les aides vers@es par les employeurs publics ;

- laformation et | information des travailleurs handicapds ;

- les d@penses d Btudes ;

- les actions de sensibilisation des acteurs ;

- les actions dam@lioration de la connaissance des populations des travailleurs
handicapds ;

- laccueil d@dltves et Qtudiants en situation de hadicap devant effectuer un stage
obligatoire dans le cadre de leur formation ;

- le d@veloppement des contrats d apprentissage am@dagds pour les personnes en
situation de handicap ;

- le d@veloppement des parcours daccts aux carritres territoriales, hospitalitres et de
| @tat (PACTE) pour les demandeurs d emploi en sitwation de handicap.

Pour acc@der toutes ces aides financitres, les collectivitds doivent s adresser une
plateforme e-services, effectuer leur ddclaration aanuelle et faire une demande d aide en
ligne.

Le FIPHFP propose @galement aux plus grands employeurs publics qui souhaitent s engager

sur le long terme dans des politiques globales d emploi des personnes handicap@es de

signer une convention pluriannuelle. Elabor@e avecl appui des DIH, elle permet de :

- structurer la d@dmarche, les objectifs de | employeur et les actions venir

- b@ndficier, en amont des investissements de la cdectivitd, de financements pour mettre
en uvre un programme d insertion professionnelle d es travailleurs handicap@s

Enfin, dans le cadre de ses missions, le FIPHFP a conventionn@ avec de nombreux acteurs
nationaux et locaux tels que le CNFPT, les centres de gestion, | AGEFIPH, les Cap emploi et
les SAMETH (Service d appui au maintien dans I'emploi des travailleurs handicapds).

® Les conditions d accts des travailleurs handicap@sdans la FPT?

Par ddrogation au recrutement par concours, les pesonnes reconnues travailleurs
handicap@s peuvent (Etre recrutdes en qualitd d agercontractuel dans les emplois de
cat@gories A, B et C avec la perspective d Etre tilaris@es | @ch@ance du contrat.
La personne doit ndanmoins rdunir les conditions g@drales de recrutements suivantes :
- (Etre de nationalitd franaise ou ressortissante dun Etat-membre de |Union
europ@enne, ou Etre en situation rdguliktre vis- -@ des lois rdgissant | immigration ;
- jouir de ses droits civiques et ne pas avoir de mentions incompatibles avec | exercice
des fonctions port@es au bulletin n 2 du casier judiciaire ;
- se trouver en position rdgulitre au regard du coce du service national.

Par ailleurs, les personnes reconnues travailleurs handicap@ds peuvent (Etre recrutdes en
qualit@d d agent contractuel lorsque leur handicap a@dtd jugd compatible avec | emploi postuld.
La compatibilitd fait | objet d un certificat m@dial, qui est @tabli par un m@decin g@nJraliste
agrdd comp@tent en matitre de handicap et qui doitEtre rdclam@ par | autorit@ territoriale
pr@dalablement au recrutement.

% Publication CNFPT : «le recrutement des travailleurs handicap@s dans la fonction publique territoride » -
Octobre 2006

% Article 38 delaloi n 84-53 du 26 janvier 1984 et d@cret n 96-1087 du 10 d@cembre 1996 modifi@ pare

ddcret n 2006-148 du 13 f@vrier 2006
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Les candidats aux grades et emplois qui reltvent des catdgories A et B doivent justifier de
| obtention des dipl mes ou du niveau d @tudes requis pour | accks aux concours externes.

A lissu du contrat, |apprdciation de |aptitude pofessionnelle de |agent par |autoritd
territoriale est effectude au vu du dossier de | in@dress@ et aprks entretien avec celui-ci.

@ Les b@ndficiaires de | obligation d emploi (BOE)

Les personnes en situation de handicap ne constituent pas les seuls b@ndficiaires de
| obligation d emploi. Dans la fonction publique, les b@ndficiaires sont la fois les mEmes que
ceux du secteur privd, ddfinis dans | article L. 522-13 du Code du Travail, c’est- -dire :

- les personnes ayant une reconnaissance de la qualitd de travailleur handicap@ (RQTH)
dglivide par la CDAPH (Commission des droits et delautonomie des personnes
handicap@es) ;

- les accidentds du travail ou victimes de maladies professionnelles dont l'incapacitd
permanente est au moins @dgale 10 % et titulaires d’une rente ;

- les titulaires d’'une pension d'invaliditd et dontl'invaliditd r@dduit au moins de 2/3 leur
capacit@ de travail ou de gain ;

- les pensionn@ds de guerre ou assimilds (veuves et ophelins de guerre, sapeurs-
pompiers) ;

- les titulaires de l'allocation adulte handicapd (AAH) ;

Par ailleurs, les employeurs du secteur public peuvent @galement ddclarer parmi les

b@ndficiaires de | obligation d emploi, ceux mentiands [larticle L. 5212-15 du Code du

travail, soit :

- les agents qui ont @tQ reclassds en application de dispositions statutaires relatives la
fonction publique d Etat et la fonction publique territoriale ;

- les agents qui b@ndficient d une allocation tempoaire d invaliditd (ATI).

- les titulaires d un emploi rdserv@ attribu@d en apration du code des pensions militaires
d invaliditd et des victimes de la guerre ;

Enfin, lorsque le taux d’emploi constatd est infdeur 6 %, les collectivitds disposent de

quatre "solutions", leur choix, pour s’acquitter partiellement de leur obligation d’emploi* :

- la sous-traitance : un @tablissement peut conclure des "contrats de fournitures de sous-
traitance ou de prestations de services avec des entreprises adaptdes, des centres de
distribution de travail domicile ou des centres d 'aide par le travail* c’est dire avec un
@tablissement de travail protdgd (ESAT) ;

- les d@penses affectdes des mesures adoptdes en we de faciliter l'insertion
professionnelle des personnes handicap@des dans la bnction publique ;

- les ddpenses pour accueillir ou maintenir dans I'emploi des personnes lourdement
handicap@es ;

- les ddpenses affectdes I'am@nagement de postes @ travail effectuds pour maintenir
dans leur emploi les agents reconnus inaptes | ex ercice de leurs fonctions.

4 Art. L323-8-6-1 du code du travail et art. 6 du d@ret n 2006-501 relatif au FIPHFP
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l. REPERES STATISTIQUES GENERAUX °

1.1 Caract@ristiques de la population en situationde handicap

En 2007, en France, 1,8 millions de personnes, gdes de 15 64 ans, ddclarent avoir une

reconnaissance administrative du handicap leur permettant de b@ndficier de | obligation
d emploi de travailleurs handicapds.

Si on ajoute cette population les personnes ddclarant avoir un problbme de santd depuis
au moins six mois et rencontrer des difficultds importantes dans leurs activitds quotidiennes
ou vis- -vis de leur travail ou ayant eu un acciden t du travail dans | ann@e, on compte 9,6
millions de personnes concerndes par cette ddfinibn plus large de la population

handicap@e.

Sur les 25,7 millions de personnes gdes de 15 64 ans ayant un emploi, 2,4 % ont une
reconnaissance administrative de leur handicap. La part de la population handicapde
ddfinie au sens large dans la population en emploiest de 24 %.

La population handicap@e est relativement plus gQe:
50 % des personnes ayant une reconnaissance du handicap ont plus de 50 ans ;
contre 37 % de la population handicap@e ddfinie ausens large ;
et 29 % de | ensemble des personnes de 15 64 ans .

La population handicap@e est relativement moins dig m@e :
Plus de la moitid des personnes ayant une reconnassance administrative du handicap
ne posst.dent aucun dipl me ou le seul BEPC ;
contre 39 % de la population handicap@e ddfinie ausens large ;
et 33 % de | ensemble des 15-64 ans.

En 2007, plus de la moitid des personnes ayant une reconnaissance administrative du
handicap sont inactives.
44 % des personnes avec une reconnaissance administrative de leur handicap ddclarent
avoir un emploi ou en recherch@ un ;
contre 70 % de la population handicap@e au sens lage ;
et 71% de | ensemble des personnes gdes de 15 6 4 ans.

Le taux de ch mage en 2007 des personnes avec une reconnaissance administrative de
leur handicap est de 19%, contre 7 % pour la population handicap@e au sens large et 8 %
pour | ensemble des 15-64 ans.
Le nombre de personnes handicap@es, demandeurs d enploi de catdgories 1, 2 ou 3, est de
205 900, soit 7,6 % de | ensemble des demandeurs d emploi.
La population des demandeurs d emploi handicap@s est plus masculine (57 %) que celle
des demandeurs d emploi (47 %) ;
Elle est aussi plus g@e : 31 % des demandeurs d emploi handicap@s ont plusde 50 ans
contre 16 % pour | ensemble des demandeurs d emploi ;
Son niveau de formation est plus faible : 34 % des demandeurs d emploi handicap@s
sont sans dipl me ou avec le BEPC seul contre 22 % pour | ensemble des demandeurs
d emploi ;
Elle provient davantage de professions ouvritres ou employ@es non qualifides 30 % des
demandeurs demploi handicap@s sont employ@ds non qalifids contre 22 % de
| ensemble des demandeurs d emploi ;
Elle reste plus longtemps au ch mage : 26 % des demandeurs d emploi handicap@s sont
au ch mage depuis plus de 2 ans contre 14 % de | en semble des demandeurs d empiloi.

® Sources : DARES, FIPHFP et observatoire de lafonction publique territoriale
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La population handicap@e travaille plus souvent temps partiel :
28 % des personnes avec une reconnaissance administrative de leur handicap travaillent
temps partiel ;
contre 19 % de la population handicap@e au sens lage ;
et 18 % de | ensemble des personnes gdes de 15 64 ans.

1.2 Caract@ristiques de |emploi de travailleurs handicap@s dans les
Dtablissements privds de 20 salarids et plus

En 2007, on recense 262 700 travailleurs handicap@s dans les 126 200 @tablissements
privds assujettis | obligation d emploi, soit 29 500 de plus qu en 2006.

En @quivalent-temps plein sur lann@e, ces b@ndfmires de |obligation demploi
reprdsentaient 2,4 % de | effectif des @tablissemets concernds par cette obligation, contre
2,3 % en 2006.

L augmentation observde du nombre de b@ndficiairepar rapport 2006 (12 %) est due au
contexte conjoncturel favorable, mais aussi la pr ogression de la part des @tablissements
ayant employ@ au moins un travailleur handicap@ er2007.

Le taux demploi de travailleurs handicap@s stagne cependant car les embauches, ne
suffisent pas compenser les nombreux ddparts la retraite.

1.3 Caractdristiques de |emploi dagents handicap@ dans la fonction
publique

En 2006, ann@e de | application de la loi, 9 083 @blissements publics Gtaient assujettis la
loi pour un effectif total de 4 320 000 Pquivalentsemplois temps plein.

Au total, en 2006, 164 000 b@ndficiaires handicapds ont @t@ recens@ans les trois fonctions
publiques avec comme r@partition :

54 % dans la fonction publique d Etat ;

27 % dans la fonction publique territoriale ;

19 % dans la fonction publique hospitalitre.
Cette rdpartition est trk.s voisine de celle de | ersemble des agents (respectivement 49 %,
32 % et 19 % en 2008 selon la DGAFP)

En 2007, le nombre de b@ndficiaires de | obligation d empi s Gltve 185 653 agents, soit
une hausse de 13 % avec comme r@dpartition :

49 % dans la fonction publique d Etat ;

30 % dans la fonction publique territoriale ;

21 % dans la fonction publique hospitalit.re.

En 2008, 195 000 b@ndficiaires handicapds sont recensds de les trois fonctions publiques,
soit une hausse de 19 % par rapport 2006.

La part des travailleurs handicapds dans | ensembledes effectifs des @tablissements publics
de 20 agents et plus a sensiblement @volud entre 206 et 2008 :

Dans la fonction publique d Etat, le taux est pass@d de 3,6 % 4,1 % ;

Dans la fonction publique territoriale, de 3,5% 4,6 % ;

Dans la fonction publique hospitalitre, de 3,6 % 4,7 %.

Dans la fonction publique territoriale, en 2007, 6 926 collectivitds de 20 agents et plussont
assujettis la loi de 2005, soit un effectif d env iron 1 365 000 agents.
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Prt.s de 60 % des b@ndficiaires de | obligation d erploi sont des hommes, contre 39 % pour
| ensemble des agents de la fonction publique territoriale.

En 2007, la r@partition des effectifs des agents shtutaires b@ndficiaires de | obligation
d emploi est : 2 % de cat@gorie A

7 % de catdgorie B

91 % de catdgorie C
Contre une r@partition respective de 9 %, 14 % et 77 % pour | ensemble des agents de la
fonction publigue territoriale.

ly Répartition des TH par mode de recrutement et cotégorie hiérarchigue o 01 jonvier 2007

Fonctions Sotutoires Controctuels Total
publigues A B C (odres Nen codres Hors TH nen ventilésit
FPE i 22 047 17513 15 500 521 12134 T

FPH 1314 B384 14 511 &7 1977 18282

FRT 1 180 321 44 47% 259 275 55 35

Total 24 461 913 10E 489 BTT 231 186356

[2) FPEEPA mationguy de Sdearitdsociole =t prigons mes tont s ln jnes

Source : Rapport d activitd 2008 du FIPHFP

Le taux des b@ndficiaires de | obligation d emploipar type de collectivitds et
Ptablissements territoriaux de 20 agents et plus
Deux sources statistiques nous permettent d avoir des @li@ments sur cet indicateur :
- lobservatoire de la fonction publique territoriale mesure le taux demploi dagents
handicap@s_en 2005par type de collectivitds, c’est- -dire :
- les handicap@s selon la rdglementation COTOREP,
- les accident@s du travail ou victimes d une malade professionnelle,
- les titulaires d une allocation temporaire d invaliditd,
- les anciens militaires titulaires d une pension d invaliditd,
- les fonctionnaires inaptes ou reclass@s.

= Taux d'emploi, type de bénéficiaires et recrutement d’agents handicapés en 2005

Types de bénéficiaires (en %) L8k
@ 0 w0 recrutements
Taux u g o o $5 " & d'agents
d'emploi o5d T 5 Sg 2 %’g handicapés
d'agents ‘gﬂ- 2% 85 © - g 8 23 g par rapport
handicapés g2 =382 55 85| w28 £.8 ik au nombre
en 2005 25 |EZmgf 5588 &5% ﬁgg 2 S | dagents
(en %) 2 4 3 g% =SE 2 b 2 =4 EE5T | handicapés
23 | SESE FR5sc| &2 | pE3 | 38F | en%”
Régions 30 BA0 | 53 | 74 | 24 1,2 ; 718
Départements 25 4.4 58 132 1,0 276 28 104
Com. et étab. com. de maoins de 1 000 hab. a0 1000 | : | ; | . : : ,
Com. et efab. com. de 1 000 & 3 500 hab. 45 .7 | 80 | M2 | D6 38 4.7 14,0
Com. et &tab. com. de 35004 5 000 hab. ¥ 649 | 104 | 172 | 08 43 33 173
Com. et etab. com. de 5 000 a 10 OCD hab. 46 aa [ ootam [ agE ] U0 | i ] 8.9
Com. et etab. com. de 10 000 & 20 000 hab. 4.5 0 T ) ) N I | 38 6.5
Com. et etab. com. de 20 000 & 50 COO hab. 5.2 oty | o4l ] S ] e At | 25 5.3
Com. et étab. com. de 50 000 & 100 DGO hab. 52 s | 05 | 248 | 04 | da | A 55
Com. et efab. com. de plus de 100 0CO hab. 5.3 238 | 63 | 200 | 09 | 458 [ 25 9.7
Ensembie des communes et étab. communaux 4.9 85 | e | 210 | 08 | 250 | 31 7.3
sDIS ig 58 | 118 | 675 | 0,2 | 142 | 03 0.7
Communautés urbaines ) 200 | 5 | 260 | 01 | 407 | &7 284
Communavtes d'agglomeérations / SAN 3.2 Ath | 11 | As | 08 | dhe | 45 17.2
Communautes de communes 3.2 60,3 14,0 12,2 : 6,1 7.8 19.0
Syndicats et autres étab. pub. intercom. 43 BG.5 105 [ 127 | 04 | 184 | d3 14,0
OPHLM 46 492 | 173 | T 06 | 17T | 3.2 130
DG et CNFPT 18 7 G T s . T . RS ¢ =y [— 0.2
Ensemble des collectivités 45 By [ 88 | 200 | ar | &5t T 531 88

“Taux d'emplol ;: Nombre total de travailleurs har.\::ii:apés affectss 2 s callectivite / effectif total de & collectvie
"Nombre de recrutements d'agents handicapés au cours de I'année 2005 mpporté au nombre d'agents handicapés présents au 31/12/2005
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- En 2006, le rapport du FIPHFP prdsente la part des travailleurs handicap@ds dans
| ensemble des agents par type de collectivitds et Gtablissements territoriaux de 20
agents et plus :

Part des travailleurs handicap@s dans | ensemble des agents par type de collectivitds
et @tablissements territoriaux de 20 agents et plusen 2006

Champ: Collecrivités er érablissements rerritoriaux employant au moins 20 agents & cemps plein ou leur équivalent.
Source : FIPHFP, rapport 2006.

1.4 Travailleurs handicap@s et emplois aidds

8 % des contrats d accompagnement dans | emploi (CAE) et des contrats d avenir (CA)
concernent des personnes ayant une reconnaissance administrative de leur handicap.

En 2007, on d@nombrait 12 249 b@ndficiaires de CAEu CES (contrat emploi solidarit@)
avec une reconnaissance administrative du handicap, contre 16 019 en 2006 (- 23,5 %).
5 854 b@ndficiaient d un contrat d avenir contre 899 en 2006 (- 31 %).
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Il. LES POLITIQUES HANDICAP DE RESSOURCES HUMAINES, DE
PREVENTION ET DE SANTE AU TRAVAIL

1.1 Les principes d une politique handicap

Les d@marches handicap @mergent partir des politques des @lus et sont relay@es par les
directions g@n@rales et les directions des ressoures humaines.

Les prises de consciences demeurent rdcentes, mEmesi certaines ddmarches dans les
grandes collectivitds ont ddmarr@ avant la loi de @05, dts le d@but des ann@es 2000, en lien
avec des d@marches de d@veloppement durable et d agnda 21 d@veloppQdes par les
collectivitds.

Les collectivitds souhaitent terme intdgrer pleinement la politique handicap au sein d une
d@marche de droit commun : elles refusent de traitea les situations de handicap au sein d une
politique sociale. Elles intkgrent ces situations dans des probl@matiques de ressources
humaines et de m@tiers og les candidatures, mEmes @ personnes handicapdes, sont
g9rdes selon leurs compdtences.

« On cherche avoir une politique de droit commun . On passe par une mission pour
retrouver par la suite une politique de droit commun de gestion des ressources humaines ».

Les collectivitds territoriales refusent la fois la discrimination positive et la non-acceptation
de la diffdrence.

Elles s impliquent d autant plus dans la ddmarche qu elles crdent des situations de handicap
sur des postes aux conditions de travail difficiles et forte p@nibilitd et que les montants
financiers de non-respect de la loi sont @levds.

Des documents officiels, protocoles ou chartes, sont construits dans une logique de
formalisation des actions r@dalis@es et pour engagerdes proc@dures sur ces actions.

Ces protocoles et chartes peuvent Etre signds pousfficher la volontd des Qlus et de la
direction g@ndrale sur cette politique. lIs sont vidds paritairement et un bilan des objectifs
fixds est prdsentd chaque annde devant le CHS et IETP.

Les enjeux financiers
Le calcul de la contribution des collectivitds est fonction du nombre de b@ndficiaires
mangquants pour atteindre les 6 % et de la taille de | employeur.
La collecte des contributions est progressive jusquen 2010. Ainsi depuis 2006, les
employeurs publics b@ndficient d un abattement : hauteur de 40 % pour | annde 2008 et de
20 % pour | ann@e 2009. En 2010, cet abattement digara tra et la cotisation aura un impact
financier non ndgligeable dans les budgets des colectivitds, en particulier dans le contexte
@conomique et budgdtaire actuel.
Une grande collectivitd explique : «en 2005, on n Jtait mEme pas slr d Etre 2 ou 3 %e
b@ndficiaires de |obligation d emploi; avec nos ations, nous avons fait @conomiser de
| argent la collectivitd »

1.2 L organisation des services ressources humaines et de la mission
handicap, coordinatrice de la d@marche

Les ddmarches handicap apparaissent un moment og les collectivitds ont acc@IDrd leurs
prdoccupations sur les conditions de travail et lasantd au travail de leurs agents, induisant
une rgorganisation des services ressources humainessur ces questions.

La loi de 2005 est venue conforter | @volution desservices ressources humaines et inscrire le
handicap au c ur de ces politiques de santd au trav ail.

La d@marche handicap entre @galement dans une autre@volution rdcente des services
ressources humaines, qui cherche cr@der davantage de proximitd avec les agents et
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ddvelopper des accompagnements et des conseils indvidualisds pour les agents de la
collectivitd.

En amont, les premitres actions en faveur de | int@ration et du maintien dans | emploi des
personnels en situation de handicap sont impuls@des par les directions des ressources
humaines.

Sous cette impulsion, les services ressources humaines construisent une coh@rence des
diffdrentes actions rdalisdes autour d un rdfdreau d une mission handicap.

Une d@marche coh@rente ndcessite la rdalisation drudiagnostic des effectifs, des modes
d actions existants au sein des diffdrentes directons et des difficultds rencontrdes pour
atteindre le taux d emploi obligatoire de 6 %. Ce diagnostic peut Etre rdalisd en interne par la
collectivitd ou par un cabinet ext@rieur.

A partir de ce diagnostic et des constats rdalisds)a mission monte un document stratdgique
d objectifs et un plan d actions pluriannuel, lui permettant de rddiger une politique interne et
une convention avec le FIPHFP.

Les missions des r@df@rents handicap sont composdesle :

- la mise en uvre de la politique handicap laid e dindicateurs de suivi et le suivi de la
convention avec le FIPHFP

- laccompagnement administratif des b@ndficiairesde | obligation d emploi,

- le reclassement professionnel,

- le travail d accompagnement la reconnaissance d es travailleurs handicapds

- les dossiers maladie complexes

- la coordination de tous les acteurs (services du personnel, reprdsentants syndicaux,
supdrieurs hidrarchiques, etc.)

- la mise en uvre de partenariats avec les organis mes extdrieurs compdtents (Centre de
gestion, cap emploi, associations, centre de rdadagation professionnelle, ESAT, MDPH,
etc.)

- et d autres missions plus gualitatives n entrant pas dans le cadre de la loi : par exemple
la r@alisation dactions de formation et de temps daccueil dagents handicapds
nouvellement recrut@s

Dans le cadre de cette ddmarche, les directions desressources humaines sont amendes

se rdorganiser et d@dvelopper de nouveaux services:

- des permanences d accueil hebdomadaire en langue des signes,

- des entretiens individuels de bilans de compdtences,

- un accompagnement des directions sur des probl@maiques de r@dorganisation des
services,

- un suivi des agents et de leurs carritres intdgrdau systtme d information ressources
humaines (SIRH),

- la mise en place de proc@dures de recrutement,

- une formalisation des techniques de travalil, etc.

Avec la cr@ation des missions handicap, | objectif des directions des ressources humaines
est dintervenir identiquement en faveur des agents handicap@ds qu avec | ensemble des
agents de la collectivitd. Ainsi, «la mission handicap accompagne la reconversion
professionnelle des agents inaptes sur leur poste; pour les agents non handicapds qui
souhaitent changer de m@tier, nous avons le servicede la mobilitd ». A terme, les missions
des r@f@drents handicap entreront dans le droit commun et les directions des ressources
humaines proposeront les mEmes services tous lesagents.
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L implication des @lus, de toutes les directions etdes repr@dsentants du personnel

La d@marche handicap est initide par la direction @&s ressources humaines mais toutes les
autres directions sont concern@des. Pour les impliquer, s appuyer sur |expertise des
directions fonctionnelles et ne pas conduire une politique essentiellement tourn@de sur les
besoins des services ressources humaines, les missions handicap mettent en place
plusieurs groupes de suivi et de travail :

- un groupe de pilotage de la politique handicap avec les @lus, le directeur g@ndral, les
syndicats repr@dsentants du personnel, la directiondes ressources humaines, des chefs
de service, etc.

- un groupe de travail pluridisciplinaire rassemblant les directions volontaires : m@decine
prdventive, hygitne et s@curitd, direction des ressurces humaines, direction des
systtmes d information, logistique, patrimoine et btiments, communication, march@s
publics, etc.

Dans leurs projets d administration, les collectivitds impliquent davantage les directeurs dans
un rle de gestionnaire, en proposant une gestion p artagde des ressources humaines, y
compris sur les questions de handicap.

« La meilleure fa on de traiter la question du hand icap est que chaque direction s interroge

sur sa politique, ses moyens, les actions, les budgets pour le personnel b@ndficiaire »

Des d@marches de contractualisation peuvent Etre nses en place entre les directions des

ressources humaines et les services. Cette contractualisation est parfois personnalisde selon
les objectifs des services sous la forme de fiches-actions compl@t@es par les services sur les
volets prioritaires sur lesquels ils souhaitent travailler. La direction des ressources humaines

garantit alors les moyens pour soutenir ces actions.

Une organisation d@concentrde des ressources humaies, avec la crdation de
correspondants ressources humaines dans chaque direction, permet Jgalement de
ddconcentrer la mission handicap et le reclassementdes agents, en permettant des relais
d actions et de communication.

« On veut suivre les @quipes en proximitd pour miex faire notre travail d accompagnement,
Etre plus r@actifs sur le traitement des demandesaccompagner au plus prks, r@aliser un
suivi plus rdgulier et approfondi ».

Une ddmarche transversale entre les services RH etles services de pr@vention et
de santd (m@decine du travail et hygit.ne et s@curf®)

En termes d intdgration et de maintien dans | emplo de b@ndficiaires de | obligation d emploi,
les missions du m@decin du travail sont :

- la ddclaration d inaptitude des agents en reclassement ;

- la r@alisation de la visite m@dicale obligatoire @ recrutement ;

- le conseil sur  am@nagement, | adaptation et | acessibilitd des postes.

Certains services de prdvention sont plus ou moinsorganis@ds et n ont pas tous les mEmes
moyens dans les collectivitds. Des services plus arciens ont @td plus tt attentifs et
sensibilisds ces probl@matiques, en particulier en matitre d ergonomie, de gestion des
inaptitudes, d am@nagement et d adaptation des poses.

Un travail coop@ratif peut (Etre men@ entre les seizes de pr@dvention du personnel et les
services de ressources humaines ou la mission handicap. Il permet alors un partage de
cultures prdponddrant dans la rdussite de la ddmahe.

« Les deux interventions sont compl@mentaires : | @oute mddicale des situations, le suivi
concret des am@nagements et adaptations d un c td & le droit des travailleurs handicapds,
les questions statutaires et | accks aux formations de | autre ».
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Pour certaines collectivitds, il est parfois diffidle d associer les m@decins du travail dans une

d@marche. Dans certains cas, les m@decins refusentde restreindre des agents au travail.

Les agents sont ddclards aptes mais avec beaucoup @ restrictions sur leurs postes de

travail : « Il est dur d associer les m@decins dans le reclasement professionnel des agents

car ils font du traitement social des dossiers » ; « Les m@decins ne jouent pas toujours le jeu
100% ; ils nincitent pas les agents se ddclare r »

Il est ndcessaire d associer et de sensibiliser trts tt les m@decins du travail, les ACMO
(agent chargd de la mise en uvre des rkgles d hygi £ne et de s@curitd) et ACFl (agent
charg@ de la fonction d inspection), les assistantes sociales et psychologues du travail dans
la d@marche.

En paralltle, une des difficultds relevdde est cellede pouvoir recruter des m@decins
territoriaux. Certaines collectivitds conventionnert avec les centres de gestion pour leurs
services de m@decine du travail, mais eux-m@Emes ontles difficultds trouver des candidats
sur ces postes.

Sans m@decins du travail, les collectivitds ne peuent pas entrer dans le catalogue des aides
du FIPHFP.

1.3 La mise en uvre de lad@marche

Le recensement, | @valuation et le diagnostic
Avant d engager une d@marche qualitative expos@e sas la forme d axes prioritaires et d un
plan d action, les collectivitds @tablissent ur comptage » ou recensement de leurs effectifs
par rapport | obligation d emploi puis un diagnos tic de ces effectifs pour mieux conna tre les
b@ndficiaires de | obligation d emploi.

Les collectivitds ont globalement des difficultds pur recenser les b@dndficiaires de | obligation
d emploi faisant partie de leurs effectifs. Elles se d@clarent «peu outilldes» et face une
situation ddlicate de communication incitative pour accompagner leurs agents se faire
reconna tre.

« Les agents ont peur d (Etre jugds moins bons pareurs chefs de service et leurs colltgues,
peur que leur carritre soit arrEtde. La confiance @s agents dans la mission handicap est
alors trk.s importante »

« |l existe des freins psychologiques chez les cadres pour se faire reconnatre travailleur
handicap@ »

Les freins psychologiques de la reconnaissance de la qualitd de travailleur handicap@ sont
encore Jlevds.« En gdndral, | entourage nincite pas la reconnassance », « les agents
refusent de se faire reconna tre car ils n en sentent pas la n@dcessitd aujourd hui ».

La reconnaissance reste une d@dmarche personnelle, qui permet cependant de reconna tre
des pathologies et des maladies dans la dur@e.

« Seule une politique affichde de soutien aux agens handicap@s leur permet de se d@voiler
et de faire monter le taux ».

La difficult@ rdside dans la frontitre entre le repect de la libert@ individuelle des agents et les
enjeux en termes financiers pour la collectivitd etde santd au travail pour les agents.

Les collectivitds r@alisent le recensement des b@nigiaires de | obligation d emploi |aide de
guestionnaires envoy@ds | ensemble des agents et en rdalisant des recherches partir des
dossiers de carritres des agents. Elles formalisent ce recensement partir d outils internes
et d outils d @valuation, intdgrds dans un systtmel information permettant facilement une
mise jour et la ddclaration annuelle auprts du FIPHFP.
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Les diagnostics r@alisds d@montrent que les b@n@ares de | obligation d emploi sont en
majoritd des personnels en reclassement plutt que des agents titulaires dune
reconnaissance administrative de leur handicap.

Ces b@ndficiaires sont une population vieillissanteet en majoritd des agents de catdgories C.

Communiquer sur la d@marche
Pour toutes les collectivitds, la communication fat partie des principaux objectifs de la
d@marche. Elle s adresse en premier lieu aux @lus pis tous les agents.

Les premitres communications concernent :

- les nouvelles obligations de la loi de 2005,

- les droits des agents sur la reconnaissance de leur handicap,
- la cr@ation du FIPHFP,

- les enjeux financiers de la collectivit@.

Elles visent

- pr@dsenter la politique de la collectivitd et la d@arche entreprise

- prendre conscience aux agents de la ndcessitd de éire @voluer les pratiques

- faire comprendre aux b@ndficiaires de |obligationd emploi leur intdrEt se faire
reconna tre

- prdsenter les aides et accompagnement proposds paia collectivitd.

Les collectivitds utilisent la fois leurs ressources internes pour communiquer (journal
interne, plagquette d information, fiches de service) et innovent sur des produits nouveaux
(film de sensibilisation, guides).

Des exemples de communication pour inciter les agents se faire reconnatre travailleur

handicap@ :

« La reconnaissance de la qualitd de travailleur handicap@ (RQTH) permet une personne
handicap@e de b@ndficier d un statut qui peut fadter son @volution professionnelle et lui
ouvrir dans certains cas des avantages personnels »

« Un travailleur handicap@ peut b@ndficier :

- des dispositifs mis en place par la collectivitd paur les travailleurs handicap@s

- de lam@nagement de vos conditions de travail et des aides techniques individuelles
(bureau adaptd, appareillages, )

- des formations spdcifiques

- du soutien de la mission handicap et du rdseau misen place dans les directions

- dune meilleure prise en compte dans votre environnement professionnel de | @volution
de votre handicap

- de la possibilitd, sous certaines conditions, d unddpart anticip@ la retraite

- dune demi-part fiscale pour les personnes ayant 80 % de taux d incapacit@d (taux fix@d par
la CDAPH®) »

Sensibiliser |le personnel par | outil formation
Certaines directions dans les collectivitds peuvent Etre ferm@es la question du handicap.
Des sensibilisations rdgulitres permettent sur le bng terme de faire @voluer les mentalitds et
d apporter des outils d intdgration des personnes fandicapdes dans les @quipes.

Deux types d actions sont alors observds :

des formations g@ndralistes de sensibilisation |ensemble des agents
Ces actions de sensibilisation sont organisdes dansle but de changer la vision des agents
sur le handicap et de diminuer les peurs des agents face aux travailleurs handicap@s. Elles

® Commission des droits et de | autonomie des personnes handicap@s

Les politiques publiques d’'insertion professionnelle et de maintien dans I'emploi des agents en situation de
handicap dans la fonction publique territoriale
CNFPT Observatoire de | emploi, des m@tiers et des compdtences



comprennent des temps de ddfinition du handicap, de prdsentation du droit des agents, des
cons@quences des handicaps sur le travail et des tamps de d@bats avec les participants.
Elles permettent de lever des questions tabous et des id@des re ues.

Ces formations peuvent prendre des formes p@ddagogicques diffdrentes, par exemple sous la
forme de pitces de thd tre, de confdrences-d@bats.

Par ailleurs, le caractktre obligatoire des formations affiche |implication des @lus et de la
direction g@ndrale dans la politique handicap de lecollectivitd.

des formations spdcifiques adapt@es certaines fonctions :
Des formations et des livrets d accueil pour les encadrants, pilotes de | intdgration
de | agent et responsables des recrutements

Des formations spdcifiques | attention des chefs d @quipe pour :
- accompagner les agents handicap@s en difficultds sir leur poste de travail :
- les aider s exprimer sur leurs difficultds quotidiennes
- apporter des outils de pilotage et d @valuation des Jquipes
Les chefs d@quipe sont accompagnds dans la mise enplace de bilans de
compdtences de leurs @quipes et sur le diagnostic @ ces bilans de compdtences
dans la rdorganisation du travail collectif. lIs sant form@s pour intdgrer la solidaritd
dans | organisation du travail des @quipes.

Des formations destination des personnels de la direction des ressources
humaines et des services de pr@dvention, amends sentretenir avec des agents
ou des candidats en situation de handicap et (Etre @&s vecteurs d informations
pour ces personnes.

Des formations spdcifiques destination des m@decns du travail, pour les
associer dans un travail pluridisciplinaire sur la politique handicap et plus
particulitrement sur | am@nagement et | adaptationdes postes et le reclassement
des agents.

Des formations en langue des signes accessibles tous les agents travaillant
avec une personne malentendante ou susceptible d Gte en contact avec elle.

Des temps de rencontres invitant tous les b@ndficiaes de | obligation d emploi
@changer des questions/rdponses et des tdmoignagesparfois en prdsence d un
psychoth@rapeute : « C est plutt bien apprdcid par les agents » ; « On na pas
voulu stigmatiser ces gens mais les aider sortir de | isolement »

1.4 Les politiques de sant@ au travail: les quesions d accessibilitd,
d am@nagement et d adaptation aux postes de travail

Les collectivitds ddveloppent de nombreuses actionsvisant | am@lioration des conditions
de vie au travail : pour les agents handicap@ds, on parle d am@nagement des postes de
travail, et pour les agents en reclassement, d adaptation des conditions de travail.

C est le principe d @galitd d accts aux postes, auxransports et la formation qui induit les
diffdrentes d@marches des collectivitds. Par aillets, | adaptation des postes et | accessibilitd
des outils de travail ont pour objectif de favoriser | autonomie des agents.

En termes d am@nagement de poste de travail les services travaillent essentiellement sur
des approches individuelles mais @galement sur desapproches collectives par sites.
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Les handicaps les plus difficiles g@drer en termes d am@nagement sont les handicaps
psychomoteurs et physiques lourds.

« En termes financiers, | am@nagement des postes ¢ travail est minime et le FIPHFP ne
prend pas en charge les gros travaux comme les ascenseurs ».

« Pour le handicap lourd, la collectivitd est peu @uipde ni outillde pour y arriver »

« Seul 1/3 des am@nagements ndcessitent | achat dematdriels spdcifiques »

De manitre g@dndrale, le handicap n est visible quedans 80 % des situations et ne demande
qu un faible am@nagement des postes.

L adaptation au poste d un agent se travaille avec les services ressources humaines, le
service hygitne et s@curitd, ou un ergonome financ@ar le FIPHFP et la m@ddecine du travail.
Grce aux financements du FIPHFP, certaines collect ivitds d@veloppent des @tudes
approfondies d ergonomie au travail, et d addquation des capacitds de la personne au poste
de travail.

Des travaux plus g@n@raux sont rdalisds par les pds hygitne et s@curitd sur | ensemble du
service, en se prdoccupant de la sant@ au travail pur | ensemble des agents.

L adaptation de postes peut concerner plus d agents que ceux reconnus handicapds, mais
les Ptudes ergonomiques ne sont rembours@es que losque | agent ddtient une RQTH.

La rdorganisation du travail est importante lors de |intdgration d un agent handicap@ ou
reclass@ mais elle s avkre difficile r@aliser. Ladirection des ressources humaines intervient
auprts des chefs de service avec davantage de recul et un diagnostic des difficultds
rencontr@des.

Les collectivitds ont @galement ddveloppd des ddnmares d accessibilitd des outils de
travail pour les malvoyants, les malentendants et les d@fcients sensoriels (tdI@phone,
intranet, logiciels, etc.) et daccessibilitd des aitils administratifs et de communication
interne, avec parfois |aide dassociations spdcials@des. Par ailleurs, des prothtses et
ortht.ses peuvent Etre financ@es par le FIPHFP et lzollectivitd.

Les collectivitds travaillent @galement optimiserla gestion des trajets domicile-travail et des
ddplacements professionnels.

La question de | adaptation des flottes de v@hicules a @t mentionnQJe.

La prdvention des risques d usure et de trouble phyique et psychologique fait partie pour les
collectivitds de la mEme d@dmarche. Les services resspurces humaines ddveloppent des
d@marches pr@dventives en :
- proposant des formations « gestes et postures »,
travaillant sur la p@nibilitd de certains postes, dns les services techniques, sociaux ou
petite enfance
travaillant | anticipation des situations de viei llissement
rdalisant des @tudes spdcifiques sur la prdventiode la sant@ des agents sur leur poste
de travail et | analyse de leurs conditions de travail.

L accessibilitd des b timents pour le personnel mobilitd rdduite et | am@nagenent des sites

est particulitrement complexe et ondreuse.

Les nouveaux b timents en construction font syst@matiquement | objet d une rd@flexion en
termes d accessibilitd mais la rdnovation de tousds b timents anciens ne peut Etre rdalisde.
Certaines collectivitds ont une centaine de sites ce travail diffdrents. Une mise aux normes
est n@cessaire mais elle n est pas financde par leFIPHFP si la collectivitd ne r@dalise pas de
nouvelles embauches.

On observe une prioritd sur les travaux de rdnovatn des b timents dddids aux ressources

humaines et aux formations susceptibles d accueillir tous les agents de la collectivit@d.

Les b timents neufs parfaitement accessibles serven t par la suite d outil d @valuation pour
les autres b timents r@nover.
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. UNE PRIORITE AU MAINTIEN DANS L EMPLOI

Le maintien dans | emploi (ou « maintien en emploi » ou « transition professionnelle ») est
une d@marche prioritaire pour | ensemble des colledivitds. Les agents reclass@s font partie
des b@ndficiaires de | obligation d emploi.

Les collectivitds rencontrdes nont pas de d@marchequantitative du handicap. Elles
priorisent la gestion des effectifs prdsents | intdgration de nouveaux agents.

Au-del d atteindre le taux d emploi obligatoire de 6 % d agents handicapds et reclass@es,
les collectivitds cherchent accompagner des agents devenus inaptes sur leur poste
cause des conditions de travail difficiles.

Une politique de maintien dans | emploi rdpond plusieurs objectifs :

- atteindre un taux de 6 % d agents b@ndficiaires dd obligation d emploi ;

- d@velopper des ddmarches d accompagnement individel des agents ;

- construire une proc@dure formalisde et un suivi ds inaptitudes des agents ;

- construire une gestion durable et prdvisionnelle ces ressources humaines ;

- anticiper les troubles physiques et psychologiques des agents ;

- trouver des solutions | inaptitude des agents, m@&me les plus gdes et les plus Bloignds
de | emploi.

Les collectivitds mettent tout en uvre pour Qviter dentrer dans des procddures de
licenciement ou de retraite anticip@e pour inadaptaion au poste : « avec la r@dforme des
retraites, on ne peut pas se permettre de laisser tomber un agent 50 ans ».

.1 Les profils des agents en reclassement

Les agents en reclassement sont essentiellement des agents de catdgorie C. Les agents de
catdgories A et B ne parlent pas de leur handicap @r leurs postes sont davantage adaptds.

Les m@tiers les plus touch@s par le reclassement :

Les agents de crkches et auxiliaires de pu@ricultue : terme, les agents @prouvent des

maux de dos et des difficultds porter des jeunes enfants. Ces agents s intkgrent

cependant facilement sur des postes administratifs.

Les agents travaillant au contact des personnes g @es ( domicile, maisons de retraite)

sont des m@tiers p@nibles physiquement avec une usue importante.

Les agents de tri et de collecte subissent dgalement une usure professionnelle lide aux

conditions de travail. Pour ces agents, le passage la filiLre administrative est plus

difficile.

Les agents d entretien des colltges et lyces ddvéoppent des allergies aux produits et

des tendinites. Ces agents ont @td intdgrds rdcemme aux conseils rdgionaux et

g9ndraux et n ont souvent pas de formation initiale

Les personnels de cuisine ont @galement des conditons de travail difficile lides aux

positions de travail debout, la manutention de no mbreux produits et au portage de

lourdes charges. Leur reclassement est difficile car ils sont peu polyvalents et peu

qualifids.

Les conditions d interventions des sapeurs-pompiers induisent des cas d inaptitude suite
des accidents du travail ou dans le cadre du viei llissement des agents. Par ailleurs, ils

subissent une usure du dos particulit.re dans le cadre du secours aux victimes.

Des situations particulitrement difficiles s observent dans les nouveaux effectifs des conseils
g@ndraux, dans les colltges et les routes : port decharges lourdes, gestes rdpdititifs, travail
de nuit, pas de position assise.
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Pour les collectivitds, les reclassements les plusdifficiles sont avec les agents techniques et
les agents de plus de 50 ans : « ils ont le plus besoin des dispositifs de reclassement et ¢ est
avec eux que le reclassement est le plus difficile r@aliser ».

.2 Une gestion r@cente des inaptitudes par les services des ressources
humaines

Longtemps, les inaptitudes Qtaient gdrdes entre leschefs de service, sans formalisation
@crite, ni recensement des reclassements.

Beaucoup de dossiers Jtaient en attente, faute de echerche de postes adaptds aux
aptitudes des agents en cours de reclassement.

Ces difficultds font apparatre des probltmes budgdaires pour les employeurs: « On a
maintenant des probl@matiques de sureffectifs en mantenant les agents inaptes sur leur
poste et en crdant des postes similaires pour assuer les missions »

La cr@ation de missions handicap a permis de rattrgper un retard dans la gestion des
dossiers d inaptitude des agents, de proposer des entretiens avec les agents inaptes sur leur
poste et de ddmarrer des ddmarches structurdes d amompagnement.

.3 Le d@veloppement de dispositifs de reclassement formalis@s

Les dispositifs de reclassement demandent une forte implication de toutes les directions qui
accueillent des agents et donc un soutien politique dans la d@dmarche.

La procddure de reclassement est ddclench@e au momet og le m@decin du travail reconnait
linaptitude dun agent sur son poste. A partir de ce moment, une ddmarche de
reclassement, ou « reconversion professionnelle » se traduit par :
des entretiens auprks des agents permettant de r@alser un bilan de leurs comp@dtences,
leurs capacitds et leur projet de carritre ;

un accompagnement par une assistante sociale et/ou un psychologue du travail pour
aider | agent faire le deuil de son m@tier, se projeter sur un nouveau mdtier et |aider
dans sa perte de rdmun@ration ;

une cellule GPEC travaillant partir d un r@dpertoire des m@tiers et de fiches de poste.
Cette cellule doit CEtre en capacitd de prdsenter sediffdrents mdtiers | agent, d adapter
son parcours de reclassement ou de reconversion en regard de ses besoins en
compdtences ;

des propositions de formation dans des parcours adaptds et diffdrencids permettant
| agent de postuler sur des postes ouverts en interne ou sur d autres souhaits avec toutes
les comp@tences ndcessaires ;

des propositions de missions temporaires en alternance ou des emplois-tremplins ;

la mise en place et la formation de tuteurs volontaires, qui peuvent Etre rdmun@rds gr ce
aux financements du FIPHFP, au contact des agents en reclassement sur leur nouveau
poste de travail pour favoriser leur intdgration ;

Un suivi des agents sur le terrain plusieurs mois aprts leur intdgration et une @valuation
des comp@tences acquises pour rdussir | intdgratiowle | agent dans la dur@e ;

Des instances peuvent (Etre crddes permettant de vidler le parcours de reconversion choisi
par |l agent et le service handicap. Elle permet de partager |information entre tous (&dlus,

Les politiques publiques d’'insertion professionnelle et de maintien dans I'emploi des agents en situation de
handicap dans la fonction publique territoriale
CNFPT Observatoire de | emploi, des m@tiers et des compdtences 19



service des ressources humaines, reprdsentants du personnel) et de |dgitimer une ddcision.
Des protocoles peuvent Etre rddigds avec les orgasations syndicales.

Des d@marches de contractualisation sont mises en gace avec les directions intdgrant des
agents en reconversion, afin d inciter les directions accueillir des agents en reclassement
et de faciliter lintdgration de lagent. Dans le @s dune @valuation n@dgative de la
reconversion de | agent, les chefs de service ont la possibilitd de demander la r@affectation
de | agent dans une autre direction.

Les propositions de reclassement peuvent apparaitre de manitre positive aux chefs de
service qui, dans un contexte de contraintes budg@uires fortes, ne peuvent ni recruter ni
crder de postes.

Les dispositifs de formation pour accompagner les agents en reclassement
Le FIPHFP peut financer des formations de reconversion professionnelle pour les agents.
D autres formations plus courtes, par exemple sur des outils bureautiques, sont
g9ndralement organisdes en interne par les collectitds.

Les collectivitds font appel des associations spZcialisdes sur | organisation de formations
sur les outils pouvant compenser un handicap.

La d@marche de formation des agents peut viser la fois une reconversion et donc
| acquisition de nouvelles comp@tences, mais Jgalerent une montde en qualification avec
laccks d autres concours.

Pour traiter des cas difficiles de retour |emplo i (agents en arr(Et longue maladie, personnes
qui sont restdes plusieurs anndes leur domicile), certaines collectivitds font appel des
centres de rddducation professionnelle (CRP) ou desSAMSAH (Service d accompagnement
m@dico-social pour adulte handicap@) pour les aider d@velopper de nouvelles compdtences
et r@intdgrer un nouvel environnement professionrel, au sein de la collectivitd ou chez un
autre employeur.

Les CRP ont pour missions de remettre les gens en phase avec le milieu du travail, ils sont
animds par des @quipes pluridisciplinaires.

Les SAMSAH sont des structures rdcentes, avec des personnels m@dico-sociaux spdcialisds
sur | accompagnement des handicaps.

.4  Des difficultds engendr@es par le statut

Les collectivitds ont exprim@ certaines difficultdsdans leurs ddmarches de reclassement,

elles se posent des questions sur la situation des agents :

- Sur le statut de | agent quand aucun poste en collectivitd ne peut Etre proposd<« Que
devient le statut de lagent lorsquon ne peut lui proposer un poste ? »; « Doit-on
transf@rer le financement de cette inaptitude |assurance maladie ou aux caisses de
retraite ? »

- Sur la perte de rdmun@ration des agents qui changet de filiLre au cours dun
reclassement : « Que peut-on proposer aux agents qui changent de statut en quittant la
filiLre technique og le rdgime indemnitaire est pls favorable, acceptent-ils une perte de
leur rdmundration ? »

- Sur la compensation financitre des agents contraints reprendre un emploi temps
partiel cause de leur handicap : « Contrairement au privd, il n existe pas de pensin
dinvaliditd dans la fonction publique permettant wne reprise du travail temps partiel
aprts une longue maladie. La collectivitd se substtue au rdgime g@ndral pour prendre en
charge la moitid du salaire de | agent »

- Sur la possibilitd de former les agents en positicm de maladie : « Dans une position de
maladie, il n est pas possible de former les agents et ainsi faciliter leur retour »
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- Sur la possibilitd pour un agent en reclassement ce changer de poste sans changer de
cadre d emplois : « Un changement de poste ne signifie pas forcdmentun changement
de statut et de cadre d emplois, la vision administrative est difficile »

L introduction de la loi a permis de lever des difficultds financitres sur | am@nagement des

postes des agents en reclassement. Mais pour (Etre omptds parmi les b@ndficiaires de

| obligation d emploi, les agents sont obligds de msser par un reclassement statutaire qui
signifie un changement de la filiLre et du cadre demplois de |agent. Cependant, cette
proc@dure administrative de reclassement statutaire n est pas toujours possible car elle

s avkre lourde pour les petites collectivitds et pafois p@nalisante pour | agent.

Le cas des assistantes familiales
Dans le cadre des missions des conseils gdn@draux enmatitre d aide sociale |enfance, les
assistantes familiales font partie des effectifs sur la base desquels est calculd le taux
d emploi des b@ndficiaires de | obligation.
Mais ce personnel nest pas soumis au statut de la fonction publique territoriale et leur
mission n est pas compatible avec une situation de handicap, la plupart des assistantes ont
peur de se voir rejeter la garde des enfants |an nonce de leur handicap, donc elles ne le
ddclarent pas.

Les cas des services ddpartementaux d incendie et de secours (SDIS)
La situation des SDIS au regard de | obligation d emploi d agents handicap@s est particulitre
et la logique actuelle du calcul de | obligation d emploi n est pas adaptde leur activitd. Tout
comme les autres employeurs publics, les SDIS occupant au moins 20 agents temps plein
sont assujettis au versement d une contribution au FIPHFP lorsqu ils ne respectent pas
| obligation d emploi de 6 %.
L aptitude physique particulitre requise pour exercer la fonction de sapeur-pompier
professionnel implique que les 6 % de b@ndficiairesde | obligation d emploi sont employds
parmi les personnels administratifs et techniques (PATS), qui reprdsentent environ 20 % des
effectifs professionnels des SDIS.
Les SDIS ont donc dans | obligation d employer environ 30 % de b@ndficiaires de | obligation
d emploi sur ces agents PATS.
Dans le secteur privd, les entreprises employant des pompiers sont en revanche exon@drdes
de cette obligation sur ces fonctions par le code du travail.
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V. LE RECRUTEMENT DE TRAVAILLEURS HANDICAP S

L ensemble des collectivitds intkgre le recrutement de travailleurs handicap@s dans leur
d@marche de recrutement.

L objectif des collectivitds est d intdgrer les agats dans la dur@e. La plupart des collectivitds
ne souhaitent pas se fixer d objectifs quantitatifs, dans le sens og elles ne proposent aucun
emploi rdservd ; chaque poste peut (Etre ouvert tat agent, mEme atteint d un handicap.
Les principes de non-discrimination et de non-stigmatisation des agents sont capitaux.

Pour les services ressources humaines, les principaux enjeux du recrutement sont de :

- recevoir des candidats qualifids en situation de handicap et avec des compdtences en
addquation avec leurs postes ;

- partager des objectifs avec les directeurs et les inciter intdgrer ces travailleurs
handicapds.

IV.1  Une offre de travail peu adaptde

Lors de leurs recrutements, les collectivitds rechachent avant tout des travailleurs rdpondant
aux exigences de comp@tences sur le poste ouvert.

Avec le niveau croissant d exigences sur les postes de travail et malgrd une d@marche active
et une volontd de recrutement de travailleurs handcapds, les collectivitds rencontrent des
difficultds autour du manque dad@dquation entre lescomp@tences des candidats et les
m@tiers de la collectivit@.

On observe peu de personnes handicap@es dans les flitres dipl mantes d enseignement
supdrieur. Par ailleurs, une grande partie des @tutants handicapds sortant d une formation
dipl mante est imm@diatement recrutde par le secteu privd, les entreprises de plus de 20
salarids @tant elles aussi soumises | obligation d emploi de 6 % de travailleurs en situation
de handicap.

« Les CFA accueillant des @tudiants handicap@s marbent beaucoup avec le secteur privd et
les Ptudiants sont tous pris, ils n ont que | embaras du choix pour trouver un employeur »

Enfin, les collectivitds constatent que les organisnes d accompagnement la recherche de
candidats (ANPE, Cap Emploi) ne sont pas adaptds la fonction publique territoriale.

« Cap Emploi a les mEmes m@thodes que | ANPE, il evoie tout azimut des CV de candidats
sans rdelle ad@quation avec | offre d emploi et lecomp@tences recherch@es »

Les dispositifs mis en place pour le secteur privd avec lesquels la fonction publique
territoriale doit travailler ne sont pas toujours adaptds, les missions handicap ou les services
des ressources humaines des collectivitds se sont sntis un peu seuls pour ddcouvrir toutes
les structures et tous les dispositifs d accompagnement existants.

On constate que les demandeurs d emploi en situation de handicap pensent pouvoir entrer
dans la fonction publique sans qualification ni compdtences |aide de contrats de catdgorie
C ou de contrats aidds. lls n associent pas la fondion publiqgue comme une finalitd de leurs
parcours mais comme un tremplin pour acqudrir une ep@drience et candidater dans le
secteur privd. lls ont une faible connaissance desm@tiers de la fonction publique territoriale.

IV.2 Des difficult@s internes

Les collectivitds, quelles qu elles soient, rencontent des difficultds budgdtaires et ne crdent
actuellement plus de postes.

« L objectif principal la mairie nest pas de rec ruter puisque a vient en contradiction avec
la volontd du Maire de rdduire les effectifs. »

Les politiques publiques d’'insertion professionnelle et de maintien dans I'emploi des agents en situation de
handicap dans la fonction publique territoriale

CNFPT Observatoire de | emploi, des m@tiers et des compdtences 22



« Les contraintes budg@taires ne nous permettent pas de recruter, ce n est pas la prioritd ».

Par ailleurs, les postes vacants, en raison de remplacements, sont priorisds pour le
personnel interne et le personnel en reclassement, qui est la prioritd de la politique handicap
des collectivitds.

Pourtant, les collectivitds d@veloppant une politige active dans ce domaine ddclarent vouloir
recruter, compdtences Jgales, un travailleur ddchr@d en situation de handicap plutt qu une
personne valide.

« Pour chaque poste ouvert on donne la prioritd dans | ordre : au reclassement, la mobilitd
interne, au recrutement externe handicap@ (tous st&uts titulaire ou non-titulaire), et enfin au
recrutement externe tous statuts »

« La majoritd des postes libres sont des catdgoriesC, og on observe un nombre important
de reclassement donc on na mEme pas les moyens depasser |@dtape du recrutement
externe »

Enfin, certaines directions sont encore r@ticentes |intdgration de travailleurs handicapds.
Sont en cause :
- la persistance d iddes re ues sur les inadaptations aux postes,
- une perception erron@e des situations de handicap assimildes des handicaps
physiques lourds ou psychiques,
- la difficult@ d intdgration des handicaps lourds,
- lexistence d une difficultd d intdgration dans ne des directions de la collectivitd par

le pass@
« Il nous reste convaincre les diffdrentes directions de recruter des travailleurs
handicap@ds »

« Deux recrutements d handicap@s psychiques ont @tdin @chec car non accompagnds et
sans prdparation des @quipes. Les @quipes ne souh&ent plus aujourd hui accueillir de
travailleurs handicapds »

Les collectivitds se reprochent ainsi de ne pas rdsgsir recruter de travailleurs handicapds
et de ne pas respecter leurs engagements au sein de leur convention avec le FIPHFP.

Plus particulitrement, les conseils rdgionaux et g@draux n ont pas atteint leurs objectifs de
recrutements en raison de |intdgration de plusieus centaines voire de plusieurs milliers
d agents techniques issus des collt.ges et des lycdes.

Les collectivitds territoriales concerndes n avaieh pas @valud les situations des agents
particulitrement us@s, non form@ds aux gestes et posures et ayant contractd des maladies
professionnelles sur leurs postes. Ces collectivitZs ont @t d autant plus d@munies que les
effectifs intdgrer Gtaient nombreux.

Par ailleurs, toutes les collectivitds constatent wn vieillissement de leurs b@ndficiaires de
| obligation d emploi. Elles sont aujourd hui dans la posture de chercher maintenir leur taux
d emploi malgr@ ces ddparts en retraite.

IV.3 Les leviers du recrutement

Pour am@liorer leur chance de recruter des travaileurs en situation de handicap, les
collectivitds font appel de nombreux moyens.

En termes de communication, elles utilisent leurs espaces Internet pour inciter les agents en
situation de handicap envoyer une candidature | a collectivitd, sous r@dserve de
compdtences en addquation avec les m@dtiers.

Certaines collectivitds participent des salons ou forums sur |emploi des personnes
handicap@s organisds par le PDITH (Plan d@partemersti d'insertion des travailleurs
handicap@s).
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D autres mettent en place des proc@dures de recrutement facilitant la rdception et | analyse
des candidatures :

- plusieurs collectivitds font de la discrimination positive tout en adoptant une
d@marche mditier, c’est- -dire qu compdtences Jgaks, elles privildgient | embauche
d une personne en situation de handicap ;

- le responsable de la mission handicap assiste aux rdunions de bilans de recrutement
avec les directeurs de service pour faciliter le reclassement des agents et envoyer les
offres d emploi de la collectivitd aux rdseaux empi handicap ;

- un pr@-entretien de recrutement est mend pour | @semble des candidatures de
travailleurs handicap@s avec le m@decin du travaikt la mission handicap ;

Enfin, elles font appel des partenariats auprks d e plusieurs acteurs, y compris des instituts
ou des centres de formations accueillant des personnes handicap@es, des associations
d Gtudiants, des sites Internet spdcialisds, les rs@aux des ESAT (Etablissements et services
d aide par le travalil), etc.

Des collectivitds mettent en uvre des programmes d accompagnement auprts des @quipes
et directions pour rdussir | intdgration d un agenen situation de handicap avant et pendant la
prise de poste.

Les politiques d accueil de stagiaires et d apprentis permettent d accueillir de maniktre plus
souple des @tudiants en situation de handicap. De rombreuses collectivitds ont recours ce
type de contrat, « a contribue la sensibilisation des @quipes san s les contraindre
titulariser la personne »

« On accueille plus facilement des @tudiants handiapds sur des ddcouvertes de mdtiers ou
sur des stages de courtes dur@des »

Certaines collectivitds se sont dgalement donn@d degngagements en termes de recrutement
de personnes handicapdes sur des contrats aidds (CA).

IV.4 Des exemples de procddures de recrutement

La contractualisation avec les directions
Certaines directions des ressources humaines pratiquent la contractualisation avec les
directions pour garantir une adh@sion des services dans le recrutement de travailleurs
handicapds.
Des garanties sont apportdes par la direction ressairces humaines sur | accompagnement
de | intdgration de | agent, | am@nagement des posts de travail, la formation d intdgration et
sur le suivi de sa pdriode de contrat avant titulaisation.
La contractualisation permet d afficher une procddue gagnant-gagnant pour toutes les
directions, qui restent responsables des recrutements avec |appui de la direction des
ressources humaines.

Des dispositifs de recrutement bas@s sur la compdtace et le principe de
transparence du handicap
Les plans de recrutement prdsentds par les collectitds sont frdquemment bas@ds sur la
compdtence, procurant ainsi aux chefs de service ure garantie sur la qualitd des
recrutements effectuds.
Par ailleurs, certaines collectivitds considtrent @mme important de pouvoir @changer avec
le candidat et son chef de service en toute transparence sur son handicap et les
cons@quences du handicap sur le poste de travail, cans | objectif d analyser les moyens de la
collectivitd pour intdgrer le candidat avec son hadlicap.
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V. LE CONVENTIONNEMENT, LES MARCHES RESERVES ET LE TRAVAIL
PARTENARIAL

V.1 Les conventions du FIPHFP avec les plus grandes collectivitds

La construction des conventions avec le FIPHFP est rdalisde par la mission handicap partir
d un travail transversal des directions de la collectivitd concern@des et le contenu des objectifs
et des documents de formalisation de la politique handicap de la collectivitd.

La convention reprend un Jtat des lieux des effectfs de la collectivitd et une prdsentation de
sa politique handicap. Puis, plusieurs axes donnant lieu des fiches-actions y sont
ddveloppds tels que :

- Le diagnostic des b@n@ficiaires de | obligation cemploi et leur suivi

- La communication de la ddmarche et la sensibilisgion au handicap

- Le recrutement de travailleurs handicapds

- L accessibilitd des lieux de travail

- Le maintien dans | emploi et | accompagnement des personnes en situation de

handicap
- Les march@s publics et le recours des entreprises adaptdes

Toutes les conventions passdes avec les collectivids territoriales sont relativement
identiques. Les diff@drences sont fonction de leursprioritds, des spdcificitds des agents et de
leurs organisations. Par exemple, le d@veloppement de relations avec d autres acteurs du

handicap, des actions sur le maintien dans | emploi de personnes exer ant des m@tiers

sensibles ou encore | interpr@tariat.

Les collectivitds s engagent sur des objectifs qu dles estiment rdalisables sur trois ans.

En termes financiers, la convention apporte une subvention importante aux collectivitds
destinde compenser les frais occasionnds par la ddmarche et entrant dans le catalogue
des aides du FIPHFP. Cependant, la collectivitd appmrte dgalement une somme importante
dans la rdalisation des actions.

La convention permet surtout des gains de temps en proc@dure administrative pour le
remboursement des actions dligibles au catalogue du FIPHFP puisque les ddpenses sont
anticip@es et financdes au ddbut de chaque annde.

La convention est un outil de formalisation de la politique handicap et un outil suppl@mentaire
de communication interne et externe pour afficher les ambitions de la collectivitd.

Dans les collectivitds qui ont dgj d@veloppd des ations depuis plusieurs anndes, la
convention se prdsente comme un levier pour le ddvéoppement d actions innovantes telles
gue : des projets de formation, des am@nagements lairds ou collectifs de postes de travail.

Des lourdeurs administratives et de gestion
Plusieurs difficultds dans le suivi de la conventin ont @t@ mentionndes par les collectivitds
rencontr@des :

- une lourdeur dans la rddaction et la validation dela convention par le FIPHFP,

- des pitces justificatives apporter chaque dossi er trop importantes,

- des d@lais d attente importants des subventions anruelles et des traitements des
demandes,

- des difficultds d entente sur les modes opdratoirede la convention, le FIPHFP incitant
fortement les collectivitds faire appel des cab inets ext@rieurs pour d@velopper leurs
actions et les collectivitds cherchant d@velopperles compdtences en interne,

- un refus de financements de certaines actions par le FIPHFP, par exemple sur les
guestions de pr@dvention des accidents et des malades professionnelles, sur la
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compensation des temps partiels des agents, et sur les coldts importants
d accessibilitd,

- le manque de r@ponses sur les possibilitds de finmcements d actions ponctuelles
(dgpenses d am@nagement de postes pour des agents on handicap@ds mais qui ont
des restrictions d aptitude, la prise en charge de la rdmun@ration de | agent handicap@
qui part en formation, etc.)

V.2 L importance et les difficultds du travail parenarial

Le suivi et le ddveloppement de partenariats fait partie d une des missions des services
handicap des collectivitds, recherchant d@velopper leur rdseau auprks d autres acteurs et
organismes du handicap sur leur territoire.

En premier lieu, les missions handicap montent des actions de benchmarking auprks
d autres collectivitds ; mais les approches et lespostulats de ddpart des autres collectivitds
sont souvent diffdrents.

Les collectivitds se tournent vers des associations spdcialisdes pour travailler sur des
handicaps particuliers et vers des instituts et des organismes d accueil et de formation pour
personnes handicapdes.

Les Maisons d@partementales des personnes handicap@s (MDPH)
Le partenariat avec les MDPH est prdponddrant lorsge les missions handicap proposent
aux agents handicapds de les accompagner dans leursd@marches administratives et dans
la reconnaissance de leur handicap.
Cette reconnaissance doit (Etre adress@de la commision des droits et de | autonomie des
personnes handicap@ds (CDAPH), dont les dossiers sort gdrds et suivis par la MDPH.

Seuls les conseils g@ndraux parviennent crder despartenariats avec les MDPH :

- des repr@sentants de la MDPH participent aux growypes de travail pluridisciplinaires du
conseil g@ndral sur le handicap,

- les proc@dures de passation de dossiers de reconraissance de la qualitd de travailleur
handicap@ (RQTH) sont facilitdes entre les deux orgnismes,

- des travaux conjoints sont r@alis@s sur les am@ngements de postes de travail et des
@quipements individuels de prothtses.

Les partenaires de | emploi
Les collectivitds font appel au rdseau des_Cap empbi dans le cadre de leurs recrutements.
Cependant, les organismes spdcialisds sont habituds travailler avec le priv@d et ils ne sont
pas encore adapt@ds aux emplois des collectivitds.

Les centres de gestion tendent devenir |interlocuteur unique et privil @gid des collectivitds
sur les questions d intdgration et de maintien dans| emploi des b@ndficiaires de | obligation
d emploi. lls d@veloppent pour les petites collectvitds toutes les ddmarches que les grandes
collectivitds ont @t en capacitd de crder (actionde communication et de formations,
proc@dures de maintien dans | emploi, recrutement ce travailleurs handicapds, ddmarches
de recensement des agents handicap@s non ddclards).

Les petites collectivitds s avkrent trt.s ddmunies dns la mise en uvre d actions rdpondant
aux objectifs de la loi de 2005. Elles manquent de budgets et de moyens humains. Parfois,
les Qlus et les services des collectivitds m@connasent | enjeu financier des p@nalitds
cons@quentes au non-respect de | obligation d empla.

Certains centres de gestion ont crdd une offre de grvice autour du handicap et mis en place
des actions innovantes auprkts des collectivitds mas une partie reste ddmunie et na pas
encore engag®d d actions.
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Le conventionnement des centres de gestion avec le FIPHFP s avire un levier dans le
d@marrage d actions sur le handicap.

Avec ce conventionnement, les centres de gestion montent des journ@es de sensibilisation
pour les gestionnaires et les @lus des collectivitd pour rappeler la loi et les obligations des
employeurs publics et proposent des actions de sensibilisation pour | ensemble des agents
pour faire changer les regards sur le handicap.

Les centres de gestion cherchent @dgalement communiquer sur le recensement des agents
en situation de handicap non d@clar@ds mais, en petes collectivitds, il reste difficile de
d@montrer aux agents leur intdrE&t se faire ddclar.

Les centres de gestion travaillent sur leur territoire avec les Cap emploi pour am@liorer la
connaissance des m@dtiers de la fonction publique teritoriale auprks des demandeurs
d emploi et organisent des actions communes d information et de formation auprkts des
collectivitds.

Les collectivitds affilides disposent parfois d unecellule de reclassement et de maintien dans
| emploi compos@ de m@decins du travail, dinfirmies et de conseillers en gestion des
carritres. Cette commission sert analyser les pot entiels et les comp@tences de | agent
reclasser pour | orienter vers d autres mdtiers.

Les centres de gestion proposent @galement un acconpagnement sur des actions
d am@nagements de postes, d @tudes ergonomiques etde ddmarche de pr@dvention sur les
conditions de travail des agents.

Dans le domaine du reclassement, les grandes collectivitds cherchent aujourd hui pouvoir
conventionner avec les centres de gestion pour ddvdopper des actions de maintien dans
| emploi avec d autres collectivitds.

Les Ptablissements et services d aide par le traval (ESAT, anciennement CAT)
L utilisation de march@s r@dservds avec des ESAT penet de rdduire la cotisation de la
collectivitd auprts du FIPHFP lorsque le taux d emgoi de 6 % n est pas atteint.

Les services des collectivitds sont relativement sensibilisds aux march@s r@dservds. Des
clauses dinsertion sociale sont inscrites dans les march@s publics. De nombreux services
sont r@dalisds par des ESAT, tels que des petits traaux de peinture, la gestion d espaces
verts, des prestations de lingerie, la num@risationde dossiers, etc.

Le recours ces personnes ngcessite cependant un investissement suppl@mentaire pour la
collectivitd et les chefs d @quipe pour sensibilise les agents en contact avec ces personnes
et transmettre les consignes aux travailleurs handicapds.

Cependant, beaucoup d actions n arrivent pas se m onter avec ces @tablissements pour
diverses raisons :

- des prestations qui ne sont pas la hauteur de | a demande des collectivitds,

- des contraintes en termes d heures de travail,

- un manque de r@activitd dans les services,

- des prestations relativement chitres sur le march@
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CONCLUSION

Depuis 2005, le taux des b@ndficiaires de | obligabn d emploi augmente progressivement
chaque ann@e dans la fonction publique et dans la bnction publique territoriale. Le taux est
mEme supdrieur au taux observ@d dans le secteur pi@.

Au sein des collectivitds territoriales, des politqgues handicap sont principalement mises en
uvre dans les grandes collectivitds, en raison des enjeux financiers du non respect de la
loi. Mais une prise de conscience des petites collectivitds @merge gr ce au relais des centres
de gestion sur chaque territoire.

Ces d@marches handicap sont accessibles pour | ensanble des collectivitds, de tous types et
de toutes tailles.

Au sein des d@marches handicap, les actions de communication permettent une
sensibilisation progressive des @lus, des Jquipes dtigeantes et des agents territoriaux et
permettent de lever les prdjugds qui persistent che | ensemble des acteurs :
- les agents territoriaux prdjugeant sur les compdtaces et les capacitds des agents
ddclar@ds handicapds ou en reclassement,
- pour les agents territoriaux en situation de handicap, la peur de voir leurs relations et
leur carrikre professionnelle altdrdes en se faisahreconna tre handicapds.

La principale prioritd observde dans la mise en uvre des politiques « handicap »
ddveloppdes par les services des ressources humains concerne la gestion des effectifs
actuels, en mobilisant plusieurs leviers d action :

» diagnostic interne et recensement des agents handicapds,

¢ communication interne,

« dispositif complet de reclassement des agents inaptes,

» politiques de pr@vention des risques professionnesk, etc.

A terme, les dispositifs de reclassement sont rendus de plus en plus difficiles en raison de la

tendance la sp@cialisation des collectivitds surdes compdtences prdcises, et la diminution
du nombre de m@tiers dans chaque structure. Les colectivitds disposent de moins de marge
de man uvre pour reclasser les agents sur une autre filikre.

Le recrutement de travailleurs en situation de handicap s avtre difficile, pour | ensemble des
collectivitds, principalement en raison de la non-ad@quation des candidatures aux mdtiers
proposds par les collectivitds territoriales mais @alement en raison du manque de
connaissance de la fonction publique territoriale par les candidats et les acteurs de | emploi.
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ANNEXES

Annexe 1 : Les acteurs institutionnels du handicap

LE FIPHFP (Fonds pour | insertion des personnes handicap@esdans la fonction publique) a

Ot crde en 2006 dans le cadre de la loi du 11 f@war 2005. C est | Gtablissement chargd de
recueillir la contribution des administrations, des collectivitds territoriales et des
@tablissements publics et hospitaliers de vingt agents et plus qui n atteignent pas leur

obligation d emploi de 6 % de personnes en situation de handicap.

L AGEFIPH (Association de gestion du fonds pour | insertion professionnelle des personnes
handicap@des) est une association privde au servicedes personnes handicapdes et des
entreprises. Elle gtre les contributions financitres vers@des par les entreprises de vingt
salarids et plus soumises I'obligation d’emploi des personnes handicapdes. Ses principaux
objectifs sont :

- am@liorer 'accts I'emploi des travailleurs handicapds,

- aider les entreprises recruter et conserver le urs salarids handicapds,

- approfondir la connaissance de la population active handicap@e.

LES MDPH (Maisons d@partementales des personnes handicap@es)sont des groupements
d intdrEt public crdds en 2006 dans le cadre de lai du 11 f@vrier 2005. Implantdes dans
chaque d@partement, les MDPH exercent une mission daccueil, dinformation,
d accompagnement et de conseil en faveur des personnes handicap@es et de leur famille.
Elle met en place et organise le fonctionnement :

- de |@quipe pluridisciplinaire charg@e d @valuerel handicap et les besoins des
personnes,

- de la CDAPH (Commission des droits et de | autonomie des personnes handicap@es)
ddcisionnaire sur les aides financikres et techniques apportdes aux personnes
handicap@es et chargde de ddlivrer la reconnaissane de la qualitd de travailleurs
handicapds.

LES CAP EMPLOI sont des missions d@partementales portdes par desassociations et
financdes par |AGEFIPH et le FIPHFP pour favoriser |embauche des personnes
handicap@es dans les entreprises et les employeurspublics.
Les Cap emploi ont pour mission :
- linformation et le conseil des demandeurs d emploi en situation de handicap en vue
d’une insertion professionnelle durable en milieu ordinaire de travail,
- laccompagnement des demandeurs d emploi en situation de handicap dans leur
recherche d emploi, leur projet professionnel et leur projet de formation,
- linformation et le conseil des entreprises et des employeurs publics sur 'emploi des
personnes handicapdes,
- laccompagnement des entreprises et des employeurs publics dans leur d@marche de
recrutement et d intdgration d un travailleur handcapd.

LES SAMETH (Services dappui aux entreprises pour le maintien dans |emploi des
travailleurs handicapds) sont des organismes d accanpagnement sur la probl@matique du
maintien dans | emploi des salarids, offrant toutes structures :

- les premikres informations ndcessaires la mise en uvre d une d@marche de maintien
dans |emploi (cadre juridique, aides mobilisables, dispositifs dintervention et de
formation, possibilitds de cofinancement ),

- un service de facilitation qui intervient pour mobiliser les dispositifs et fournir les aides
n@cessaires (techniques, administratives et financkres) la mise en uvre de la solution
de maintien,
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- un service de conseil qui apporte tout QGclairage souhaitd sur les conditions dune
d@marche de maintien (examen de la situation, explaation des diffdrentes possibilitds
d intervention, conditions remplir),

- un service d ing@nierie qui assure, en lien avecle m@decin du travail, la conduite et la
coordination des actions n@cessaires la recherche et la mise en uvre de la solution
de maintien

LES PDITH (Plans d@partementaux d insertion des travailleurs handicap@s) ont pour

vocation de ddterminer et mettre en uvre une polit ique globale d emploi au niveau du

ddpartement pour les travailleurs handicapds. Ce pogramme est financ@ par la DDTEFP et

| AGEFIPH et s inscrit dans les actions du Service Public de | Emploi. Ses objectifs sont de :

- faire @voluer la politique d emploi des entreprises en faveur des travailleurs handicap@s,

- favoriser le maintien dans | emploi des salarids rencontrant des difficultds d aptitude
m@dicale au poste susceptibles d avoir des rdpercusions sur | emploi,

- favoriser la pr@paration, | accompagnement et le placement des travailleurs handicapds
en s appuyant sur le P le emploi, le rdseau Cap Emploi et les missions locales,

- mobiliser et animer un rdseau de partenaires locaux et territoriaux,

- promouvoir | insertion professionnelle des jeunes en situation de handicap.

LES CRP (Centres de rd@ducation professionnelle) accueilleh des personnes en situation
de handicap orientdes par les MDPH dans le cadre dun parcours d'orientation ou de
formation professionnelle. Leur projet est de permettre une insertion sociale et
professionnelle r@dussie et leur d@dmarche consiste @ un accompagnement individualis@
rdalisd par une @quipe pluridisciplinaire pour acgdrir la connaissance d'un m@tier et Etre
capable de s'ins@rer au milieu du travail en entrepise.

LES SAMSAH (Services d accompagnement m@dico-social pour adute handicapd)
proposent une assistance ou un accompagnement sur les actes essentiels de la vie ainsi
gu un suivi m@dical en milieu ouvert. Ces prestatons visent | apprentissage de | autonomie
en milieu ouvert par une @quipe pluridisciplinaire.
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Annexe 2 : Synthtse de | observatoire de la fonction publigue territoriale

.l emploi

des travailleurs handicap®@s en 2005

i |8 Fonotion Puslique Terntoriale

Lemploi des travailleurs handicapés en 2005

Synthése nationale des rapports au CTP sur 'état des colle
31/12/2005

Le taux d'emploi des personnes handicapées reste stable : il est ¢
les collectivités employant au moins vingt agents dont 0,2 % «

indirects », ¢'est-a-dire « d'équivalents bénéficiaires » rési
de marchés avec des ateliers protégés.

Si le taux d'emploi d’agents handicapés est stable, on observe

quelgues évolutions en termes de type de bénéficiaires, de
féminisation.

Ces résultats sont & mettre en relief par rapport 4 la loi n° B7-5

et |a loi n°2005-102 du 11/02/2005. Celles-ci imposent aux cg
de vingt agents ou plus une obligation d'emploi, a hauteur de
effectifs, d'agents handicapés et « assimilés », dits « bénéf

Ainsi, notre exploitation statistique des informations collectées s

collectivités.

Cette synthése propose, dans un premier temps, de dres:
qu'occupaient les agents handicapés dans les collectivités
31/12/2005, dans un second temps, d’'observer les
faveur de cette population sur cette mé&me année et dans ur
faire le point sur les demandes de reclassements et d'inaptit
cours de I'année 2005.
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