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ÉDITORIAL__
Le handicap au travail, un vecteur de progrès 

économique et social pour les ETI

Alors que 7% de la population française en âge de travailler est porteuse d’un handicap, la 
reconnaissance administrative de la qualité de travailleur handicapé (RQTH) ne touche que  
2,7 millions de personnes en France, même si ce chiffre est en augmentation constante 

depuis cinq ans.

Le handicap d’un salarié, et surtout son accompagnement à tous les stades de sa carrière, reste 
encore un sujet complexe, et même tabou, en entreprise tant il véhicule de méconnaissances et 
de préjugés. C’est ainsi que les personnes en situation de handicap mettent près de sept mois de 
plus à trouver un emploi qu’un travailleur valide, alors même que 80% d’entre elles exercent leur 
métier dans une entreprise ordinaire.

Une personne en situation de handicap dispose d’autant de compétences qu’un travailleur valide 
et ne pas pouvoir l’intégrer ou la garder dans l’entreprise, en raison de sa situation, devrait être 
envisagé comme un risque économique tout autant qu’une injustice sociale. 

Or, l'un des enseignements les plus édifiants de l'enquête menée par le Mouvement des Entreprises 
de Taille Intermédiaire auprès de plus de cinquante DRH de ses entreprises adhérentes, réside 
dans la reconnaissance du bénéfice global et partagé que permet l’intégration de personnes en 
situation de handicap : 

•	 73% des sondés attestent d’une amélioration de la santé au travail pour tout le corps social.
•	 65% voient le dialogue social se développer au sein de l’entreprise.
•	 45% constatent que la marque employeur progresse auprès de toutes les parties prenantes.

Investir dans une politique handicap ambitieuse au sein de l’entreprise permet d’améliorer la 
qualité au travail pour tous et de créer les conditions de bien-être de tous les salariés. C’est une 
chance pour l’entreprise en même temps que l’expression de sa responsabilité sociétale.

Les ETI ont un rôle à jouer dans cette dynamique : disposant d’une vision de long terme, portées 
par un actionnariat souvent familial, composées d’un corps social fidèle et soudé, elles sont les 
candidates naturelles et idéales pour agir sur le sujet du handicap, qui nécessite un investissement 
au long court. 

De nombreuses ETI y parviennent déjà ! Grâce à une gouvernance engagée sur le sujet du 
handicap, des managers formés à cette dynamique d’inclusion, une confiance établie dans le 
dialogue social, les ETI qui témoignent dans cette étude font la démonstration que le handicap 
n’est pas un problème à traiter mais une source de développement et de progression à tous les 
niveaux de l’entreprise. Néanmoins, en dépit de leur ouverture et de leur compréhension du sujet, 
un grand nombre d’ETI se sentent démunies, ne sachant pas comment appréhender la question 
du handicap, d’autant plus que 80% des handicaps sont invisibles. 
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Dans un esprit de progression partagée, d’inclusion et de diversité, le gouvernement a déployé 
un ensemble de mesures pour favoriser l’emploi des personnes en situation de handicap 
dans les entreprises. Au travers des dispositifs de la loi « pour la liberté de choisir son avenir 
professionnel », entrée en vigueur début 2020, des aides spécifiques détaillées dans le plan  
« France Relance » et très récemment des dispositions dédiées de la loi « prévention santé au 
travail » votée le 2 août 2021, l’entreprise est désormais considérée comme l’allié indispensable qui 
peut fondamentalement changer la donne. 

Bien sûr, de nombreuses questions se posent encore : 

•	 Comment créer un climat de confiance pour parler naturellement du handicap en entreprise 
et amener tous ceux qui taisent leur situation à se faire reconnaître ?

•	 Comment attirer les talents en situation de handicap en déjouant les risques de discrimination 
à l’embauche et faire du recrutement inclusif une dynamique pérenne ?

•	 Comment maintenir dans l’emploi des personnes dont la situation de santé change au cours 
de la vie ou pour lesquelles il faut des adaptations nouvelles ?

•	 Enfin, quels partenariats mettre en œuvre avec l’ensemble des parties prenantes publiques, 
privées, associatives, territoriales pour que l’entreprise puisse s’insérer comme un maillon 
essentiel de cet écosystème, au service de la progression collective de l’inclusion dans 
l’emploi de personnes en situation de handicap ? 

En donnant les clés des principaux dispositifs dont les ETI peuvent s’emparer, en recensant les 
différents acteurs auprès desquels il est possible de trouver un soutien et des ressources, en 
réunissant des témoignages de salariés et d’employeurs, en partageant les retours d’expérience et 
les bonnes pratiques entre pairs, en mettant en avant le parcours de plusieurs ETI en avance sur 
le sujet, cette étude et ce guide pratique visent à poursuivre et renforcer l'engagement des ETI en 
faveur de l’emploi des personnes handicapées.  

Sophie 
Cluzel

Secrétaire d’État 
auprès du Premier 
ministre, chargée 

des Personnes 
handicapées

olivier 
schiller

Président 
de Septodont

vice-président
du METI

 Thibaut 
Hyvernat

Président 
de Sterimed

Président de 
la Commission 

Handicap du METI

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

7



__ 

MÉTHODOLOGIE 
ET GLOSSAIRE  __

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

8



HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

8

LES ETI AYANT PARTICIPÉ À L’ÉTUDE
__

GROUPE 
LINGENHELD

groupe 
audeo
PARCHIMY

CAP INGELEC
FILHET ALLARD
GPS
Librairie Mollat
OXYMETAL

EPTA 
FRANCe

 

dabo

reims

Groupe 
POMMIEr

Saint-Ouen-
l'Aumone

septodont 
saint-maur-des-fosses

BUFFET CRAMPON
Mantes-la-Ville

DIOT-LSN 
PRODWARE

bordeaux

montpon

Sauermann

COMEARTH

orsay

CAR Avenue 
FRANCE

Lesmenils

LUBERSAC 

VALADE

HOTRAVAIL
Lectra SA

cestas

Amplitude

pessac

Technology & Strategy

Boulogne  Billancourt 

VALOREM
begles

HENDAYE

Leader Interim
Eaubonne

EBERHARDT
KS groupe
SERMES S.A.

Strasbourg

Kroely
Wolfisheim

SEMIN SAS

Kedange-sur-
Canner

TERÉGA

pau

chatou

WILO FRANCE

Rueil-Malmaison

GROUPE 
WINNCARe

SCHILTIGHEIM
LCR 
LES CONSTRUCTEURS 
RéUNIS

Rosny-sous-Bois
heppner

Paris pantin

Ares

libourne

Ceva Santé 
Animale

gonesse
MANUTAN 

barr
FORTAL

DINSHEIM -SUr -BRUCHE 

ALSAPAN

MAXEVILLE
ADISTA

GARANDEAU

Cherves- Richemont

bidart

TECHNOFLEX SAS

tresses
VEYNAT

nontron
LIM Group

JV group

merignac

arcangues
groupe neys

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

9

sterimed

Amelie-les-Bains-PalaldA

neuilly-plaisance

klb group



MÉTHODOLOGIE
__

Cette étude s’appuie sur un panel de données dont l’objectif est de recenser - de façon non 
exhaustive - la diversité des actions menées en faveur du handicap au sein des ETI, ainsi que 
les challenges auxquels elles sont confrontées et de permettre à certaines ETI, parmi les plus 
engagées, de partager leurs retours d’expérience et bonnes pratiques.

Les informations mentionnées ont été compilées à travers 2 grandes phases :

DONNÉES QUANTITATIVES DONNÉES QUALITATIVES

Du 10 au 30 septembre 2021,  
l'enquête « Agir en faveur du 
handicap : les pratiques au sein 
des ETI » a été complétée par 51 
DRH, parmi les Clubs ETI 
Ile-de-France, Grand-Est et 
Nouvelle Aquitaine.

PHASE   1 PHASE   2
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Au cours des mois d’octobre et 
de novembre 2021, des 
entretiens ont été réalisés 
auprès d'ETI parmi les plus 
engagées en matière de 
handicap, en vue de réaliser 
des témoignages.
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GLOSSAIRE
__

Association nationale chargée de gérer le fonds pour l’insertion professionnelle des personnes 
handicapées. Issue de la loi du 10 juillet 1987, elle a pour objectif d’accroître les moyens consacrés 
à l’insertion des personnes handicapées en milieu ordinaire de travail. Ses financements s’adressent 
aux entreprises du secteur privé, aux personnes handicapées, aux opérateurs de terrain.

Agefiph 

La CDAPH est la commission qui prend les décisions relatives à l’ensemble des droits de la 
personne en situation de handicap. Elle intervient au sein des Maisons Départementales des 
Personnes Handicapées. Elle délivre notamment la RQTH et se prononce sur l’orientation de 
la personne vers le milieu ordinaire de travail ou le milieu protégé, en tenant compte de ses 
possibilités réelles d’insertion.

CDAPH (Commission des droits et de l’autonomie des 
personnes handicapées)

L’apprentissage permet de préparer tous les diplômes professionnels et technologiques. La 
formation pratique de l’apprenti se fait principalement dans l’entreprise, la formation théorique 
étant assurée par le CFA. 

CFA (Centre de Formation d’Apprentis)

OETH (Obligation d’Emploi des Travailleurs Handicapés) et 
DOETH (Déclaration Obligatoire d’Emploi des Travailleurs 
Handicapés)
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Les entreprises adaptées permettent à des personnes reconnues travailleurs handicapés par 
la CDAPH d’exercer une activité professionnelle salariée, avec un statut soumis au Code du 
travail, dans des conditions adaptées à leurs capacités. Elles les accompagnent dans leur projet 
professionnel et peuvent être une passerelle vers d’autres employeurs privés et publics.  
A noter : il existe aussi des EATT (entreprises adaptées de travail temporaire), qui ne peuvent être 
créées que par des entreprises adaptées et qui doivent concerner 100% de travailleurs handicapés.

EA (Entreprises adaptées)

Toute entreprise privée d'au moins 20 salariés doit employer des personnes handicapées à 
hauteur de 6% de son effectif (OETH). L'entreprise ne remplissant pas cette obligation d'emploi 
doit verser une contribution financière aux organismes de sécurité sociale concernés. Sont 
inclus dans les 6% les bénéficiaires de l’obligation d’emploi des travailleurs handicapés (BOETH) 
dont les salariés qui ont une RQTH mais aussi 7 autres catégories listées ici. Toute entreprise 
privée, quel que soit son effectif (même une entreprise de moins de 20 salariés), doit déclarer 
annuellement le nombre de travailleurs handicapés qu'elle emploie (DOETH). 

https://www.agefiph.fr/
https://www.monparcourshandicap.gouv.fr/glossaire/cdaph
https://www.education.gouv.fr/le-centre-de-formation-d-apprentis-cfa-creation-fonctionnement-personnels-et-apprentis-2069
https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F23149#:~:text=Tout%20employeur%20d'au%20moins,%25%20de%20l'effectif%20total.&text=L'employeur%20doit%20d%C3%A9clarer%20chaque,respecte%20son%20obligation%20d'emploi
https://www.service-public.fr/professionnels-entreprises/vosdroits/F22523
https://travail-emploi.gouv.fr/emploi-et-insertion/emploi-et-handicap/article/emploi-et-handicap-les-entreprises-adaptees-ea
https://travail-emploi.gouv.fr/emploi-et-insertion/emploi-et-handicap/prevention-maintien-emploi/boeth


ESAT (Établissements ou Services d’Aide par le Travail)

Les ESAT sont des établissements médico-sociaux accueillant des travailleurs handicapés ayant 
une capacité réduite de travail. Les ESAT sont responsables d'accompagner les trajectoires 
professionnelles de ces personnes au sein même de ces établissements mais aussi vers le 
milieu ordinaire, tout en leur offrant un soutien médico-social. 

MDPH (Maisons Départementales des Personnes Handicapées)

Les MDPH accompagnent au quotidien les personnes handicapées dans tous les domaines 
de leur vie, quels que soient leur âge et leur situation. Une MDPH a une mission d’accueil, 
d’information, d’accompagnement et de conseil des personnes handicapées et de leur famille, 
ainsi que de sensibilisation des citoyens au handicap. Il existe 104 MDPH, une par département. 

Maladie chronique invalidante 

L'Organisation Mondiale de la Santé définit la maladie chronique invalidante comme  
« un problème de santé qui nécessite une prise en charge sur plusieurs années ». 

milieu ordinaire de travail 

Le milieu ordinaire de travail regroupe les employeurs privés et publics du marché du travail 
« classique ». En font également partie, avec quelques spécificités, les entreprises adaptées. 
Le milieu ordinaire de travail se définit ainsi par opposition au milieu « protégé », dont font par 
exemple partie les ESAT.

RQTH (reconnaissance de la qualité de travailleur 
handicapé)

La RQTH est un dispositif qui permet de faire reconnaître une aptitude à travailler en fonction d’un 
handicap. La RQTH permet à son titulaire d’avoir accès à des aides spécifiques, pour son embauche 
ou son maintien dans l’emploi. Avant, une demande de renouvellement devait être réalisée tous les 
5 ans. Depuis le 1er janvier 2020, ce délai est prolongé à 10 ans ou à vie, selon les cas.
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https://travail-emploi.gouv.fr/droit-du-travail/handicap-et-travail/article/esat-etablissements-ou-services-d-aide-par-le-travail#:~:text=Les%20%C3%A9tablissements%20ou%20services%20d,action%20sociale%20et%20des%20familles.
https://www.monparcourshandicap.gouv.fr/aides/la-maison-departementale-des-personnes-handicapees-mdph-missions-et-fonctionnement
https://solidarites-sante.gouv.fr/soins-et-maladies/maladies/vivre-avec-une-maladie-chronique/
https://travail-emploi.gouv.fr/emploi-et-insertion/emploi-et-handicap/article/emploi-et-handicap-travail-en-milieu-ordinaire
https://travail-emploi.gouv.fr/emploi-et-insertion/emploi-et-handicap/rqth
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QU’EST-CE QUE LE HANDICAP ?

La loi du 11 février 2005 pour l'égalité des droits et des chances définit le handicap 
comme « toute limitation d’activité ou restriction de participation à la vie en société subie 
dans son environnement par une personne en raison d’une altération substantielle, 
durable ou définitive d’une ou plusieurs fonctions physiques, sensorielles, mentales, 
cognitives ou psychiques, d’un polyhandicap ou d’un trouble de santé invalidant. »

L’Organisation mondiale de la Santé (OMS) donne la définition suivante : « est 
appelé handicapé celui dont l’intégrité physique ou mentale est progressivement ou 
définitivement diminuée, soit congénitalement, soit sous l’effet de l’âge, d’une maladie 
ou d’un accident, en sorte que son autonomie, son aptitude à fréquenter l’école ou à 
occuper un emploi s’en trouve compromise. »

définitions 

(1)Source : Agefiph

HANDICAP 
VISUEL

Myopie, presbytie, 
strabisme, rétinite, 
daltonisme... 
Le handicap visuel a de 
nombreuses origines 
(congénitale, due à une 
maladie ou à un accident). Il 
se caractérise par une perte 
de l’acuité visuelle pouvant 
aller jusqu’à la cécité.

HANDICAP 
AUDITIF

Acouphène ou surdité 
légère à profonde, la 
perte auditive totale est 
rare. Le handicap auditif se 
caractérise par une difficulté, 
voire une impossibilité à 
percevoir et localiser les 
sons et la parole.

LE SAVIEZ-VOUS ?

En France, parmi le 1,5 million de 
personnes déficientes visuelles, 
14% sont aveugles et une 
minorité utilise le braille.

LE SAVIEZ-VOUS ?

Le plus souvent, les personnes 
sourdes ne sont pas muettes, 
même si dans certains cas le 
handicap peut s’accompagner 
d’une difficulté à oraliser.

MALADIES 
INVALIDANTES

Hypertension, insuffisance 
cardiaque, diabète, allergie, 
eczéma, cancer, épilepsie...
Les maladies invalidantes
entraînent une restriction
d’activité en termes de mobilité 
ou de quantité de travail à 
fournir, en durée ou en intensité. 

LE SAVIEZ-VOUS ?

375 000 nouveaux cas de 
cancers sont détectés tous 
les ans en France. 80% des 
personnes reprennent leur 
activité dans les deux ans 
après le diagnostic.

la diversité des situations de handicap au travail(1)
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3 idées reçues sur 
le handicap au travail 

HANDICAP 
MENTAL

Trisomie 21, syndrome x 
fragile... Le handicap mental 
se traduit par des difficultés de 
réflexion, de conceptualisation, 
de communication et de 
décision. 

LE SAVIEZ-VOUS ?

Si un grand nombre de handicaps 
mentaux ont une cause génétique, 
dans 30% des cas, leurs origines 
restent inconnues.  

HANDICAP 
PSYCHIQUE

Névrose, TOC(1), phobies,
addictions, dépression :
ces différents troubles se 
caractérisent par des efforts 
permanents pour s’adapter 
et entrer en relation avec les 
autres ou des difficultés de 
concentration.

LE SAVIEZ-VOUS ?

À la différence du handicap 
mental, le handicap psychique
n’affecte pas la capacité 
intellectuelle de la personne.

(1)TOC : trouble obsessionnel compulsif.
(2)TMS : troubles musculo-squelettiques.
(3)AVC : accident vasculaire cérébral.

HANDICAP 
MOTEUR

Lombalgie, TMS(2), rhuma-
tisme, malformation, paralysie, 
AVC(3)...  Les personnes 
handicapées moteur rencontrent 
des difficultés à se déplacer, 
conserver ou changer de position, 
effectuer certains gestes et 
parfois des difficultés à oraliser.

LE SAVIEZ-VOUS ?

Moins de 5% des personnes 
touchées par une déficience
motrice se déplacent en fauteuil 
roulant.

HANDICAP 
COGNITIF

Troubles de déficits de 
l’attention, hyperactivité, 
troubles DYS, troubles du 
spectre autistique... 
Le handicap cognitif se 
caractérise par l’altération des 
processus cérébraux permettant 
d’acquérir et de traiter des 
informations.    

LE SAVIEZ-VOUS ?

Dyslexie (troubles de l’écriture), 
dysphasie (troubles du langage oral), 
dyspraxie (troubles de la coordination 
du geste), les troubles DYS sont 
reconnus comme un handicap à part 
entière depuis 2015. 

Les personnes 
handicapées sont le 
plus souvent en fauteuil 
roulant.

Embaucher une 
personne handicapée 
nécessite d’aménager 
son poste.

La majorité des 
personnes handicapées 
le sont de naissance.

80% des handicaps sont  
invisibles.

20% uniquement ont 
besoin d’aménagements 
techniques.

85% surviennent à  
l’âge adulte.

1

2

3

OR

OR

OR
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Pour progresser sur la question du handicap, il est important de le considérer de manière transverse 
et de dépasser l’accompagnement individuel des salariés pour privilégier une approche globale qui 
passe par la mise en oeuvre d’un plan d’action pluriannuel avec des objectifs portant notamment 
sur ces 4 axes : sensibilisation des collaborateurs, recrutement de salariés en situation de handicap, 
maintien dans l'emploi des collaborateurs handicapés, partenariat avec l’écosystème et notamment 
les entreprises adaptées et les ESAT. 

La mise en place d’une stratégie RH inclusive et d'un plan d’action présente plusieurs intérêts :

•	 Elle amène la direction générale à porter cette politique. 
•	 Elle légitime le rôle du ou des collaborateurs en charge du handicap, en leur donnant une 

feuille de route annuelle avec des objectifs suivis. 
•	 Elle ancre la question du handicap dans la durée en l’inscrivant dans les valeurs de 

l’entreprise, indépendemment de la sensibilité d’un dirigeant.
•	 Elle amène à sortir de la gestion des situations individuelles pour faire monter en 

compétence l’ensemble des collaborateurs sur le sujet.
•	 Elle permet d'intégrer le sujet dans le dialogue social et d'amener les représentants du 

personnel à s’investir également. 
•	 Elle permet à l’entreprise d’afficher son engagement en faveur de la diversité.

La mise en place d’une politique d’emploi en faveur des personnes handicapées passe par l’élaboration 
d’une stratégie cohérente fondée sur un diagnostic qui permettra d’identifier des objectifs, et qui 
révèlera les leviers et les freins à l’établissement d’une politique handicap. Ce diagnostic consiste 
dans la majorité des cas en une étude terrain fondée sur des données, à la fois quantitatives et 
qualitatives, et un questionnaire anonyme adressé au personnel sur leur perception du handicap. 
Il vise à définir un plan d’action opérationnel pluriannuel. Ce diagnostic peut également être réalisé 
dans le cadre d’une politique handicap déjà établie et auquel cas servira d’instrument pour évaluer la 
pertinence des actions déjà mises en oeuvre et leur progression.

L’élaboration et la mise en oeuvre d’une politique handicap nécessite d’impliquer un collectif de travail 
pluridisciplinaire. La direction des ressources humaines de l'entreprise est bien sûr au coeur de cette 
réflexion. Elle doit néanmoins veiller à impliquer d’autres services dès le début de la démarche afin de 
garantir une dynamique collective : direction générale, directions opérationnelles, managers, services 
communication et achat, service de santé au travail, partenaires sociaux, salariés en situation de 
handicap, etc.). L’inclusion des partenaires sociaux constitue une bonne pratique afin d’enrichir la 
négociation sociale. D’ailleurs, certaines entreprises font le choix de formaliser leur engagement en 
matière d’emploi de personnes handicapées par la conclusion d’un accord.

La mise en oeuvre d’une politique handicap constitue donc un axe stratégique au sein de l’entreprise 
au même titre que le développement d’autres politiques. Lorsqu’elle est placée au coeur du projet 
d’entreprise et de ses valeurs, elle devient source d’innovation et vecteur de progrès social.

C’est l’ambition de la convention signée entre le Mouvement des Entreprises de Taille Intermédiaire 
(METI) et l’Agefiph constituée en vue de favoriser l’emploi des personnes en situation de handicap. 
Cette convention a été construite sur la base d’un engagement fort et durable visant notamment à 
amplifier la mobilisation des ETI pour l’emploi des personnes handicapées. Dans ce cadre, l’Agefiph - 
qui est structurée sur les territoires en directions régionales - constitue un acteur clé pour accompagner 
les ETI à mettre en oeuvre un plan d’action handicap. La convention signée avec le METI permet aux 
dirigeants des ETI de solliciter les directions régionales afin de bénéficier du soutien des conseillers 
chargés de cet accompagnement.
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86% des DRH d’ETI interrogés dans l’enquête « Agir en faveur du handicap » conduite en 
septembre 2021 estiment que certains collaborateurs dissimulent leur handicap à l’entreprise. Selon 
eux, les salariés en situation de handicap méconnaissent les aides et les dispositifs disponibles, 
en l’occurrence la RQTH (74% des répondants) et 61% pensent que les salariés craignent d’être 
stigmatisés et de ne plus progresser dans leur carrière. 

A ces deux principales explications, il est important d’ajouter la situation de personnes qui sont dans 
le déni ou qui sont malades mais ne pensent pas être handicapées. Ces personnes appartiennent 
généralement à la catégorie des handicaps dits invisibles, soit 80% des personnes en situation 
de handicap. Or, les maladies chroniques invalidantes touchent 1 personne sur 5 en France. 
Nécessitant une prise en charge continue pendant une période de plusieurs années, il s’agit de 
maladies de longue durée, évolutives et susceptibles de complications. 

Les DRH interrogés dans le cadre de l’enquête partagent leurs difficultés de recrutement de 
travailleurs handicapés mais ils mentionnent peu la question de la sensibilisation. Or, il s’agit bien 
de l’étape la plus cruciale dans la mise en place d’une politique handicap structurée et de long 
terme : elle permet de déstigmatiser et d’ouvrir le dialogue sur ce sujet sensible, de montrer ce que 
l’entreprise est capable d’entreprendre pour protéger et accompagner ses salariés, de renforcer une 
culture d’entreprise autour de valeurs d’entraide, d’ouverture et de solidarité.

La sensibilisation des équipes, des instances de gouvernance, des partenaires et des salariés 
porteurs de handicap n’ayant pas entrepris de démarche de RQTH, ne peut pas être traitée par une 
action ponctuelle de communication. La faible augmentation du taux de RQTH au fil des années, 
par exemple, souvent compensée par un recours à des cabinets de recrutement spécialisés, est un 
indicateur suffisant de l’importance de communiquer en continu sur l’intérêt de se faire reconnaître 
travailleur handicapé. 

Bonne pratique pouvant aisément être appliquée par les entreprises : 

Sensibiliser l’ensemble des collaborateurs, qu'ils disposent ou non d'une RQTH, et ce afin de 
permettre à chacun de s'exprimer sur le sujet du handicap au travail, ou de faire part de son handicap. 
La sensibilisation de tous les salariés permet à la fois de libérer la parole, et d'éviter des situations 
pouvant mener à de la surcompensation en vue de combler seul les difficultés rencontrées en raison 
de sa situation de santé (fatigue, épuisement moral, risque de désinsertion, etc.). 

Près de 12 millions de personnes sont 
en situation de handicap. Parmi elles, 
14% sont au chômage. Seules 20% ont 
un handicap dit visible. 
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Réaliser un diagnostic handicap permettant de définir un 
plan d’action stratégique et opérationnel 

Au sein des Groupes Audeo et Septodont, la réalisation d’un diagnostic handicap a été un 
élément indispensable pour amorcer une politique structurée autour de la sensibilisation et la 
formation, l’information et la communication, le recrutement et l’intégration, le maintien dans 
l’emploi, l’accompagnement des parcours professionnels, la collaboration avec le secteur adapté 
et protégé, ainsi que le dialogue social. 

Aïcha goudiaby  
chief hr and communications officer - septodont 

A la lumière des données générales de l’entreprise, de notre situation vis-à-vis de 
l’obligation d’emploi de travailleurs handicapés, nous avons : 

•	 Audité nos pratiques RH,
•	 Examiné en détail les leviers pour répondre à l’obligation d’emploi,
•	 	Évalué la pertinence des actions mises en œuvre depuis 2018,
•	 Identifié les objectifs à atteindre, les leviers et les freins à l’établissement 

d’une politique handicap structurée,
•	 Défini une feuille de route visant à développer et structurer notre politique 

handicap. »

S’il est désormais obligatoire pour les entreprises de plus de 250 salariés, notons que les 
entreprises qui atteignent les 6% de travailleurs handicapés depuis plusieurs années n’ont pas 
forcément nommé de référent ou de mission handicap. Il s’agit surtout d’une question de taille et 
de culture d’entreprise. Pour celles qui se lancent dans cette réflexion, le recours à un référent 
interne et externe semble important pour amorcer le dialogue avec des personnes clairement 
identifiables. 

Incarner la politique handicap, désigner et former des 
interlocuteurs de confiance

		  16% DES ENTREPRISES AYANT PARTICIPÉ À L’ENQUÊTE ONT 
MIS EN PLACE UN DIAGNOSTIC HANDICAP

55% DES ENTREPRISES AYANT PARTICIPÉ À L’ENQUÊTE 
SONT DOTÉES D’UN RÉFÉRENT HANDICAP

SENSIBILISER
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L’exemple de Parchimy, qui atteint le quota des 6% depuis de nombreuses années, est particulier 
et très intéressant. La directrice d'usine, auparavant DRH de l’entreprise, suit ce sujet de très près 
avec l’équipe des ressources humaines. Parchimy compte également sur le rôle des partenaires 
sociaux qui sont des référents naturels aux côtés du service RH pour expliciter les différents besoins 
d’aménagements de poste ou échanger sur la RQTH. Enfin, l’ensemble des collaborateurs sont 
souvent formés aux risques professionnels avec des personnels de santé et associés aux réflexions 
sur l’aménagement des postes de travail.

Pour la majorité des entreprises, il est nécessaire d’identifier et de mobiliser différents interlocuteurs au 
sein de l’entreprise : les référents handicap internes, les référents/ambassadeurs handicap externes 
(assistante sociale/médecine du travail),  les managers, les DRH, les instances de gouvernance, la 
direction, les partenaires sociaux, l’ensemble des collaborateurs. A noter : les acteurs extérieurs à 
l’entreprise sont clés dans la mise en place d’une politique handicap réussie.

Bonnes pratiques pouvant aisément être appliquées par les entreprises : 

•	 Désigner un référent handicap est une étape importante, le former sur sa mission est tout autant 
essentiel. L'Agefiph dispose d'un réseau de près de 1500 référents handicap permettant le 
partage d'expérience, de bonnes pratiques ou encore des rencontres entre pairs. 

•	 Soutenir le référent handicap dans sa mission et affirmer ou réaffirmer sa légitimité à travailler 
en proximité avec les salariés et les acteurs internes et externes du handicap est une pratique 
indispensable. Souvent rattaché en transversalité à la DRH, le référent handicap mène de 
nombreuses initiatives, par exemple dans les domaines du recrutement, de la sensibilisation, du 
maintien dans l'emploi ou encore de la création de partenariats. 

Au sein du Groupe Audeo, une fois le diagnostic établi, la priorité a été donnée à la formation de tous :

•	 Formation de deux jours de la référente handicap.
•	 Disponibilité d’une assistante sociale comme référente externe.
•	 Association de la médecine du travail.
•	 Formation d’une demi-journée pour les coordinateurs RSE afin qu’ils deviennent les 

relais handicap au sein des autres structures du Groupe, et réunion tous les trois mois.
•	 Formation du COMEX pendant 1h30.
•	 Réunion quadrimestrielle du COMEX sur ce sujet.

Pour Epta France, il était important de nommer trois référents handicap, de niveaux et de 
métiers différents et complémentaires, afin de faciliter les échanges et d'assurer la confidentialité 
nécessaire pour les collaborateurs. 

Aïcha goudiaby  
chief hr and communications officer - septodont 

Nous avons revisité notre approche du handicap dans la durée et autour d’un 
collectif de travail comprenant notre référente handicap, des acteurs du handicap 
externes à l’entreprise, la ligne managériale, l’équipe RH et la médecine du 
travail. L’équipe dirigeante et nos managers sont sensibilisés à la question du 
handicap au travail. Ils sont également directement impliqués dans nos actions. » 

SENSIBILISER
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Parmi les 25% d’entreprises participant à la Semaine Européenne pour l’Emploi des Personnes 
Handicapées (SEEPH) ayant répondu à l’enquête : 

Les actions de sensibilisation à l’occasion de la Semaine 
Européenne pour l’Emploi des Personnes handicapées (SEEPH)  

92% 62%
METTENT EN PLACE 
DES ACTIONS DE 
COMMUNICATION 
INTERNE 

PARTICIPENT AU 
DUODAY

La Semaine Européenne pour l’Emploi des Personnes Handicapées est un temps fort de 
sensibilisation, de communication et d’actions concrètes pour les entreprises engagées. Outre 
des ateliers de découverte des handicaps, de sensibilisation, la participation à des forums, c’est 
aussi l’occasion de proposer des échanges entre les collaborateurs et les référents externes, 
comme le font Epta France en organisant une permanence de la CPAM et de Cap Emploi cette 
semaine-là ainsi que le Groupe Audeo en prévoyant la présence de l’assistante sociale référente 
externe au sein de l’entreprise à cette occasion. 
 

Delphine Spinelli
directrice des ressources humaines - sterimed

Sur le site d’Amélie-Les-Bains-Palalda de Sterimed, les actions mises en place 
pour la SEEPH sont : DuoDay, la participation au forum Emploi Handicap local 
organisé par Pôle Emploi, et une sensibilisation sur différentes thématiques sur 
le site. En deux ans, nous sommes passés de 3 à 8 collaborateurs déclarés. 
Nos salariés passent le message à leur tour. C’est un sujet fédérateur au sein de 
l’entreprise. Chacun peut y contribuer. » 

Au sein du Groupe Audeo, de nombreuses actions de communication ont été mises en œuvre en 
2021 (création d’un centre de ressources dédié sur l’intranet avec des informations sur la RQTH 
ou encore des vidéos pédagogiques (Qu’est-ce que le handicap ? Qu’est-ce que le maintien dans 
l’emploi ? Comment faire si je suis concerné ?) relayées également pendant la SEEPH. Plusieurs 
événements sont prévus à cette occasion, témoignant de la mobilisation forte de l’entreprise sur le 
sujet du handicap : 

•	 Simulation du quotidien d’une personne malvoyante et d’une personne dyslexique.
•	 Animations interactives avec une consultante de l’Agefiph sur les troubles dys, les 

déficiences auditives et les maladies chroniques. 
•	 Deux ateliers langue des signes avec une association, financés par le plan de formation.
•	 Conférence sur les aidants pour aborder le sujet des dons de congés, en lien avec la 

présentation des résultats d’une enquête interne sur ce sujet.
•	 Participation à l'opération DuoDay. 

SENSIBILISER
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La RQTH et la communication interne

La RQTH est l’un des sujets les plus sensibles et complexes de la politique de handicap d’une 
entreprise. La méconnaissance des catégories de handicap par les collaborateurs, en particulier 
les maladies invalidantes, l’identification des personnes porteuses de handicap invisibles au 
sein de l’entreprise, le choix des mots pour aborder le sujet avec ces personnes, le manque 
d’informations sur les avantages réels d’une RQTH, la peur que le handicap prenne plus de place 
que les compétences, la réticence de nombreux collaborateurs à se déclarer handicapés de peur 
d’être moqués, discriminés, licenciés ou encore rétrogradés. Autant d’arguments auxquels les 
DRH sensibles à la RQTH se heurtent au quotidien. 

Guillaume Calo
Chargé de Support Optimisation Analytique - Septodont

Mon handicap est visible et interpelle les gens sur les difficultés que je rencontre. 
Les situations de handicap sont nombreuses et différentes. Certains peuvent 
avoir des handicaps non visibles et peuvent tout autant redouter le regard des 
autres, ou craindre qu’en parler nuise à leur carrière. Il est toutefois essentiel de 
dépasser cette crainte et de parler de son handicap. 

Le handicap peut toucher tout le monde. Ne pas en parler et le cacher peut être 
source de stress et de fatigue et impacter encore davantage sa vie personnelle 
et professionnelle. » 

Parler de la situation de handicap au travail et ne pas centrer le handicap sur la personne concernée 
constitue une bonne pratique pour aborder efficacement le sujet de la RQTH. 
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Pour Heppner, l’investissement dans la sensibilisation des collaborateurs était la priorité de l’année 
2021, notamment afin d’augmenter le nombre de RQTH. De 8 reconnaissances en 5 ans, ils 
sont passés à 5 demandes de RQTH en 5 mois. Pour atteindre ces résultats, ils ont combiné 
des actions ciblées de communication, de formation et de participation des collaborateurs à la 
politique handicap.

PHASE 
1

PHASE 
2

PHASE 
3

Brochure personnalisée 
créée en interne (pour faire 

de la pédagogie sur les 
avantages de la RQTH, 

les démarches, les enjeux, 
etc.) envoyée à tous les 

collaborateurs tout au long 
de l’année, réunion stand-up 

et remise en main propre, 
campagnes d’affichages 

dans les bureaux.  

•	 Mise en place d’un 
référent dans chaque 

agence, sur la base du 
volontariat, pour créer 
un lien de proximité et 

confidentiel, hors RH et 
hors manager.

•	 Organisation de 
formations sur les 
différents types de 

handicaps.
•	 Référent externe à 

l’entreprise avec  
Made in TH.

La SEEPH sera cette année 
structurée autour de : 

•	 La diffusion de courtes 
vidéos de sensibilisation. 

•	 La formation des 230 
managers : « la diversité 
est rentable », vidéos, 

témoignages, quiz, 
intervention du référent 

TH externe. 
•	 L’intervention d’une 

comédienne handicapée 
pour un stand-up au 

siège social.

Aïcha goudiaby  
chief hr and communications officer - septodont  

Nous communiquons de manière régulière sur le sujet du handicap : nous intégrons 
des témoignages de salariés en situation de handicap ainsi que des témoignages 
de managers de salariés en situation de handicap. Ils viennent partager avec nos 
collaborateurs l’accompagnement dont ils ont bénéficié et combien il est simple, 
dès lors que l’entreprise a connaissance d’une situation de handicap, de soutenir 
le collaborateur concerné. Nous faisons également intervenir des salariés qui 
ne sont pas en situation de handicap car le sujet peut toucher tout le monde. 
Tous nos canaux de communication interne sont mobilisés et nous articulons nos 
communications autour de temps forts, notamment la Semaine Européenne pour 
l’Emploi des Personnes Handicapées. » 
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Géraldine Laurent 
directrice d'usine - Parchimy

Le sujet de la RQTH est un sujet très délicat, qui touche à l’intégrité de la personne. 
Sur le site, nous sommes 90, et nous nous connaissons tous. Je rencontre 
systématiquement tous les futurs embauchés pour nouer des relations. L’équipe a 
compris, même s’il reste du chemin à parcourir, que la sensibilisation au handicap 
est bénéfique pour tous et s'inscrit dans une démarche globale de qualité de vie 
au travail. Le handicap peut survenir à toute étape de la vie. Nos collaborateurs 
savent que nous sommes à leur écoute, et que nous mettrons en place ce qui est 
possible pour maintenir, adapter ou changer le poste. 

Nous échangeons avec un salarié qui n’est pas encore reconnu travailleur handicapé, 
et avec lequel nous explorons toutes les pistes possibles : les solutions au vu du 
handicap vont être compliquées à mettre en œuvre sans envisager un changement 
radical de métier, de l’industriel à l’administratif. Il faut laisser le temps au temps pour 
que chacun avance, nous sur les solutions et le collaborateur sur ses idées. » 

Sensibilisation et recrutement sont étroitement liés. La sensibilisation constitue le préalable au 
recrutement et à la réussite de l'intégration de nouveaux talents en situation de handicap dans 
l'entreprise. La sensibilisation constitue également le préalable au maintien dans l'emploi ; deux 
chapitres qui seront abordés dans la suite du document. 
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focus   sur  les  mesures  gouvernementales  et  les  dispositifs  existants

s’informer

Lesentreprises-sengagent.gouv.fr : portail gouvernemental pour les entreprises qui s'engagent 
pour l'emploi de tous (jeunes, habitants des quartiers prioritaires, personnes en situation de 
handicap, seniors, etc.). Cette plateforme a pour objectif de simplifier l’accès à l’information, aux 
dispositifs et aux aides, et d'accompagner le passage à l’action en proposant aux employeurs 
des outils et les moyens permettant à chacun d'agir à son échelle. Un des axes du portail 
gouvernemental concerne l’engagement en faveur de l'insertion professionnelle des personnes 
en situation de handicap, et propose différents outils serviciels. Mis en service en 2022, ce portail 
est évolutif. 

Monparcourshandicap.gouv.fr : plateforme d’information, d’orientation et de services pour 
les personnes en situation de handicap et leurs proches aidants. La plateforme les informe et 
les accompagne dans leur quotidien (droits, aides, démarches, formations professionnelles, 
emploi et vie professionnelle). En d'autres termes, il s'agit d'un portail unique d’information et de 
services sur le handicap, orienté parcours usager, dans lequel le sujet de la Reconnaissance 
de la Qualité de Travailleur Handicapé (RQTH) est abordé, ainsi que ses bénéfices pour le 
salarié de se faire reconnaître travailleur handicapé lorsqu’il est déjà salarié ou s’il est en 
recherche d'emploi.  

L’Agefiph.fr : sa mission est de favoriser l’insertion, le maintien et l’évolution professionnelle des 
personnes handicapées dans les entreprises du secteur privé. L'Agefiph propose des prestations 
de conseil, de diagnostic, de plan d’action handicap, de formation, d’accompagnement, d’aide 
financière, etc. 

L'Agefiph dispose également d'un Réseau Référents Handicap (RRH) qu'elle anime dans toutes 
les régions y compris dans les territoires d'outre-mer. Son objectif consiste à organiser des 
échanges entre personnes en charge du sujet emploi-handicap dans les entreprises, et répondre 
aux besoins suivants : partager son expérience avec d'autres référents handicap, rencontrer 
d'autres employeurs du même secteur d'activité ou encore trouver des sources d'inspiration pour 
mener des actions en faveur de l'emploi des personnes handicapées. 

https://www.lesentreprises-sengagent.gouv.fr/
https://www.monparcourshandicap.gouv.fr/
https://www.agefiph.fr/
https://www.agefiph.fr/aides-handicap/reseau-des-referents-handicap-rrh
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La Semaine Européenne pour l’Emploi des Personnes Handicapées (SEEPH)

La SEEPH a lieu tous les ans la 3e semaine du mois de novembre. L’occasion de sensibiliser 
les collaborateurs via des conférences, forums emploi, Jobdating, Handicafé, actions de 
sensibilisation, ateliers, animations ou encore formations en entreprise. 

Un référent handicap dans toutes les entreprises de plus de 250 salariés

Une fois nommés, il existe des outils pour former les référents handicap aux enjeux de leur 
mission et de la mise en place de politiques emploi handicap. Sur le territoire, des établissements 
proposent des formations diplômantes et/ou certifiantes destinées aux personnes chargées de 
l’accompagnement de personnes en situation de handicap :

•	 Université Paris-Est Créteil
•	 Université Lyon 2
•	 Université de Toulouse I Capitole
•	 Ecole des Hautes Etudes en Santé Publique 
•	 Université de Nice 
•	 Université de Bordeaux
•	 Conservatoire National des Arts et Métiers
•	 Université d’Aix-Marseille

Cette liste a été établie par la Commission Evaluation du Comité national du Fonds pour l'insertion 
des personnes handicapées dans la fonction publique (FIPHFP) au premier semestre 2021.

Valoriser ses engagements et favoriser des rencontres 
pour montrer la diversité des handicaps 

Inciter à la création et à la professionnalisation de postes 
de référents handicap
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L'opération DuoDay

Il s'agit de rencontres entre personnes en situation de handicap et employeurs pour susciter 
des opportunités et lever les préjugés sur le handicap. Le principe ? Permettre à une personne 
handicapée de passer une journée en contexte professionnel, d’observer le travail d’un 
collaborateur et de participer à ses tâches quotidiennes. C’est à la fois un outil de sensibilisation 
pour les entreprises et un outil de pré-sourcing. Lors de la 4e édition en 2021, 17% des DuoDay 
ont débouché sur des insertions professionnelles (stage, CDI, CDD). Au total, 30 000 offres 
d’accueil d’entreprises avaient été enregistrées sur la plateforme duoday.fr lors de cette édition.

Zoom sur l'alternance par DuoDay. Une opération visant à : 
•	 Faire découvrir aux employeurs les dispositifs d’aides au recrutement via des webinaires.
•	 Valoriser les offres d’emploi en alternance.
•	 Diversifier le sourcing (pas de limite d’âge pour l’apprentissage en situation de handicap).

https://www.u-pec.fr/fr/formation/formation-continue-et-vae/du-referent-e-handicap-secteur-prive-fonctions-publiques-secteur-associatif
https://www.univ-lyon2.fr/master-2-sciences-de-l-education-referent-handicap-1
https://www.ut-capitole.fr/formations/se-former-autrement/formation-continue/diplome-d-universite-comprendre-et-accompagner-le-handicap-310277.kjsp
https://formation-continue.ehesp.fr/formation/referent-handicap-accompagnement-des-personnels-en-situation-de-handicap-au-travail/
https://univ-cotedazur.fr/formation/offre-de-formation/du-referent-handicap
https://www.u-bordeaux.fr/formation/PR8VCGPH1_200/diplome-inter-universitaire-coordonnateur-et-gestionnaire-de-parcours-handicap
https://formation.cnam.fr/rechercher-par-discipline/licence-professionnelle-chef-de-projet-handicap-et-emploi--813132.kjsp
https://umfcs.univ-amu.fr/notre-catalogue/par-type-de-formation/formations-diplomantes/correspondant-handicap-du-secteur
http://duoday.fr
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INSTRUCTON N° DGEFP/METH/2021/11 du 7 janvier 2021 pour accompagner les 
entreprises et les groupes dans l’élaboration d’un accord en faveur de l’emploi des 
travailleurs handicapés en application de l’article L. 5212-8 du Code du travail, ainsi 
que pour agréer, suivre et évaluer cet accord notamment en vue de son renouvellement.

« La loi n° 2018-771 du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel 
réforme l’obligation d’emploi des travailleurs en situation de handicap (…) porte notamment 
sur les accords agréés pour l’emploi des travailleurs en situation de handicap dont la 
durée est désormais limitée à trois années renouvelables une fois, afin d’en faire un véritable 
levier pour amorcer une politique d’emploi des travailleurs en situation de handicap au sein de 
l’entreprise en insérant le sujet du handicap au cœur du dialogue social. »

« Pour pouvoir être agréé, l’accord doit prévoir la mise en œuvre d’un programme pluriannuel 
en faveur des travailleurs en situation de handicap qui doit obligatoirement comporter un plan 
d’embauche et un plan de maintien en emploi. Ce programme pluriannuel doit être assorti 
d’objectifs et d’indicateurs, notamment : 

•	 Le nombre de bénéficiaires de l’obligation d’emploi mentionnés à l’article  
L. 5212-13 du Code du travail rapporté à l’effectif d’assujettissement. 

•	 Le nombre de ces bénéficiaires dont le recrutement est envisagé. 
•	 Le taux d’emploi visé en fin d’accord. »

« Les accords peuvent également prévoir des actions portant sur : 

•	 La sensibilisation.
•	 Le suivi et le pilotage de l’accord.
•	 Les partenariats avec les secteurs protégé et adapté ou les travailleurs indépendants en 

situation de handicap.
•	 Des actions expérimentales dans le domaine de l’innovation ou de la recherche 

(développement de technologies pour faciliter le travail des salariés en situation de 
handicap, concours de création d’entreprise par les salariés de l’entreprise), à condition 
qu’elles aient pour objectif de développer l’emploi des travailleurs en situation de handicap 
dans l’entreprise ou le groupe concerné par l’accord. »

« L’accord agréé étant l’une des modalités d’acquittement de l’obligation d’emploi, il conduit 
à une exonération du versement de la contribution due au titre de l’obligation d’emploi 
pendant toute la durée de validité de l’agrément. »
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Les périodes de mise en situation en milieu professionnel (PMSMP) s’adressent à toute 
personne faisant l’objet d’un accompagnement social ou professionnel personnalisé souhaitant, 
soit :

•	 Découvrir un métier ou un secteur d’activité.
•	 Confirmer un projet professionnel.
•	 Initier une démarche de recrutement.

Sont notamment concernés par ce dispositif : 

•	 Les demandeurs d’emploi reconnus travailleurs handicapés, accompagnés par Pôle 
Emploi ou Cap Emploi.

•	 Les travailleurs handicapés accueillis en ESAT ou salariés d’entreprises adaptées.
•	 Les salariés menacés d’inaptitude dans le cadre d’une démarche de maintien dans 

l’emploi ou de reconversion.

 

Conditions : 

•	 Les PMSMP ne sont ni des périodes de travail, ni des périodes de formation. 
•	 Pendant la PMSMP, le bénéficiaire n’est pas l’employé de la structure d’accueil et 

il n’est pas rémunéré par elle. Il conserve le statut, le régime d’indemnisation ou la 
rémunération dont il bénéficiait antérieurement. S’il est salarié, son contrat de travail 
est maintenu et il retrouve son poste de travail à l’issue de la période. Les PMSMP 
font l’objet d’une convention normalisée conclue entre le bénéficiaire, la structure 
d’accueil, le prescripteur, la structure d’accompagnement (si différente du prescripteur) 
et l’employeur (si le bénéficiaire est salarié).

•	 Le bénéficiaire doit se faire prescrire une PMSMP par l’organisme chargé de son 
accompagnement : Pôle Emploi, les Missions locales, Cap Emploi, les Structures 
d'Insertion par l'Activité Économique (SIAE).
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HEPPNER
TRANSPORT ET LOGISTIQUE  
RÉGION ÎLE-DE-FRANCE 
(ROSNY-SOUS-BOIS)

Quel a été le moteur ou l’élément déclencheur au sein de votre 
entreprise pour mettre en place une politique volontariste vis-
à-vis de l’intégration de travailleurs en situation de handicap ? 
Notre volonté de développer l’expérience collaborateur passant par un 
renfort de la qualité de vie au travail pour tous nos salariés, quels que 
soient leurs profils, fait partie intégrante de nos cinq piliers stratégiques. 
Toutefois, au cours des cinq dernières années, nous avons constaté 
que seuls 8 collaborateurs avaient fait la démarche de la RQTH. En 
outre, avec l’entrée en vigueur de la loi en 2020 et le constat que 40% 
de nos travailleurs handicapés ont plus de 57 ans, le moment était venu 
de réaliser un diagnostic approfondi et de lancer un nouvel élan.
 

L’intégration de collaborateurs en situation 
de handicap crée une vraie émulation, un 
sentiment de collectif très fort.  

Emmanuel 
Ledroit

Directeur des 
ressources humaines

Julien 
Servel

Responsable des 
ressources humaines

Comment embarquez-vous les équipes dans votre plan d’action, 
de la direction aux managers de proximité ?  
Nous avons signé pour la première fois un accord d’entreprise 
en faveur de l’emploi des travailleurs en situation de handicap 
avec les partenaires sociaux. La communication, la formation et 
la sensibilisation, indispensables pour lever les préjugés sur le 
handicap au sein de l’ensemble des équipes, ont été la première 
étape de notre accord. C’est ce à quoi nous nous sommes consacrés 
cette année en lançant un plan de communication le 28 avril 2021, 
lors de la Journée mondiale de la sécurité et de la santé au travail. 
Nous avons veillé à décliner notre communication sur différents 
supports, digital et papier, pour atteindre à la fois les collaborateurs 

qui travaillent sur ordinateur et ceux travaillant sur le terrain, et tous nos managers ont été formés. Afin de 
garantir des échanges confidentiels et de proximité au sein de chaque agence, nous avons par ailleurs 
nommé une trentaine de référents internes (Référents Travailleurs Handicapés) et un ambassadeur TH 
externe à l’entreprise. En six mois, nous avons eu 5 nouvelles RQTH, versus 8 en cinq ans ! 

Pouvez-vous partager un exemple de maintien dans l’emploi d’un collaborateur handicapé dans 
votre entreprise ? 
Malgré la nature parfois très physique de nos métiers, nous mettons tout en œuvre pour pérenniser les 
parcours de nos salariés en situation de handicap. Pour les salariés concernés et en collaboration avec 
Cap Emploi, nous avons par exemple commandé un transpalette électrique ainsi que des sièges et 
tables adaptés selon le type de handicap, nous avons également aménagé un camion pour un chauffeur. 
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Les retours d’expérience sont positifs : en veillant au maintien dans l’emploi de chaque collaborateur, et 
en expliquant l’importance de la prise en compte des situations individuelles, on voit se développer une 
véritable émulation d’équipe et un sentiment de collectif très fort, qui apportent beaucoup à notre culture 
d’entreprise.

Vous faites-vous accompagner par des partenaires ou des experts handicap externes ?  
Nous sommes notamment accompagnés par Made in TH, expert du handicap. Notre référent au sein 
de ce cabinet, exclusivement dédié à Heppner, est chargé d’accompagner les collaborateurs et leurs 
proches dans leurs démarches et de répondre à leurs questions de façon strictement confidentielle. 
L’année prochaine, nous serons épaulés par un cabinet de recrutement spécialisé, en plus de nos 
collaborations régulières avec les ESAT de la région pour l’entretien de nos espaces verts, la gestion de 
nos fournitures de bureau, etc. 

Quel est votre plan d’action au cours des 12 prochains mois ? 
Pour la fin de l’année 2021, nous allons poursuivre notre phase de communication, avec notamment un 
programme spécial pour la Semaine Européenne pour l’Emploi des Personnes Handicapées : vidéos 
de sensibilisation sur la RQTH, formation des managers, intervention d’une comédienne au siège social. 
Dès 2022, avec l’aide de l’entreprise adaptée AKTISEA, nous lancerons une politique ambitieuse pour 
intégrer une dizaine de collaborateurs en situation de handicap au sein de nos équipes. 

1925 708 M €
DATE DE CRÉATION CHIFFRE D’AFFAIRES (2019)

3  200
71   COLLABORATEURS   SUR   1900 

(HEPPNER  SAS), SOIT 3,5%

NOMBRE DE 
COLLABORATEURS 

NOMBRE DE TRAVAILLEURS HANDICAPÉS 
ET PART QU’ILS REPRÉSENTENT

TYPES DE POSTES OCCUPÉS : EN MAJORITÉ 
DES MANUTENTIONNAIRES, À 70% SUR LE 

QUAI OU EN CONDUITE

HEPPNER EN 
QUELQUES CHIFFRES
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•	 Mise en place de référents travailleurs handicapés volontaires dans chaque agence : 33 
référents sur 40 agences aujourd’hui.

•	 Création d’une brochure pédagogique « Vous accompagner dans votre handicap » envoyée 
aux collaborateurs lors de la Journée mondiale de la sécurité et de la santé au travail ainsi 
qu’en juin lors de la Semaine de la qualité de vie au travail.

•	 Campagnes d’affichage dans les agences notifiant l’existence d’un référent extérieur TH ainsi 
que ses coordonnées pour un échange confidentiel (depuis avril 2021, 13 appels reçus pour 
un accompagnement). 

•	 Formation des 230 managers à l’accompagnement et au management de personnes en 
situation de handicap : master class, module de formation « La diversité est rentable », 
intervention de notre ambassadeur TH ainsi que d’une comédienne handicapée pour 
démythifier le handicap au travail.  

SENSIBILISATION 

•	 Objectif de 13 recrutements de collaborateurs en situation de handicap d’ici fin 2023, pour 
atteindre un taux d’emploi à 4,5%.

•	 Signature d’un accord d’entreprise en faveur de l’emploi des travailleurs en situation de 
handicap, en lien avec les partenaires sociaux, l’Agefiph et la DREETS et dans le cadre de la 
politique Diversité et Qualité de Vie au Travail du Groupe.

•	 Adaptation des postes de travail et formations autofinancées dans le cadre de notre accord 
Handicap. 

MAINTIEN DANS 
L’EMPLOI

PARTENARIATS

•	 Ensemble des actions réalisées en partenariat avec des organisations expertes du handicap : 
Cap Emploi, Agefiph, Made in TH, AKTISEA.

•	 Gestion de la relation avec les ESAT au niveau local, par les responsables régionaux des 
entités d’Heppner. 

RECRUTEMENT 

LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP
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SEPTODONT
LABORATOIRE PHARMACEUTIQUE
LEADER MONDIAL DE L'ANESTHÉSIE DENTAIRE 

RÉGION ÎLE-DE-FRANCE 
(SAINT-MAUR-DES-FOSSÉS)

La mise en œuvre d’une politique 
handicap est une démarche de 
petits pas qui s’inscrit dans la 
complexité humaine et la durée.

Aïcha 
goudiaby

chief hr and 
communications officer

lancement et la mise en place de nos actions. 

Début 2021, nous nous sommes aperçus que notre démarche pouvait être optimisée et mieux structurée. 
Les initiatives lancées depuis 2018 ont porté leurs fruits pour certaines, mais toutes n’étaient pas efficaces 
et il était parfois difficile d’en mesurer l’impact. Nous avons également ressenti le besoin de prendre un 
certain recul stratégique, de mieux comprendre notre population de travailleurs handicapés et d’identifier 
les leviers disponibles pour mieux structurer nos actions. C’est ainsi que nous avons lancé un diagnostic 
handicap. 

Comment incitez-vous les collaborateurs à déclarer leur handicap ? 
Nous communiquons de manière régulière, en partant du principe que la communication est un facteur 
clé de succès pour impliquer les équipes, pour sensibiliser sur les différentes situations de handicap et 
pour poursuivre l’effort de démystification du handicap. 

Dans nos communications, nous intégrons des témoignages de salariés en situation de handicap ainsi 
que des témoignages de managers de salariés en situation de handicap. Ils viennent partager avec nos 
collaborateurs l’accompagnement dont ils bénéficient et combien il est simple, dès lors que l’entreprise 
a connaissance d’une situation de handicap, de soutenir le collaborateur concerné. Nous faisons 
également intervenir des salariés qui ne sont pas en situation de handicap car le sujet peut toucher tout 
le monde. Tous nos canaux de communication interne sont mobilisés et nous articulons nos messages 
autour de temps forts, notamment la SEEPH. 

Enfin, nous rappelons systématiquement les interlocuteurs internes avec lesquels nos collaborateurs 
peuvent s’entretenir confidentiellement. Par ailleurs, nous avons mis en place des permanences 
permettant aux collaborateurs de s’entretenir en toute confidentialité avec un Ambassadeur Travailleur 
Handicapé externe à l’entreprise. L’objectif étant de leur apporter des informations, des conseils ou un 
soutien personnalisé sur le sujet du handicap au travail.

Quel a été le moteur au sein de votre entreprise pour mettre 
en place une politique volontariste vis-à-vis de l’intégration de 
travailleurs en situation de handicap ?  
Depuis 2018, l’entreprise est engagée dans la mise en œuvre 
d’actions et d’initiatives visant à favoriser l’insertion professionnelle 
des personnes en situation de handicap. Les valeurs de l’entreprise 
et la volonté de l’équipe de direction ont été des éléments clés dans le 
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LABORATOIRE PHARMACEUTIQUE
LEADER MONDIAL DE L'ANESTHÉSIE DENTAIRE 

RÉGION ÎLE-DE-FRANCE 
(SAINT-MAUR-DES-FOSSÉS)
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Vous faites-vous accompagner par des partenaires, experts ou référents handicap d’organisations 
extérieures ? 
Selon les besoins, nous faisons appel à des ergonomes. Tout au long de l’année, dans le cadre de 
nos processus de recrutement, nous travaillons avec Pôle Emploi, Cap Emploi ou encore les Missions 
locales. Enfin, au quotidien et durant toute la durée de l’Accord de branche, nous sommes accompagnés 
par HandiEM.

Quel est votre plan d’action des 12 prochains mois ? 
Notre priorité porte sur la feuille de route définie à l’issue du diagnostic réalisé et sur sa déclinaison en 
un plan d’action opérationnel et structuré qui nous permettra d’atteindre les objectifs prioritaires que nous 
nous sommes fixés sur les sujets de la formation, de la communication, du recrutement, de l’insertion et 
du maintien dans l’emploi. 

Quelle recommandation feriez-vous à une ETI qui n’a pas ou très peu de travailleurs handicapés 
au sein de ses équipes ? 
La diversité est source de richesse et d’apprentissage. La mise en œuvre d’une politique handicap est 
une démarche de petits pas qui s’inscrit dans la complexité humaine et la durée. Une ETI qui souhaiterait 
s’engager dans la mise en place d’une politique RH inclusive peut aisément démarrer par un travail de 
sensibilisation en interne auprès de ses collaborateurs. 

1932 292 M€
DATE DE CRÉATION CHIFFRE D’AFFAIRES

1 900
NOMBRE DE 

COLLABORATEURS 
DANS LE MONDE (DONT 
700 EN ILE-DE-FRANCE)

NOMBRE DE TRAVAILLEURS HANDICAPÉS 
ET PART QU’ILS REPRÉSENTENT

TYPES DE POSTES OCCUPÉS : OPÉRATEURS ET 
CONDUCTEURS DE LIGNE EN PRODUCTION,  

ASSISTANTS, TECHNICIENS, CHARGÉS DE PROJETS

SEPTODONT EN 
QUELQUES CHIFFRES
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•	 Réalisation d’un diagnostic handicap.
•	 Nombreuses communications incluant des témoignages de salariés et de managers en situation 

de handicap.
•	 Mise en place d’une permanence avec un Ambassadeur Travailleur Handicapé externe à l’entreprise. 
•	 Organisation d’activités pour la SEEPH.

SENSIBILISATION 

•	 Transparence et bienveillance au sujet du handicap lors des entretiens de recrutement.
•	 Participation au DuoDay : « DuoDay c’est aussi et surtout l’occasion de découvrir des qualités 

professionnelles, d’aller à la rencontre de compétences tout en s’ouvrant à la diversité. »

RECRUTEMENT 

•	 Études ergonomiques.
•	 Financement de prothèses auditives et de dispositifs d’adaptation des postes.
•	 Financement de mesures de reclassement : bilans professionnels, formations, accompagne-

ment extérieur. 

MAINTIEN DANS 
L’EMPLOI

PARTENARIATS

•	 Collaboration avec l’Entreprise Adaptée Cèdre pour la collecte et le traitement des déchets.
•	 Collaboration avec des ESAT pour des missions de traiteurs et de commande d’objets publicitaires 

personnalisés.
•	 Collaboration avec Made in TH : les permanences d’un Ambassadeur Travailleur Handicapé ont 

abouti à l’accueil de 19 salariés, la conduite de 70 entretiens et la collecte de 4 RQTH.
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LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

41

SENSIBILISER - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 



HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

40

SENSIBILISER - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 

LABORATOIRE PHARMACEUTIQUE
LEADER MONDIAL DE L'ANESTHÉSIE DENTAIRE 

RÉGION ÎLE-DE-FRANCE 
(SAINT-MAUR-DES-FOSSÉS)

LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

41

SENSIBILISER - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 



__ 

CHAPITRE 2 : 
RECRUTER __

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

42



HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

42

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

43



Le recrutement et le sourcing sont considérés comme les principales difficultés rencontrées 
dans la mise en place d’une politique handicap pour 55% des DRH ayant répondu à l’enquête 
du METI. Les causes avancées sont variées : l’incompatibilité avec le secteur d’activité ou les 
métiers, une méconnaissance du handicap par les managers, le refus de la part des candidats 
d’évoquer leur handicap avant ou pendant l’entretien, le manque de ressources en interne (par 
exemple pour consacrer le temps nécessaire à l’impulsion ou au suivi de la politique handicap 
ou encore pour missionner des cabinets de recrutement), la complexité à intégrer dans les 
fiches de poste des éléments relatifs au handicap ou encore le manque de candidats possédant 
les compétences requises pour les postes ouverts. 

Si les DRH de l’enquête sont 63% à s'inscrire dans une démarche active de recrutement de 
personnes handicapées, 83% d’entre eux n’ont pas pour autant mis en place de dispositifs 
spécifiques à leur embauche. Outre les causes évoquées ci-dessus, cela est également dû à 
une méconnaissance de la diversité des situations de handicap. Une personne est avant toute 
chose recrutée pour ses compétences, et ces dernières ne sont pas antinomiques avec la 
notion de handicap.

Encore plus particulièrement pour le secteur industriel, le recrutement de compétences rares 
est fastidieux pour des métiers où la pénurie de main-d’œuvre est criante. Des entreprises 
comme Buffet Crampon, Parchimy ou Sterimed apportent néanmoins des retours d’expérience 
encourageants quant à la capacité de recruter des personnes en situation de handicap et à les 
fidéliser le plus longtemps possible. 

A noter : les difficultés de recrutement actuellement rencontrées par les entreprises en raison 
d'un marché de l'emploi sous tension doivent inciter les employeurs à considérer la formation 
comme un levier pour développer des compétences en devenir de tous les publics dont les 
personnes en situation de handicap. 

Delphine Spinelli
directrice des ressources humaines - sterimed

Souvent, nous ne trouvons pas les profils alors que nous avons des postes 
ouverts. Nous sommes confrontés à des métiers pénuriques. Orienter la 
qualification des personnes bénéficiant d'une RQTH vers des compétences 
techniques (industrielles, maintenance, supply chain par exemple) est un 
vrai levier d’emploi. »
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Aïcha goudiaby  
chief hr and communications officer - septodont 

Tout recruteur a vocation à rechercher des compétences. C’est ce qui l’intéresse 
en premier lieu. Compétences et RQTH ne sont pas incompatibles ! »



HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

44

RECRUTER

La plupart des candidats qui se présentent à un entretien d’embauche n’osent pas parler de 
leur handicap. Or 80% des handicaps sont invisibles. Un employeur n’a pas le droit de poser 
des questions sur l’état de santé des candidats. L’absence de canal clair de sourcing et le 
foisonnement d’acteurs et d’interlocuteurs externes sur ce sujet complexifient la démarche de 
recrutement à caractère inclusif. 

Les témoignages des ETI recueillis pour cette étude sont unanimes sur l’importance de 
la construction de l’offre d’emploi et des éléments de langage utilisés pendant l’entretien 
de recrutement. Si l’offre de poste ne peut explicitement mentionner « poste réservé aux 
travailleurs handicapés », il est tout à fait possible de mentionner « poste ouvert aux personnes  
handicapées » ou « aménagements possibles pour les personnes handicapées ». Cette mention 
devra alors figurer dans toutes les offres. Il est également utile de réfléchir à la rédaction de l’offre 
en lien avec les acteurs de la médecine du travail afin d’anticiper les besoins d’aménagements 
spécifiques. Enfin, lors de la présentation de l'entreprise au cours d'un entretien, il est également 
essentiel de valoriser le caractère inclusif de l'entreprise, qui intègre le handicap dans son ADN. 

Afin de briser le tabou autour du handicap lors des processus de recrutement, le Groupe Audeo 
veille à ce que les collaborateurs du service RH abordent de façon proactive, à l’oral comme à 
l’écrit, les possibilités d’aménagements de postes pour les travailleurs handicapés, au même 
titre que le contrat aux 35 heures ou toute autre modalité pratique liée au poste. Ainsi, leurs 
offres d’emploi mentionnent systématiquement cette possibilité d’aménagements de postes et 
pendant l’entretien est abordé l’accueil des personnes en situation de handicap.

De la même façon, l’entreprise Sterimed veille à ne pas aborder le sujet du handicap sous l’angle 
de la personne lors des entretiens de recrutement, mais bien de prendre les devants en insistant 
sur les valeurs de l’entreprise, et notamment son caractère handi-accueillant. Ainsi, les candidats 
sont en mesure de se sentir plus à l’aise pour parler de leur handicap avant ou après le recrutement.

Pour embaucher des travailleurs handicapés reconnus ou des personnes handicapées ne 
disposant pas d'une RQTH, les ETI engagées sur le sujet du handicap revendiquent le recours 
à des prestataires ou à des partenaires pour mener à bien leurs recrutements, y compris pour 
les raisons liées aux règles de non-discrimination. 

Bonnes pratiques pouvant aisément être appliquées par les entreprises : 

•	 L'utilisation des périodes d'immersion telles que la PMSP, à des fins de pré-sourcing. 
•	 La mise en place de partenariats avec des écoles, des universités ou encore des 

associations.  
•	 Oser challenger les partenaires de recrutement tels que les cabinets, pour s'assurer 

que dès lors qu'un poste est à pourvoir, il puisse également faire l'objet d'une recherche 
spécifique et/ou inclure des personnes en situation de handicap.

prendre  l'initiative  d'aborder  spontanément  le  sujet  du  
handicap  et  afficher  l’engagement  de  l’entreprise
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CHALLENGER  SES  PARTENAIRES  HABITUELS

Faire apparaitre dans les offres d’emploi le caractère inclusif de l’entreprise qui s’est donnée 
des objectifs en faveur de la diversité de ses collaborateurs.

Informer le service public de l’emploi (Pôle emploi et le réseau spécialisé des Cap Emploi, les 
missions locales pour les jeunes de moins de 25 ans) de l’engagement inclusif de l'entreprise et 
demander à ce que les conseillers fassent du push profil de candidats en situation de handicap. 

Les services proposés aux entreprises incluent :

•	 Des informations sur l’obligation d’emploi de personnes handicapées, sur les aides finan-
cières et services de conseils.

•	 Des informations, conseils et accompagnement de l’employeur (insertion professionnelle, 
maintien dans l'emploi, projet de transition professionnelle, etc.).

•	 L'identification des postes accessibles et définition d’un processus de recrutement adapté.
•	 La présentation de candidatures ciblées et accompagnement lors de la présélection des 

candidats.
•	 La mise en place de conditions d’accueil adaptées.

Oser challenger ses partenaires privés tels que les cabinets de recrutement, pour s'assurer que 
dès lors qu'un poste est à pourvoir, il puisse également faire l'objet d'une recherche spécifique et/
ou inclure des personnes en situation de handicap et garantir un sourcing inclusif qui n’est pas dis-
criminatoire puisque l’acte de recrutement s’effectuera bien sur la base des compétences.

les agences de recrutement et d’intérim « classiques » auprès desquelles il est demandé 
de sourcer des personnes handicapées. Les entreprises adaptées d’intérim, souvent 
créées via des partenariats avec les groupes leaders du travail temporaire, doivent être 
connues des services RH de l’entreprise.

Chez Epta France, la collaboration avec une agence de recrutement spécialisée permet 
de donner la priorité au recrutement de travailleurs handicapés, et ainsi de faire face à 
la difficulté de leur service RH à détecter ces profils.

Le Groupe Audeo a mis en place un partenariat avec une agence d’intérim qui travaille 
exclusivement avec des personnes en situation de handicap dans la perspective de 
recruter 10 intérimaires d'ici décembre 2021. 
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sophie Anaev-Riemann
Chargée de missions RH et Référente handicap - groupe audeo

L’entreprise a effectué une visite de ses locaux avec de potentiels candidats. 
S’en est suivie la phase de recrutement selon la méthode par simulation sans 
distinction, qui a été une réussite. Les candidatures ont ensuite été présentées 
aux managers. Les 10 personnes candidates ont été retenues et nous espérons 
leur proposer prochainement de les embaucher en CDI. 

L’Agefiph est disponible pour tout type de questions. J’ai besoin de créer des 
liens particuliers avec eux, d’autant plus que le référent handicap exerce en 
général d’autres fonctions, surtout dans les ETI. Il me semble aussi important 
de faire visiter nos locaux à nos partenaires afin qu’ils visualisent notre 
environnement de travail ainsi que nos efforts. »

diversifier  Son  sourcing

Participer à des forums emploi dédiés aux personnes handicapées, pour se constituer un 
vivier de candidats en situation de handicap.

Utiliser des périodes d'immersion telles que la PMSP ou l’opération annuelle nationale 
DuoDay à des fins de pré-sourcing.

Accueillir des stagiaires en créant des liens privilégiés avec des écoles, des universités, 
des IME (institut médico éducatifs), des centres de formation. 

Mettre en place des partenariats avec des associations qui accompagnent des personnes 
en situation de handicap. 

Créer des liens avec des ESAT en testant des personnes dans le cadre de mises à disposition 
et avec des entreprises adaptées qui peuvent notamment proposer des CDD tremplins 
qui comportent une phase de formation adaptée aux besoins des entreprises avant une 
intégration définitive dans leurs effectifs.

L’entreprise Heppner fait ainsi appel à l’entreprise adaptée AKTISEA pour appuyer le 
lancement en 2022 d’une politique ambitieuse de recrutement afin d'intégrer une dizaine 
de collaborateurs en situation de handicap au sein de leurs équipes d’ici à 2023.
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DÉVELOPPER  L'APPRENTISSAGE  DES  PERSONNES  EN  SITUATION  DE 
HANDICAP

À la fois dans le cadre de la formation initiale mais aussi dans le cadre d'une reconversion 
professionnelle pour des adultes suite à un handicap qui survient ou qui s'aggrave. La conclusion 
d'un contrat d'apprentissage est accessible de 16 ans minimum et sans limite d'âge maximum. 

D'ici au 30 juin 2022, une aide de 5 000€ pour un alternant de moins de 18 ans et de 8 000€ pour un 
alternant de 18 ans ou plus, soit une prise en charge de 100% du salaire minimum pour un apprenti 
de 16 à 20 ans, 80% pour un apprenti de 21 à 25 ans, et près de 45% pour un apprenti de 26 ans 
ou plus. 

Le saviez-vous ? Chaque CFA dispose d'un référent handicap et perçoit une aide supplémentaire 
pour chaque apprenti en situation de handicap bénéficiaire de l’obligation d’emploi. 66% des 
demandeurs d’emploi bénéficiaires d’une reconnaissance de handicap ont un niveau de formation 
inférieur au baccalauréat contre 46% des demandeurs d’emploi non bénéficiaires. Ce dispositif a 
vocation à rendre accessible la formation aux personnes en situation de handicap.

Les dispositifs d’aide au recrutement 

Les dispositifs spécifiques à l’embauche : les DRH interrogés dans cette étude jugent à 54% 
que les dispositifs mis en place par les pouvoirs publics pour améliorer l’emploi des salariés 
en situation de handicap sont adaptés, efficaces et concrets, contre 37% qui les jugent trop 
contraignants pour les entreprises.

L’aide à l’embauche d’un jeune en Contrat Initiative Emploi, proposée en 2020 et 2021, 
ainsi que l'opération DuoDay, citées comme exemples concrets et utiles en tant qu’étapes de 
pré-recrutement et de sourcing, font partie des mesures gouvernementales les plus connues et 
utilisées par les ETI interrogées.  

Pour plusieurs ETI rencontrées, la combinaison de ces différents dispositifs permet la création 
d’un cercle vertueux en faveur du recrutement des travailleurs handicapés. L'opération DuoDay 
permet en premier lieu de découvrir l’entreprise, puis les stages d’insertion permettent de 
véritablement tester l’intérêt pour le poste, pour enfin proposer des contrats de long terme.
 

J’ai intégré le Groupe Audeo en 2020, à l’issue d’un DuoDay organisé par 
l’entreprise. Cette opération m’a permis de découvrir un nouveau métier ainsi 
qu’une entreprise dans laquelle je me suis tout de suite sentie à ma place. 
J’étais alors en pleine reconversion professionnelle, et recherchais un poste 
prenant en considération mon handicap et ma vie de famille. »

Lucile Garcia
Gestionnaire Back Office - groupe audeo
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Guillaume Calo
Chargé de Support Optimisation Analytique - Septodont

Guillaume, pouvez-vous revenir en quelques 
mots sur l’accident dont vous avez été victime ?
En 2017, je me suis fait renverser par une voiture. 
Il s’en est suivi plusieurs graves complications 
telles qu’une fracture du sternum, un traumatisme 
crânien et un enfoncement du plateau tibial. J’ai 
passé 8 mois  à l’hôpital et j’ai suivi une rééducation 
intensive pour récupérer. L’accident a laissé des 
séquelles qui impactent ma mobilité et ma vie 
quotidienne encore aujourd’hui. 

En 2019, vous avez rejoint le Groupe Septodont. Comment s’est déroulée 
votre intégration ?
Elle s’est très bien passée. L’équipe RH a immédiatement pris en compte ma 
situation. À l’issue de mes différents entretiens, j’ai visité le site de Saint-Maur 
avant mon embauche et effectué une pré-visite auprès de la médecine du 
travail. Durant ces visites, j’ai pu identifier toutes les zones du site difficilement 
accessibles pour les signaler et suggérer des aménagements comme une pose 
de rampes afin de me faciliter l’accès à ces zones. Depuis mon arrivée au sein 
du Groupe, je n’ai jamais ressenti de méfiance ou d’isolement de la part de mes 
collègues ou de ma hiérarchie.

D’autres aménagements ont-ils été effectués ? 
À titre d’exemple, pendant la période de crise sanitaire, j’ai pu bénéficier à 
la demande de mon médecin d’un bureau individuel. De plus, me trouvant 
dans l’incapacité d’effectuer mes déplacements quotidiens via les transports 
en commun, mes frais de déplacement sont pris en charge par HandiEM, 
l’organisme avec lequel Septodont travaille.    

Pouvez-vous partager votre vision du handicap ?
Il est essentiel de découvrir la personne qui se cache 
derrière un handicap. Le handicap ne doit pas être 
considéré comme un frein ou une barrière, cela n'est pas 
un choix. Les personnes en situation de handicap disposent 
avant tout de compétences et de nombreuses qualités qui 
peuvent œuvrer à la pérennité et au développement d’une 
entreprise. 

Lucile Garcia
Gestionnaire Back Office - groupe audeo



GROUPE 
AUDEO

ASSURANCE ET GESTION DES RISQUES
RÉGION GRAND EST
(REIMS)

Accompagner nos collaborateurs en 
situation de handicap est un travail de 
longue haleine qui nécessite de créer de 
la confiance, mais qui permet aussi de 
renforcer l’entraide et la bienveillance 
dans l’entreprise. Sophie

ANAEV-RIEMANN
Chargée de missions RH 
et Référente handicap

Quel a été le moteur ou l’élément déclencheur au sein de votre entreprise pour mettre en place 
une politique volontariste vis-à-vis de l’intégration de travailleurs en situation de handicap ? 
La croissance rapide de nos effectifs, la structuration du service des Ressources Humaines, et les 
valeurs d’entraide et d’écoute de notre Groupe, qui plus est familial, ont rendu indispensables la 
définition et la mise en place d’une démarche handicap. En 2020, j’ai donc suivi une formation de 
deux jours à l’Agefiph afin de devenir Référente Handicap. 

Vous faites-vous accompagner par des partenaires ou des experts handicap externes ?  
L’Agefiph est un partenaire particulièrement précieux pour nous, et ce depuis le début : nos 
interlocuteurs nous ont accompagnés dans notre diagnostic, puis dans la définition des chantiers 
prioritaires, ainsi que dans les formations dispensées et les axes de communication interne. 
Aujourd’hui, ce lien de proximité nous aide à mettre en place un cadre bienveillant pour permettre 
aux collaborateurs d’envisager leur chemin vers la RQTH en toute sérénité.

Pouvez-vous partager un exemple de maintien dans l’emploi d’un collaborateur handicapé 
dans votre entreprise ?
Les métiers de notre société Hélium (gestionnaire de contrats santé et prévoyance) demandent 
de passer beaucoup de temps au téléphone. Lorsque l’un de nos collaborateurs a développé des 
acouphènes, nous avons identifié des passerelles et un changement de poste vers une autre filiale 
a ainsi été possible, afin de garantir la pérennité de sa carrière au sein du Groupe.
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1902 33 M €
DATE DE CRÉATION CHIFFRE D’AFFAIRES (2020)

Quel est votre plan d’action au cours des 12 prochains mois ? 
La prochaine année sera consacrée à l’ancrage des projets en cours : développement de 
la sensibilisation par le biais d’événements et de partenariats, renouvellement des outils de 
communication interne, renforcement du rôle des coordinateurs RSE - véritables relais de notre 
politique handicap au sein de chaque filiale - et maintien dans l’emploi. 

Selon vous, par quoi devrait commencer une ETI qui a peu de travailleurs handicapés au sein 
de ses équipes ? 
La réalisation d’un diagnostic interne est une première étape primordiale afin de disposer de chiffres 
précis sur lesquels s’appuyer pour construire un plan d’action pertinent. En parallèle, il est essentiel 
d’engager et de former le Comité Exécutif à cette démarche puis d’embarquer tous les échelons de 
l’entreprise afin que tous les collaborateurs se sentent concernés. 

400
13   COLLABORATEURS, 

SOIT 3,25%
NOMBRE DE 

COLLABORATEURS 
NOMBRE DE TRAVAILLEURS HANDICAPÉS 

ET PART QU’ILS REPRÉSENTENT

TYPES DE POSTES OCCUPÉS : 
GESTIONNAIRES

Organisation de duos à 
l’occasion du DuoDay 2020. 

LE GROUPE AUDEO EN 
QUELQUES CHIFFRES
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•	 Formation par l’Agefiph des coordinateurs RSE de chaque filiale et réunions trimestrielles avec 
la référente handicap.

•	 Formation du Comité Exécutif et réunions quadrimestrielles.
•	 Rôle important attribué à l’assistante sociale comme référente handicap extérieure.
•	 Accompagnement d’une dizaine de salariés sur 2020-2021 : un tiers a abouti à une RQTH.
•	 Organisation d’ateliers et d’animations (langue des signes, découverte interactive des handicaps) 

pendant la Semaine Européenne pour l’Emploi des Personnes Handicapées, DuoDay.

SENSIBILISATION 

•	 Mise en place d’un cercle vertueux : 2 journées DuoDay par an, souvent suivies de stages Pôle 
emploi puis de recrutements.

•	 Mention systématique des possibilités d’aménagements de postes, à la fois dans les offres 
d’emploi et lors des entretiens. 

RECRUTEMENT 

•	 Création de « packs » télétravail pour adapter le poste à domicile.
•	 Accompagnement individuel des collaborateurs concernés, relais d’informations par le trinôme 

composé des coordinateurs RSE, de la référente handicap et de la médecine du travail.
•	 Politique d’abondement systématique du Groupe sur le CPF en cas de nécessaire reconversion.

MAINTIEN DANS 
L’EMPLOI

PARTENARIATS

•	 Avec une agence d’intérim spécialisée pour le recrutement de futurs intérimaires et CDI.
•	 Avec Pôle emploi Handicap pour le recrutement, depuis 2 ans. 
•	 	Politique de mécénat fléchée sur des projets autour du handicap.
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DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP
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PARCHIMY
FABRICATION ET CONDITIONNEMENT 
DE PRODUITS COSMÉTIQUES
GROUPE EUGENE PERMA

RÉGION GRAND EST (REIMS)

La démarche handicap ne doit pas 
répondre uniquement à l’objectif des 6%, 
mais doit avant tout répondre à des enjeux 
humains et de société.

Géraldine 
Laurent

Directrice d'usine

particulièrement progressé sur les enjeux de maintien dans l’emploi : nous n’avons aucun intérêt 
à voir un collaborateur quitter l’entreprise. Sa fidélisation et l’amélioration de sa qualité de vie au 
travail sont au centre de nos préoccupations. 

Pouvez-vous partager un exemple de maintien dans l’emploi d’un collaborateur handicapé 
dans votre entreprise ?
À la suite d’un grave problème de santé, l’un de nos managers a été confronté au handicap. Nous 
l’avons écouté et avons évalué ses nouvelles capacités de travail afin de lui proposer de choisir 
entre différents dispositifs : aménagement des horaires, télétravail ou encore modification de ses 
missions. L’adaptation aux situations individuelles est la clé car le handicap change et évolue. Nous 
sommes amenés à revoir nos solutions en permanence. Tous nos collaborateurs voient par ailleurs 
qu’en cas d’accident de vie, ils seront accompagnés et protégés. 

Vous faites-vous accompagner par des partenaires ou des experts handicap externes ? 
Nous travaillons étroitement avec les ergonomes et les médecins du travail pour proposer les 
meilleures solutions d’aménagements de postes. Le financement des dossiers peu complexes est 
assuré par l’entreprise et nous faisons ponctuellement appel à Cap Emploi pour des dossiers plus 
conséquents. Localement, lorsque nos collaborateurs se posent les premières questions sur le 
sujet du handicap, nous les orientons vers la Maison Départementale des Personnes Handicapées 
(MDPH). Enfin, nous collaborons avec des EA et ESAT dans le cadre de plusieurs missions de 
sous-traitance.

Quel a été le moteur ou l’élément déclencheur au sein de votre 
entreprise pour mettre en place une politique volontariste vis-
à-vis de l’intégration de travailleurs en situation de handicap ?
Dès les années 1980, Parchimy a accueilli de nombreux travailleurs 
issus d’instituts médico-professionnels. À la fin de leurs missions, 
ils ont été recrutés et sont restés au sein de l’entreprise. Depuis, 
Parchimy a toujours eu une forte politique d’inclusion globale, 
ancrée dans la culture et l’ADN de l’entreprise, et nous avons  
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FABRICATION ET CONDITIONNEMENT 
DE PRODUITS COSMÉTIQUES
GROUPE EUGENE PERMA

RÉGION GRAND EST (REIMS)
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Quelle recommandation feriez-vous à une ETI qui n’a pas ou très peu de travailleurs 
handicapés au sein de ses équipes ?
Ne pas se décourager ! Une démarche handicap doit être une politique de fond car la confiance 
ne se crée que dans le temps. Il faut que cette ambition et cette bienveillance soient visibles et 
les éléments de langage clairs, que ce soit avec les partenaires, les cabinets de recrutement, les 
collaborateurs ainsi qu’avec les candidats au moment des entretiens. Pour des sujets aussi délicats, 
en rapport direct avec l’intégrité de la personne, il est nécessaire d’accompagner nos collaborateurs 
dignement, correctement, humainement et naturellement. 

Quel est votre plan d’action au cours des 12 prochains mois ? 
Dans le secteur de l’industrie, les objectifs et les indicateurs sont omniprésents et souvent 
déconnectés du terrain. Pour notre politique handicap, nous privilégions le dialogue au quotidien, 
la formation continue et le bon sens. Nous entendons poursuivre nos efforts en faveur d’une 
sensibilisation globale avec pour objectif de faire entrer l’agilité dont l’entreprise doit faire preuve 
vis-à-vis de tous ses collaborateurs dans la culture de l’entreprise. 

1963 19 M€
DATE DE CRÉATION CHIFFRE D’AFFAIRES (2020)

93
NOMBRE DE COLLABORATEURS 

SUR LE SITE INDUSTRIEL 
DE REIMS (51) 

TYPES DE POSTES OCCUPÉS : 
PRODUCTION, LABORATOIRE, 

MAINTENANCE, ADMINISTRATIF

PARCHIMY (GROUPE EUGENE PERMA) 
EN QUELQUES CHIFFRES
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ATTEINT  DEPUIS  PLUS DE  20  ANS 

'



•	 Formation à la prévention des risques professionnels avec une formatrice ex-infirmière du travail, 
notamment pour recueillir des idées d’aménagements au sein des équipes et améliorer la posture 
selon les postes de travail. 

•	 Accompagnement de l’équipe des ressources humaines sur les sujets de handicap et notamment 
sur les RQTH.

•	 Les partenaires sociaux sont des relais considérés comme des référents naturels aux côtés du 
service RH, pour expliquer les besoins d’aménagements de postes ou échanger sur la RQTH.

SENSIBILISATION 

•	 Posture volontariste et claire vis-à-vis des agences d’intérim, des cabinets de recrutement, 
de Pôle Emploi et des Missions locales pour qu’ils envoient des profils qui correspondent aux 
compétences. 

•	 Collaboration avec des ergonomes et médecins du travail pour l’aménagement des postes.
•	 Accompagnement, suivi personnalisé et co-construction de solutions avec les collaborateurs 

concernés.

MAINTIEN DANS 
L’EMPLOI

PARTENARIATS

•	 Co-financement des aménagements de postes avec Cap Emploi.
•	 Partenariat avec une EA pour l’entretien des espaces verts du site.
•	 Partenariat avec un ESAT pour des activités de préparation de production manuelle.
•	 Accueil d’un stagiaire en situation de handicap pour une mission d’un mois, créée sur mesure, 

auprès des services comptables. 

RECRUTEMENT 
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GROUPE EUGENE PERMA
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LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
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__ 

CHAPITRE 3 : 
MAINTENIR DANS 

L’EMPLOI __
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Le maintien dans l’emploi des personnes en situation de handicap est un indicateur phare 
des efforts mis en place par une entreprise pour inscrire dans le temps long sa politique 
inclusive. 

Les clés de la réussite d'une démarche de maintien dans l'emploi 

•	 Être en veille pour détecter les situations
Il est important d'anticiper l'évolution de toutes situations spécifiques et ainsi mettre en place 
les moyens nécessaires de détection de signaux d'alerte tels que : des arrêts de travail à 
répétition, un arrêt longue maladie, des absences ou retards injustifiés, des difficultés à tenir 
le poste (ou certaines tâches du poste) comme la lenteur, erreur, perte de productivité, des 
signes de fatigue et changements de comportement, l'apparition de problèmes relationnels,  
l'évitement de certaines tâches. Sont à traiter en priorité : les bénéficiaires de l’obligation 
d’emploi via la compensation pour maintenir au poste, les salariés aptes avec restriction pour 
éviter la dégradation de leur santé, les salariés dits à risques (filières exposées, revenant 
d’un arrêt de travail long, venant de se déclarer RQTH, ayant été victime d’un accident, etc.).

•	 Participer à la dynamique pour trouver une solution
Etre acteur de la solution signifie contribuer activement à la recherche de synergies : le 
maintien doit associer l’assistante sociale, les RH, le manager de proximité, les structures 
accompagnatrices externes (Cap Emploi, Emploi Accompagné, etc.). Par ailleurs,  
l’approche doit également être pluridisciplinaire et prendre en compte tous les aspects, à la 
fois techniques, organisationnels (aménagement du temps de travail) ou encore humains 
(par exemple une aide à la formation reconversion emploi accompagné).  

•	 Suivre la situation
Le suivi est une étape clé de la démarche. Il doit s'effectuer en lien avec le salarié mais aussi 
tous les acteurs internes et externes. 

Le maintien dans l'emploi selon l'enquête du METI auprès des DRH 

L’enquête du METI auprès des DRH montre combien le suivi des RQTH (86%) et le maintien dans 
l’emploi des collaborateurs en situation de handicap (84%) sont les actions dans lesquelles ils 
s’investissent le plus en matière d’insertion professionnelle des travailleurs handicapés. 

•	 L'accompagnement d'un salarié disposant d'une RQTH porte sur sa progression au sein de 
l’entreprise, son orientation vers des formations pertinentes dans le cas de reconversions 
internes, par exemple si la situation du salarié handicapé venait à se dégrader et qu’il ne pouvait 
plus rester en poste, l’aménagement des horaires de travail ou encore des postes.

•	 Le maintien dans l’emploi et la sensibilisation : les salariés reconnus travailleurs handicapés 
(avant ou après leur recrutement) ou ayant entamé une démarche de RQTH sont les principaux 
concernés par les différentes mesures de maintien dans l’emploi au sein de l’entreprise. 

•	 Les politiques de sécurité et de prévention : elles se retrouvent à cheval entre la sensibilisation 
et le maintien dans l’emploi et sont souvent traitées ensemble (formations et communication 
sur les bons gestes, les potentiels accidents, les évolutions possibles de métiers ou encore les 
partenariats avec des entreprises spécialisées, par exemple dans la fabrication d'exosquelettes). 

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL
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Accompagner les salariés disposant d'une RQTH dans 
l'entreprise pour leur garantir une évolution de carrière 
égale à celle des autres collaborateurs

La construction d’une collaboration étroite avec la médecine du travail d’une part, et avec 
des acteurs experts de ces questions d’autre part, est la première des étapes pour être 
efficace dans la mise en place des actions à proposer au salarié. 

•	 Seul le médecin du travail est habilité à poser des questions sur l’état de santé du 
salarié. Il a un rôle déterminant à jouer. Le référent handicap et le médecin du travail 
doivent travailler ensemble pour relayer les bons messages et définir le rôle de chacun 
pour un accompagnement optimal du travailleur handicapé. Les ergonomes sont 
également souvent sollicités par les entreprises du secteur industriel, comme Parchimy, 
Buffet Crampon ou encore Septodont.
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Suite à un avis d’inaptitude émis par le médecin du travail pour l’un de nos salariés 
en situation de handicap, une solution de reclassement lui a été proposée, en 
collaboration avec un ergonome et après consultation des représentants du 
personnel. Différents aménagements ont été mis en place : réorganisation de 
l’environnement de travail pour éviter les escaliers, revue de la procédure de travail 
pour éviter le port de charges lourdes, achat d’un transpalette électrique. » 

Aïcha goudiaby  
chief hr and communications officer - septodont 

•	 Des partenaires comme Cap Emploi ou l’Agefiph sont spécialistes de ces questions : 
ils sont en mesure de donner des conseils sur chacune des situations rencontrées, proposer 
des aides financières pour les aménagements de postes ainsi qu’aider à la réorientation et à 
la reconversion en cas d’impossibilité de maintien du salarié dans son poste. Les entreprises 
n’ont pas à être expertes du handicap ; il existe un écosystème sur lequel s’appuyer et il faut 
l’utiliser. 

Grâce à notre collaboration avec Cap Emploi, nous avons pu aménager plusieurs 
types de postes : nous avons par exemple commandé un transpalette électrique 
ainsi que des sièges et tables adaptés selon le type de handicap. Nous avons 
également aménagé un camion pour un chauffeur. En veillant au maintien 
dans l’emploi et en expliquant l’importance de la prise en compte des situations 
individuelles, on voit se développer une véritable émulation d’équipe et un sentiment 
de collectif très fort, qui apportent beaucoup à notre culture d’entreprise. » 

Emmanuel Ledroit et Julien Servel
DRH et responsable RH -heppner 
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L’aménagement du poste et des horaires de travail pour les salariés handicapés. 86% des 
DRH interrogés dans l’enquête du METI ont mis en place un aménagement ergonomique du 
poste de travail pour leurs travailleurs handicapés. L’accompagnement personnalisé (49%) et 
l’aménagement des horaires (41%) sont les deux autres investissements privilégiés par les 
services RH des ETI entendues. Notons que seuls 10 à 15% des travailleurs handicapés font 
une demande d’aménagements, parce que leur handicap ne nécessite pas d’aménagement 
ergonomique ou d’horaires particuliers, ou parce qu’ils ne souhaitent pas déclarer leur 
handicap. 

Les délégations régionales de l’Agefiph proposent aux employeurs des aides pour financer 
les moyens techniques, humains ou organisationnels au service de l’adaptation du poste de 
travail d’une personne handicapée (fauteuils, logiciels spécifiques, tutorat, interprétariat, etc.). 

Anticiper et faire face à une dégradation de situation

85% des handicaps surviennent pendant l’âge adulte. L’émergence d’un problème de santé 
conduisant à un handicap ou à la dégradation de l’état de santé d’une personne déjà malade 
peut toucher n’importe quel salarié. En effet, au cours de sa vie professionnelle, on estime qu’une 
personne sur deux pourrait être confrontée à une déficience ou à une maladie invalidante d’au 
moins 6 mois. 

Le maintien dans l’emploi concerne donc tout le monde, que ce soit sous l’angle de la prévention, 
de l’accompagnement à la RQTH ou encore de la reconversion pour exercer d’autres métiers au 
sein de l’entreprise. 

Conscientes de la pénibilité de certains de leurs métiers, des ETI comme Buffet Crampon 
investissent massivement dans la prévention :

Nous sommes très mobilisés sur la question des troubles musculo-
squelettiques pouvant être causés par les gestes répétitifs associés à nos 
métiers. Nous investissons donc massivement dans la formation interne 
de nos collaborateurs, dans la polycompétence permettant d’alterner entre 
plusieurs postes et commençons à utiliser des exosquelettes. » 

Nicolas André
Directeur des ressources humaines - Buffet Crampon

La formation des managers et la communication auprès de tous les collaborateurs, traitées 
dans le premier chapitre consacré à la sensibilisation, sont un pré-requis indispensable 
pour une insertion réussie des travailleurs handicapés au sein des équipes.

MAINTENIR DANS L'EMPLOI
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Pour les collaborateurs non reconnus travailleurs handicapés, le chemin est long car la 
confiance est un préalable essentiel qui se crée dans le temps. 

Il faut être le plus transparent possible et accepter de faire de l’individualisation : 
il faut que la personne concernée sente que l’on est à son écoute, à son rythme 
et ne jamais rien imposer. » 

Géraldine Laurent
directrice d'usine - parchimy

Il est important d’être à l’écoute des signaux faibles : réaliser un suivi des absences 
répétées ou de longue durée, prendre des nouvelles régulières de l’état de santé d’un 
salarié qui se plaindrait à ses collègues d’un problème récurrent (lombalgie, acouphènes, 
etc.), se montrer disponible ou orienter vers des interlocuteurs extérieurs (assistante 
sociale, MDPH, etc.) pour apporter des solutions individuelles et sur-mesure, en lien avec 
les avantages de la RQTH qui permettraient de répondre au plus près du besoin de la 
personne. 

L’entreprise Parchimy a eu recours à des études de postes en vue d’aménagements 
importants. Les formations aux risques professionnels sont fréquentes et sont participatives 
pour proposer des idées d’aménagements de postes pour tous. Cela a abouti à de nombreux 
changements internes. 

Pour les travailleurs qui ne peuvent plus exercer leur métier, les retours d’expérience de la 
part des ETI sont quasi-unanimes : les efforts déployés pour proposer des reconversions 
et des formations sont importants. Garder le salarié dans l’entreprise est la priorité, en 
adéquation avec les valeurs de ces entreprises, et lui proposer des solutions à un moment 
particulièrement compliqué dans sa vie participe à son mieux-être ainsi qu’à la construction 
de la solidarité et d’un collectif fort. 

Les métiers de notre société Hélium demandent de passer beaucoup de temps 
au téléphone. Lorsque l’un de nos collaborateurs a développé des acouphènes, 
nous avons identifié des passerelles et un changement de poste vers une autre 
filiale a été possible, afin de garantir la pérennité de sa carrière au sein du Groupe. 
Dans ces cas de nécessaires reconversions, nous procédons à un abondement 
systématique du montant apporté par le CPF. » 

Sophie Anaev-Riemann
Chargée de missions RH et Référente handicap - groupe audeo
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FOCUS  SUR   LES   ACTEURS  ET  LES  DISPOSITIFS  POUR   LE   MAINTIEN   DANS   L’EMPLOI 

L’emploi accompagné 
•	 Dispositif généralisé par la loi du 8 août 2016 (dite loi « Travail ») permettant aux 

personnes en situation de handicap de bénéficier d'un accompagnement médico-social 
et d'un soutien à l'insertion professionnelle. Les personnes handicapées déjà en emploi 
peuvent également bénéficier de ce dispositif.

•	 L’employeur peut demander à être accompagné et faire appel au « référent emploi 
accompagné » de la personne en situation de handicap pour prévenir ou remédier aux 
difficultés rencontrées dans l’exercice des missions confiées au travailleur handicapé 
ou pour évaluer et adapter le poste et l’environnement de travail.

•	 Le recours à l'emploi accompagné est bénéfique dans le cadre de handicaps tels que 
l'autisme, la déficience intellectuelle ou encore les troubles cognitifs, et peut permettre  
de sécuriser des recrutements ou de maintenir dans l'emploi un salarié dont on ne 
saurait gérer le handicap sans un accompagnement spécifique. C'est ainsi que la 
durée  de l'accompagnement est indéterminée. 

L’article 74 de la loi n° 2020-935 du 30 juillet 2020 de finances rectificative a élargi à Pôle 
Emploi, Cap Emploi et les Missions locales la possibilité de prescrire directement l’emploi 
accompagné au bénéfice d’un travailleur handicapé et de son employeur.

Il existe une gradation des accompagnements en fonction des besoins, à démarrer 
par les aides de l’Agefiph (via Cap Emploi), puis Cap Emploi lui-même ; l'Agefiph 
intervenant sur de l'accompagnement de situations individuelles. Et enfin, le dispositif 
d'emploi accompagné qui propose un accompagnement indéterminé de la personne en 
situation de handicap par exemple dans le cadre de troubles de l'autisme ou encore de 
handicaps psychiques. 

Les aides de l’Agefiph (via Cap Emploi)
•	 Aide à l'adaptation des situations de travail.
•	 Aide à la prise en charge du surcoût des équipements spécifiques.
•	 Aide pour la mise en œuvre du maintien dans l'emploi et à la formation professionnelle. 

Cap Emploi : en charge de la préparation, de l’accompagnement, du suivi durable et du maintien 
dans l’emploi des personnes handicapées.
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Par conséquent, l’emploi accompagné est désormais mis en œuvre, soit :
•	 Sur décision de la Commission des Droits et de l’Autonomie des Personnes Handicapées 

(CDAPH). 
•	 Sur prescription du service public de l’emploi : Cap Emploi, Pôle Emploi ou Mission 

locale sans passage devant la CDAPH.

Les plateformes labellisées « emploi accompagné »
Le plan « France relance » présenté le 3 septembre 2020 par Jean Castex alloue 15 
millions d’euros au déploiement des plateformes « emploi accompagné ». 

Les spécificités de ce dispositif gratuit, piloté par les services départementaux de Pôle 
Emploi ou de Cap Emploi sont les suivantes : 
•	 Accompagnement gratuit par un job coach externe de la personne handicapée et de 

l’employeur.
•	 Situation de sécurisation post-recrutement ou maintien dans l'emploi d’un salarié.
•	 Accompagnement à durée indéterminée personnalisé à la demande, selon les besoins 

exprimés par l’employeur ou la personne handicapée.
•	 Accompagnement avec une double expertise : professionnel mais aussi psycho-social/ 

vie personnelle.
•	 Particulièrement indiqué sur des situations complexes à appréhender par un employeur 

comme les troubles psychiques, les troubles du spectre de l’autisme ou encore la 
déficience intellectuelle. « L’intervention d’un expert externe permet à l’employeur de 
mieux comprendre les conséquences de ces handicaps afin d’adapter l’environnement 
et les conditions de travail. » (plan « France relance »). 
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Quel a été le moteur ou l’élément déclencheur au sein de votre 
entreprise pour mettre en place une politique volontariste vis-
à-vis de l’intégration de travailleurs en situation de handicap ? 
L’accompagnement de nos collaborateurs en situation de 
handicap dans leur parcours professionnel est dans nos gènes 
depuis longtemps et n’est aujourd’hui pas considéré comme une 
problématique en soi. Nous respectons l’obligation des 6% depuis 
plus de 10 ans. Cela tient en partie à notre cœur de métier 
très spécifique et à l’expertise rare sur laquelle repose notre 
activité : il est indispensable de pérenniser les carrières de nos 
salariés au sein de l’entreprise, et ce, quel que soit leur profil.  
 

Notre mission en tant qu’entreprise est 
d’accompagner nos collaborateurs en situation 
de handicap, qui ont des compétences précieuses 
et indispensables, tout au long de leur carrière. 

Nicolas 
André

Directeur des 
ressources humaines

Comment incitez-vous les collaborateurs à déclarer leur handicap ? 
Bien qu’il y ait peu de tabous sur le sujet chez nous, je constate que les procédures de RQTH 
suscitent malheureusement encore beaucoup d’inquiétude chez nos collaborateurs en situation de 
handicap, qui vont parfois jusqu’à craindre qu’en cas de crise, une telle reconnaissance pourrait 
constituer un argument en faveur d’un licenciement. Ce n’est pourtant absolument pas le cas ! 
Et en cas de licenciement, la RQTH ouvre des droits réels au salarié, par exemple concernant 
le reclassement comme l’allongement de la durée du préavis légal. Notre rôle est avant tout de 
rassurer les collaborateurs concernés et surtout de leur simplifier la vie. Sans reconnaissance, il 
nous est difficile d’apporter les aménagements nécessaires à leur bien-être et à leur sérénité sur le 
lieu de travail.

Comment l’entreprise accompagne-t-elle les salariés qui souffrent d’un handicap suite à un 
accident de vie ou professionnel ?
Nous avons accompagné plusieurs salariés ayant vécu un accident de vie. Nous proposons des 
aménagements sur-mesure : nous avons par exemple mis en place un mi-temps thérapeutique 
pour une collaboratrice en situation de handicap lourd, afin de lui permettre de maintenir le lien 
avec ses collègues et avec le travail tout en préservant sa santé. Par ailleurs, nous sommes très 
mobilisés sur la question des troubles musculo-squelettiques pouvant être causés par les gestes 
répétitifs associés à nos métiers. Nous investissons donc massivement dans la formation interne 
de nos collaborateurs, dans la polycompétence permettant d’alterner entre plusieurs postes et 
commençons à utiliser des exosquelettes.

BUFFET 
CRAMPON

FABRICANT D’INSTRUMENTS À VENT  
RÉGION ÎLE-DE-FRANCE 
(MANTES-LA-VILLE)
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BUFFET CRAMPON EN 
QUELQUES CHIFFRES

1825 100M €
DATE DE CRÉATION CHIFFRE D’AFFAIRES (2018)

Vous faites-vous accompagner par des partenaires ou par des experts externes ?  
À l’occasion de la rénovation totale de notre principale usine il y a 5 ans, nous avons travaillé avec 
un ergonome de la médecine du travail pour repenser l’ensemble des postes et anticiper les besoins 
des salariés en situation de handicap. 

Selon vous, par quoi devrait commencer une ETI qui a peu de travailleurs handicapés au sein 
de ses équipes ? 
Il est indispensable de sensibiliser l’ensemble de ses équipes au handicap, car on oublie bien 
souvent que le handicap est principalement invisible dans 80% des cas !

900 PLUS  DE  6%
NOMBRE DE COLLABORATEURS 

DANS LE MONDE

(DONT 270 AU SIÈGE, EN FRANCE)

PART DE TRAVAILLEURS 
HANDICAPÉS

TYPES DE POSTES OCCUPÉS : 
EN MAJORITÉ DES OUVRIERS
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•	 Diffusion de questionnaires et échanges réguliers avec les collaborateurs pour 
accompagner les personnes en situation de handicap et parler de l'importance de la 
RQTH aux autres collaborateurs. 

•	 Suivi de près des arrêts de longue durée et individualisation des solutions proposées pour 
une approche progressive et thérapeutique du retour au travail. 

•	 Politique de prévention des TMS par le biais du développement de la polycompétence, 
permettant de déceler des aptitudes ou des envies et de permettre aux salariés d’alterner entre 
plusieurs postes : 6 000 heures de formations dispensées en 2021 pour 270 collaborateurs.

PARTENARIATS

•	 Avec l’ANRH pour certaines tâches en sous-traitance (collecte du matériel informatique, 
façonnage des ressorts).

•	 Avec l’Agefiph pour le renouvellement des dossiers RQTH ou pour identifier la meilleure 
solution adaptée à chaque cas. 

SENSIBILISATION 

•	 Politique de recrutement ouverte aux personnes en situation de handicap pendant les 
entretiens, mais non explicite sur les offres d’emploi : le recrutement se fait selon les 
compétences recherchées, car elles sont rares à trouver, et non selon le handicap. 

•	 Depuis plus de 10 ans, communication autour du respect du seuil des 6% de salariés en 
situation de handicap.

RECRUTEMENT 
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BUFFET 
CRAMPON

FABRICANT D’INSTRUMENTS À VENT  
RÉGION ÎLE-DE-FRANCE 
(MANTES-LA-VILLE)

LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP
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LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

69

MAINTENIR DANS L'EMPLOI - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 



EPTA 
FRANCE

RÉFRIGÉRATION COMMERCIALE 
RÉGION NOUVELLE-AQUITAINE 
(HENDAYE)

Il est essentiel de pouvoir aborder le sujet du 
handicap n’importe où et avec n’importe qui au 
sein de l’entreprise.

Jean-Marc 
Abbadie

Directeur des 
Ressources Humaines

interlocuteurs privilégiés, participer à l’insertion de nouveaux collaborateurs en situation de 
handicap, valoriser l’accompagnement des RQTH.

Quel est selon vous le principal obstacle qu’une ETI doit relever pour accueillir des 
travailleurs handicapés et accroître sa capacité de recrutement ? 
La plupart des candidats n’osent pas parler de leur handicap. Il est donc très difficile de détecter 
ces profils. C’est pourquoi nous travaillons en parallèle avec des agences de recrutement pour 
donner la priorité au recrutement de travailleurs handicapés.

Pouvez-vous partager un exemple de maintien dans l’emploi d’un collaborateur handicapé 
dans votre entreprise ?
Récemment, l’une de nos collaboratrices a développé un handicap au niveau du poignet et du 
bras. Après de longs arrêts de travail, un changement de métier s’est imposé : nous avons fait le 
tour des opportunités en interne et lui avons proposé un poste de brasage, pour lequel elle est en 
cours de formation. À son issue, nous allons effectuer un bilan pour nous assurer que ce nouveau 
poste correspond à ses attentes, afin de confirmer cette nouvelle affectation. Nous avons la chance 
d’avoir une entreprise qui regroupe une diversité de métiers, nous veillons donc systématiquement 
à trouver des solutions de reclassement, de repositionnement ou de reconversion.

Autre exemple, une personne exerçant le métier de cariste a eu de nombreux problèmes de 
santé. Le CSE a proposé de la positionner dans l’atelier électricité. Nous avons mobilisé le CPF 
dans le cadre d’un projet de transition professionnelle. Cap Emploi nous a permis de financer le 
maintien du salaire pendant cette période. Un an s’est écoulé entre les premiers questionnements 
relatifs à cette salariée et sa prise de poste.

Qui porte cette démarche handicap dans votre entreprise ?
Nous avons trois référents handicap en interne. Une personne à 
la production, un manager responsable d’un service et moi-même, 
Directeur des Ressources Humaines. Nous avons volontairement 
choisi trois niveaux différents et une femme, pour une meilleure 
représentativité. Ces référents doivent connaître et promouvoir 
le sujet du handicap : savoir informer les salariés en demande 
de renseignements, être en mesure de les orienter vers les 
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1830180 M €
DATE DE CRÉATION CHIFFRE D’AFFAIRES (2019)

550
35   COLLABORATEURS, 

SOIT 6,4%
NOMBRE DE 

COLLABORATEURS 

NOMBRE DE TRAVAILLEURS HANDICAPÉS 
ET PART QU’ILS REPRÉSENTENT

TYPES DE POSTES OCCUPÉS : 
EN PRODUCTION EN MAJORITÉ, MAIS 

AUSSI DANS TOUS LES AUTRES SECTEURS

EPTA FRANCE EN 
QUELQUES CHIFFRES

Quelles collaborations avez-vous mises en place avec des entreprises adaptées ?
Nous travaillons avec des ESAT pour des prestations de sous-traitance : nettoyage d’une partie des 
tenues, montage de sous-ensembles ou encore modification de pièces. Notre service Achats est 
naturellement connecté avec nos ESAT partenaires. 

Quel est votre plan d’action au cours des 12 prochains mois ?
Nous allons poursuivre la formalisation du rôle des référents, avec une fiche de missions et une 
formation d’une demi-journée dispensée par l’Agefiph. Nous allons également communiquer sur 
nos actions grâce à une campagne d’affichage et recruter de nouvelles personnes en situation de 
handicap. Nous participerons également activement à la Semaine Européenne de l’Emploi des 
Personnes Handicapées.
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•	 Formation de trois référents handicap, de niveaux et de types de postes complémentaires, et 
organisation d’un Comité handicap.

•	 Réalisation d’une interview vidéo de deux collaborateurs en situation de handicap.
•	 Organisation d’une permanence avec la CPAM et Cap Emploi à l’occasion de la Semaine 

Européenne de l’Emploi des Personnes Handicapées.

SENSIBILISATION 

•	 Recrutement de deux nouveaux collaborateurs handicapés en novembre 2021.
•	 Mise en place de différents dispositifs à destination des candidats en situation de handicap : 

organisation de stages et de visites d’ateliers, et participation à l'opération DuoDay.

•	 Mise en place de formations à de nouveaux métiers lors d’une transition professionnelle, grâce 
aux aides de Cap Emploi.

•	 Adaptation des postes et de l’usine en général : rampes, monte-charge, sièges.
•	 Bilan total sur 10 ans : 10 aménagements de postes, dont 7 co-financés avec l’Agefiph, et 16 

reclassements.

MAINTIEN DANS 
L’EMPLOI

PARTENARIATS

•	 Partenariat avec l’ESAT d’Anglet depuis 1990 : prestation à hauteur de 62 000 € en 2021 
(assemblage de composants électriques, blanchisserie, etc.).

•	 Nombreux échanges avec Cap Emploi, l’Agefiph.
•	 Médecine du travail.

RECRUTEMENT 
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EPTA 
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LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
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__ 

CHAPITRE 4 : 
CRÉER DES PARTENARIATS 

DE LONG TERME  __
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CRÉER DES PARTENARIATS DE LONG TERME

Au cours de cette étude sur les enjeux de la prise en compte du handicap au sein des ETI, une 
constante ressort de façon unanime : la nécessité de nouer des partenariats de long terme avec 
les établissements favorisant l'insertion professionnelle de salariés en situation de handicap. 

Les ESAT et les EA font partie des partenaires les mieux identifiés par les services RH interrogés, 
et avec lesquels des relations durables sont nouées : 

•	 À court terme, pour répondre à un besoin immédiat.
•	 À moyen terme, pour des prestations de services, parfois sur-mesure.
•	 À long terme, dans le cadre d'un engagement et d'un investissement inscrits dans le temps.  

Les ESAT et les EA sont des structures inclusives à considérer dès lors que l'entreprise souhaite 
développer une politique d'achats responsables, et ainsi faire des achats un levier de la mise en place 
d'une politique handicap et sociétale.  

Les EA 

L’entreprise Buffet Crampon collabore ainsi avec des EA dans le cadre de plusieurs 
missions de sous-traitance, de la même façon que la société Septodont fait appel à 
différentes EA, à la fois pour collecter et traiter les déchets. 

Les ESAT 

La majorité des ETI rencontrées recourent aux ESAT pour une grande variété de 
prestations : blanchisserie (Epta France), traiteur (Septodont), entretien des espaces verts 
(Parchimy), gestion des fournitures de bureau (Heppner). Les ETI témoignent en outre 
des relations étroites qu’elles ont développées avec les ESAT locales. Ce fonctionnement 
renforce ainsi l’ancrage territorial de ces entreprises, marqueur important des ETI.

Le saviez-vous ? 

•	 Vous pouvez désormais géolocaliser des ESAT et des EA grâce à une plateforme  
dédiée à l'inclusion (La Plateforme de l'Inclusion) et ainsi aisément rechercher et 
identifier un établissement dans une perspective d'achat responsable, ou afin 
d'influencer positivement le taux d'emploi de son entreprise. 

•	 Les EA volontaires ont la possibilité d’expérimenter la création d’entreprises de 
travail temporaire (EATT), qui ont pour activité exclusive la mise à disposition à titre 
onéreux de travailleurs handicapés dans le cadre de contrats de travail temporaire. 
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Nous développons depuis plusieurs années de riches partenariats avec notamment 
Cap Emploi, Trisomie 21 France, ainsi qu’avec des associations locales, afin de 
rendre accessible l’emploi au sein de Sterimed aux personnes en situation de 
handicap. En interne, nous avons un comité de volontaires depuis 2015, appelé 
Handiwings, accompagné par les RH. Il communique et programme des actions de 
sensibilisation ainsi que des jeux pédagogiques et entretient des relations avec des 
associations ou organismes nationaux. » 

Delphine Spinelli
directrice des ressources humaines - sterimed
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Les associations de personnes handicapées

zoom sur Le CDD tremplin(1)  

La passerelle entre le secteur adapté et les entreprises 
ordinaires

Objectif : permettre l’acquisition d’une expérience professionnelle, 
de formation qualifiante et d’un accompagnement renforcé et 
individualisé favorisant l’élaboration et la réalisation d’un projet 
professionnel afin de pouvoir exercer une activité durable en milieu ordinaire. Les 
EA volontaires au CDD tremplin ont une obligation de moyens pour un placement du 
collaborateur à l’issue de sa mission auprès d’employeurs publics ou privés.  

Durée : entre 4 et 24 mois.

Bénéficiaires : les personnes reconnues travailleurs handicapés par la 
commission des droits et de l’autonomie des personnes, sans emploi ou qui 
courent le risque de perdre leur emploi en raison de leur handicap.

La durée de travail ne peut en principe être inférieure à 20 heures par semaine.

(1)Textes de référence : loi Avenir professionnel du 5 septembre 2018 (art 78), décret n° 2018-990 du 14 novembre 2018 et arrêtés des 5 et 14 février 2020. 
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Des associations ou ONG dans le cadre d’un programme de mécénat 

Afin de rendre plus cohérents nos engagements en faveur des travailleurs 
handicapés, nous avons fait le choix que notre politique de mécénat soit fléchée 
sur des projets autour du handicap. Nous avons par exemple financé la création 
d’un restaurant inclusif à Reims. » 

sophie Anaev-Riemann
Chargée de missions RH et Référente handicap - groupe audeo

Des écoles, des universités, des CFA

Nous accueillons régulièrement des stagiaires en situation de handicap, dans le 
cadre de la Semaine Européenne pour l’Emploi des Personnes Handicapées. » 

Jean-Marc Abbadie
Directeur des Ressources Humaines - epta france

L’Union Nationale des Entreprises Adaptées (UNEA) : association professionnelle qui 
fédère les EA et les représente auprès des acteurs publics et privés. Ce réseau fournit des 
informations et du conseil aussi bien aux entreprises dites ordinaires qu’aux entreprises 
adaptées et aux personnes en situation de handicap. 

Des cabinets de recrutement ou de formation spécialisés 

Le recours à des cabinets spécialisés permet aux ETI d’avoir accès à une véritable expertise 
en matière de handicap, ces prestataires venant épauler et former les ressources internes 
(référents handicap, Comité de direction, DRH, etc.). 

Jean-Marc Abbadie
Directeur des Ressources Humaines - epta france

À l’occasion de la Semaine Européenne de l’Emploi des Personnes Handicapées, 
nous organisons une permanence avec la CPAM et Cap Emploi. Par ailleurs, Cap 
Emploi nous a permis de financer le maintien du salaire d’un travailleur handicapé 
pendant toute sa période de formation en vue d’un changement de poste. »

Les acteurs publics

Au-delà de Pôle Emploi, les ETI font également appel à Cap Emploi, que ce soit pour améliorer 
leurs démarches de sensibilisation, leurs processus de recrutement ou encore l’aménagement 
de postes pour maintenir les travailleurs handicapés dans l’emploi. 
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	 FOCUS  SUR  LES  DISPOSITIFS  RÉCENTS 

La loi n° 2018-771 du 5 septembre 2018 « pour la liberté de choisir son avenir professionnel » a 
apporté des évolutions substantielles concernant le recours à la sous-traitance des EA, des 
établissements ou services d’aide par le travail ou des travailleurs indépendants handicapés (TIH). 

La loi encourage la mise en place de plusieurs types de partenariats en rendant les dépenses 
afférentes déductibles du montant de la cotisation due par l’entreprise. C’est ainsi le cas 
pour les dépenses relatives à : 

•	 Des prestations d’accompagnement dans l’accès à l’emploi ou le maintien dans l'emploi 
de TH qui peuvent être notamment assurées par des associations, des EA ou encore 
des ESAT et des actions de sensibilisation/formation des salariés de l’entreprise.

•	 La participation à des événements promouvant l’accueil, l’embauche directe et le 
maintien dans l’emploi de travailleurs handicapés dans l’entreprise.

•	 Le partenariat, par voie de convention ou d’adhésion, avec des associations ou des 
organismes œuvrant pour la formation, l’insertion sociale et professionnelle de personnes 
handicapées que l’employeur accueille ou embauche, à l’exclusion des participations 
aux opérations de mécénat.

•	 Les actions concourant à la professionnalisation des dirigeants ou des travailleurs des 
entreprises adaptées, des travailleurs des établissements ou services d’aide par le 
travail ou des travailleurs indépendants handicapés, ainsi qu’au développement des 
achats auprès de ces acteurs.

En créant des postes de référent handicap dans chaque CFA ainsi que des incitations financières 
relatives aux apprentis en situation de handicap, cette loi encourage également la création 
de partenariats entre les entreprises de milieu ordinaire et les CFA dans le cadre de contrats 
d’apprentissage ou de professionnalisation. 

La loi définit par ailleurs le cadre juridique des EA dans la perspective de les rapprocher des 
entreprises de droit commun. Deux expérimentations ont été lancées en 2018 (jusqu’au 31 
décembre 2022) visant à faciliter la mobilité des travailleurs handicapés vers les entreprises 
ordinaires : le CDD tremplin et la création d’entreprises adaptées de travail temporaire (EATT). 



Quel a été le moteur ou l’élément déclencheur au sein de votre 
entreprise pour mettre en place une politique volontariste vis-
à-vis de l’intégration de travailleurs en situation de handicap ? 
Qui porte cette démarche dans l’entreprise ? 
L’impulsion a été donnée par le Directeur Général. En interne, les 
salariés souhaitaient également décloisonner le sujet des seuls RH 
et partenaires sociaux. Depuis plus de 5 ans, le comité HandiWings 
s’est créé, composé de salariés volontaires souhaitant s’impliquer 
pour l’intégration du handicap dans l’entreprise. Ce comité se 
mobilise pour mettre en avant les valeurs éthiques dans l’entreprise, 
communiquer sur la question du handicap afin de briser les tabous 
et ouvrir le dialogue, organiser des évènements dédiés au handicap, 

 
 

Les seuls obstacles à l’accueil de travailleurs 
handicapés sont les préjugés : il faut sensibiliser, 
encore et encore ! 

Delphine 
Spinelli

Directrice des 
ressources humaines 

groupe

intégrer des travailleurs en situation de handicap au sein des équipes, soutenir et intégrer de nombreux 
organismes et associations locales dans notre démarche.

Quelle recommandation feriez-vous à une ETI qui n’a pas ou très peu de travailleurs 
handicapés au sein de ses équipes ? Par quoi commencer ? 
Nous recommanderions de faire un constat de l’existant et de la sensibilisation en interne, en 
faisant toujours écho aux valeurs de l’entreprise et à sa politique sociale. Le handicap en entreprise 
est une vraie préoccupation sur laquelle nous pouvons tous agir, c’est universel. Enfin, c’est un 
grand travail sur la confiance et un climat à instaurer dès le recrutement. 

Comment monitorez-vous la problématique du maintien dans l’emploi pour les personnes en 
situation de handicap ? 
Au sein de Sterimed, chaque situation individuelle est étudiée avec précision en prenant le temps 
de l'écoute, afin d’envisager une adaptation du poste et de garantir le maintien dans l’emploi. Nous 
veillons particulièrement aux arrêts longs, nous gardons le contact avec le salarié concerné et 
nous nous associons avec la médecine du travail, la Commission de Santé, Sécurité et Conditions 
de Travail ainsi que les équipes santé et sécurité de Sterimed. Le manager va ainsi recueillir, sous 
cet angle, l’information sur le handicap de la personne et expliquer l’intérêt de se faire déclarer. 
En matière d’accompagnement, il est essentiel d’accepter le temps dont la personne a besoin et 
d’ajuster selon l’évolution de sa situation. 
  
 

STERIMED
EMBALLAGES POUR DISPOSITIFS 
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RÉGION OCCITANIE 
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STERIMED EN 
QUELQUES CHIFFRES

2016 200 M €
DATE DE CRÉATION CHIFFRE D’AFFAIRES 

Quelles collaborations avez-vous mises en place avec des organisations extérieures ? 
Nous tenons à engager, chaque fois que l’occasion se présente, des relations privilégiées avec 
des ESAT ou des Entreprises Adaptées. Chaque année, nous participons financièrement aux 
démarches d’associations à vocation nationale ou locale, en lien avec nos valeurs et au service 
d’une société plus juste et plus solidaire. Enfin, le comité HandiWings organise annuellement, 
entre autres manifestations, le Téléthon sur le site de Palalda : tout au long de la journée, les 
collaborateurs peuvent venir faire des tours du site que ce soit en courant ou marchant. En 2020, 
malgré la crise sanitaire, le comité HandiWings a tout de même participé au #TéléthonChallenge et 
permis de réaliser un don de 3 000€ à l’AFM Téléthon.

Quel est votre plan d’action des 12 prochains mois ? 
Pour l’année à venir, nous comptons orienter nos actions sur l’insertion professionnelle et les 
trajectoires, en encourageant la mise en place de stage d’insertion, d’alternance et de CDD, pur 
permettre à la personne de faire un cheminement dans l’entreprise jusqu’à l’emploi. Nous avons 
également prévu de définir un plan d’action structuré pour que nos actions du quotidien soient 
encore plus ciblées, efficaces et mesurées. 

1 100

EN  FRANCE,  12 
PERSONNES,  SOIT  3,1%

NOMBRE DE 
COLLABORATEURS 

NOMBRE DE TRAVAILLEURS 
HANDICAPÉS ET PART QU’ILS 

REPRÉSENTENT

TYPES DE POSTES OCCUPÉS : 
MAINTENANCE, MAGASINAGE, 

OPÉRATEURS, SUPPORT TECHNIQUE 
ET ADMINISTRATIF
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Photo 1 - Brochure HandiWings : 
Œuvrons pour la différence dans l’entreprise.

1
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•	 Comité HandiWings très actif depuis sa création en 2015 et formation de ses membres par un 
cabinet spécialisé.

•	 Présence d’un référent handicap.
•	 Actions annuelles de sensibilisation à l’occasion de la Semaine Européenne pour l’Emploi des 

Personnes Handicapées : en deux ans, cinq salariés ont entamé une démarche de RQTH. 
•	 Politique de sécurité stricte pour garantir un environnement de travail sécurisé.
•	 	En 2019, Sterimed a été déclaré Activateur de Progrès par l’Agefiph.

SENSIBILISATION 

•	 Politique ouvertement handi-accueillante, auprès des candidats, des partenaires et des agences 
de recrutement. 

•	 Participation au dispositif DuoDay pour la troisième année : accueil dans différents services de 
deux personnes en situation de handicap. 

•	 Organisation régulière de visites de l’entreprise et accueil régulier de stagiaires en formation 
professionnelle. 

•	 Participation au forum Emploi Handicap local organisé par Pôle Emploi. 
•	 Collaboration avec Cap Emploi, Pôle Emploi, l’Agefiph, Trisomie 21 France et des agences 

d’intérim engagées pour rendre l’emploi au sein de Sterimed accessible et trouver les bons profils.

•	 Étude individuelle de chaque situation pour adapter le poste et garantir le maintien dans l’emploi. 
•	 Travail conjoint avec la médecine du travail, la CSSCT, les équipes santé et sécurité. 

MAINTIEN DANS 
L’EMPLOI

PARTENARIATS

•	 Collaboration avec l’Agefiph et Cap Emploi, notamment lors d’événements annuels ou pour des 
interventions ponctuelles.

•	 Relations étroites avec les ESAT locaux.
•	 Soutien financier, depuis plusieurs années, à trois associations : United Persons For Humanness, 

Handissimo, A bras ouverts.
•	 Organisation chaque année d’un Téléthon sur le site de Palalda.  

RECRUTEMENT 

STERIMED
EMBALLAGES POUR DISPOSITIFS 
MÉDICAUX STÉRILES
RÉGION OCCITANIE 
(AMÉLIE-LES-BAINS-PALALDA)

CRÉER DES PARTENARIATS DE LONG TERME  - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 

LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI 
DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP

CRÉER DES PARTENARIATS DE LONG TERME  - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 



HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

82

EMBALLAGES POUR DISPOSITIFS 
MÉDICAUX STÉRILES
RÉGION OCCITANIE 
(AMÉLIE-LES-BAINS-PALALDA)

CRÉER DES PARTENARIATS DE LONG TERME  - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

83

CRÉER DES PARTENARIATS DE LONG TERME  - TÉMOIGNAGE ET BONNES PRATIQUES D'ETI 



__ 

LES LOIS ET DISPOSITIFS
RÉCENTS __

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

84

HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

85

LOIS ET DISPOSITIFS RÉCENTS



HANDICAP & COMPÉTENCES AU TRAVAIL

84

La loi n° 2018-771 du 5 septembre 2018 « pour la liberté de 
choisir son avenir professionnel » a réformé l’obligation d’emploi 
des travailleurs handicapés (OETH). Elle est entrée en vigueur le 1er janvier 2020.

Principales évolutions contenues dans la loi : 
•	 Tous les employeurs, y compris ceux occupant moins de 20 salariés, doivent déclarer 

les travailleurs handicapés (TH) qu’ils emploient. Mais seuls les employeurs de 20 
salariés et plus sont assujettis à l’obligation d’emploi de 6% de TH et devront verser une 
contribution en cas de non-atteinte de cet objectif.

•	 L’unité d’assujettissement à l’obligation d’emploi n’est plus l’établissement 
mais l’entreprise (somme des effectifs de chacun des établissements faisant partie de 
l’entreprise).

•	 La déclaration annuelle relative à l’obligation d’emploi des travailleurs handicapés 
(DOETH) se fait désormais via la déclaration sociale nominative (DSN). Le recouvrement 
de la contribution est assuré par les Urssaf et les caisses de MSA. 

•	 Tout travailleur handicapé, quel que soit son contrat de travail (CDI, CDD, contrat aidé, 
intérim, stage, période de mise en situation professionnelle), continue à être décompté 
en tant que Bénéficiaire de l’Obligation d’Emploi (BOETH), mais le décompte se fait en 
moyenne annuelle (et non plus en ETP le 31 décembre de chaque année).

•	 Le recours à la sous-traitance auprès des EA et des ESAT ou des travailleurs indépendants 
handicapés (TIH) ne sont plus une modalité d’acquittement de l’OETH à l’instar de l’emploi de 
travailleurs handicapés en entreprise. Ces contrats sont désormais pris en compte sous 
la forme d’une déduction de la contribution due. Les modalités de calcul évoluent avec 
l’application d’un taux unique de 30% du coût de la main-d’œuvre. Plus l’entreprise emploie de 
TH, plus le plafond des dépenses déductibles au titre de la sous-traitance est élevé. 

•	 Les dépenses déductibles du montant de la cotisation due par l’entreprise sont 
recentrées autour de six catégories : 

1.	 La réalisation de diagnostics et de travaux favorisant l’accessibilité des locaux de 
l’entreprise aux TH, au-delà des obligations légales.

2.	 Le maintien dans l'emploi et la reconversion professionnelle.
3.	 Des prestations d’accompagnement dans l’accès à l’emploi ou le maintien dans 

l'emploi de TH qui peuvent être notamment assurées par des associations, des 
EA ou encore des ESAT et des actions de sensibilisation/formation des salariés de 
l’entreprise.

4.	 La participation à des événements promouvant l’accueil, l’embauche directe et le 
maintien dans l’emploi de travailleurs handicapés dans l’entreprise.

5.	 Le partenariat, par voie de convention ou d’adhésion, avec des associations ou 
des organismes œuvrant pour la formation, l’insertion sociale et professionnelle de 
personnes handicapées que l’employeur accueille ou embauche, à l’exclusion des 
participations aux opérations de mécénat.

6.	 Les actions concourant à la professionnalisation des dirigeants ou des travailleurs 
des entreprises adaptées, des travailleurs des établissements ou services d’aide par 
le travail ou des travailleurs indépendants handicapés, ainsi qu’au développement 
des achats auprès de ces acteurs.
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•	 Les employeurs peuvent encore être exonérés de leur obligation de contribution si un 
accord d’entreprise, de groupe ou de branche, établit un plan pluriannuel pour atteindre 
les 6%. Mais ces accords doivent être limités à 3 ans, renouvelables une fois et ne peuvent 
pas être conclus au niveau de l’établissement. Ils ont une durée maximale de 6 ans.

•	 Les entreprises de 250 salariés et plus doivent désigner un référent handicap « chargé 
d’orienter, d’informer et d’accompagner les personnes en situation de handicap. » 

•	 Chaque CFA bénéficie d'un référent handicap et perçoit une aide supplémentaire pour 
chaque apprenti en situation de handicap bénéficiaire de l’obligation d’emploi. 66% des 
demandeurs d’emplois bénéficiaires d’une reconnaissance de handicap ont un 
niveau de formation inférieur au baccalauréat contre 46% des demandeurs d’emploi 
non bénéficiaires. 

•	 La loi définit le cadre juridique des EA dans la perspective de les rapprocher des entreprises 
de droit commun. 
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focus sur une expérimentation mise en place : La création 
d’entreprises adaptées de travail temporaire (EATT)(1)

Les EA volontaires ont la possibilité d’expérimenter la création d’entreprises 
de travail temporaire. Les EATT ont pour activité exclusive la mise à disposition 
à titre onéreux de travailleurs handicapés dans le cadre de contrats de travail 
temporaire. 

Objectif : ces contrats doivent permettre l’acquisition d’une expérience 
professionnelle, un accompagnement individuel et l’accès à des formations pré-
qualifiantes et qualifiantes favorisant la réalisation des projets professionnels. 

Durée : maximum 24 mois. 

Bénéficiaires : les travailleurs reconnus handicapés sans emploi ou qui 
courent le risque de le perdre en raison de leur handicap. 

L’aide de l’État versée à l’entreprise : une aide forfaitaire destinée à 
l’accompagnement de travailleurs handicapés intérimaires. Les EATT doivent 
justifier et démontrer que les coûts que représentent l’accompagnement de ces 
personnes, et principalement les heures passées à accompagner leurs salariés 
en mise à disposition, et les coûts attachés à la formation de ces accompagnants, 
s’élèvent bien au montant de l’aide fixée par arrêté au titre de l’année. 

(1)Textes de référence : expérimentation prévue à l’article 79 de la loi du 5 septembre 2018,  décret n° 2019-360 du 24 avril 2019 et arrêté d’approbation 
du cahier des charges de l’expérimentation « Entreprise adaptée de travail temporaire » du 14 février 2020.
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Les aides pour encourager le recrutement de travailleurs 
en situation de handicap du plan de relance exceptionnel 
« France Relance » de 100 milliards d’euros, présenté par 
le Premier ministre le 3 septembre 2020

2 milliards d'euros du plan de relance consacrés au développement des contrats 
d’apprentissage et de professionnalisation pour tous les publics donc ceux en situation de 
handicap.

D'ici au 30 juin 2022, une aide de 5 000€ pour un alternant de moins de 18 ans et de 8 000€ 
pour un alternant de 18 ans ou plus, soit une prise en charge de 100% du salaire minimum pour 
un apprenti de 16 à 20 ans, 80% pour un apprenti de 21 à 25 ans, et près de 45% pour un apprenti 
de 26 ans ou plus. 

Pour le contrat de professionnalisation, l’aide couvre selon l’âge entre 50% et 65% de la rémunération 
de l’alternant. 
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Informations :
•	 Le contrat d’apprentissage peut être conclu sans aucune limite d’âge dès lors que la 

personne recrutée est en situation de handicap.
•	 Le contrat de professionnalisation peut être conclu avec une personne en situation de 

handicap jusqu’à 29 ans.
•	 Les aides apprentissage et professionnalisation du plan de relance ne sont pas cumulables 

avec les autres aides au recrutement du plan de relance, mais elles sont cumulables avec 
les aides « alternance spéciales relance » de l’Agefiph. 

15 millions d'euros  du plan de relance sont dévolus au déploiement de plateformes labellisées  
« emploi accompagné » pour sécuriser les recrutements. 

Ce dispositif met à disposition gratuitement pour l’entreprise un job coach externe. 



La loi n° 2021-1018 du 2 août 2021 pour renforcer la 
prévention en santé au travail Publiée au Journal 
officiel du 3 août

La plupart des dispositions de la loi entreront en vigueur le 31 mars 2022. Elle transpose l’accord 
national interprofessionnel du 10 décembre 2020 en vue de réformer la santé au travail. 

Elle s’articule autour de 4 titres : (1) renforcer la prévention au sein des entreprises et décloisonner 
la santé publique et la santé au travail ; (2) définir une offre socle de services à fournir par les 
services de prévention et de santé au travail ; (3) mieux accompagner certains publics vulnérables 
et lutter contre la désinsertion professionnelle ; (4) réorganiser la gouvernance du système de santé 
au travail.

Cette loi consacre ainsi son 3ème titre à « mieux accompagner certains publics, notamment 
vulnérables ou en situation de handicap, et lutter contre la désinsertion professionnelle 
(articles 18 à 29). » 

La prévention de la désinsertion professionnelle vise à soutenir le maintien dans l'emploi : elle a 
pour objectif de permettre aux personnes dont les problèmes de santé ou le handicap restreignent 
l’aptitude professionnelle de rester en activité ou de la reprendre, soit par maintien dans l’emploi, soit 
par changement d’activité ou d’emploi.

Évolutions contenues dans la loi concernant les personnes en situation de handicap : 

•	 Nouvelle cellule de prévention :

L’article 18 de la loi insère un nouvel article, L.4622-8-1, qui consacre l’existence d’une  
« nouvelle cellule pluridisciplinaire de prévention de la désinsertion professionnelle animée et 
coordonnée par un médecin du travail ou par un membre de l’équipe pluridisciplinaire désigné par 
lui et agissant sous sa responsabilité, chargée :

1.	 De proposer des actions de sensibilisation.
2.	 D’identifier les situations individuelles.
3.	 De proposer, en lien avec l’employeur et le travailleur, les mesures individuelles prévues à 

l’article L4624-3.
4.	 De participer à l’accompagnement du travailleur éligible au bénéfice des actions de prévention 

de la désinsertion professionnelle prévues à l’article L.323-3-1 du Code de la sécurité sociale. » 
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•	 Visite médicale de mi-carrière :

L’article 22 de la loi insère un nouvel article, L.4624-2-2, dans le Code du travail créant une 
visite médicale de mi-carrière, organisée à une échéance déterminée par accord de branche 
ou, à défaut, durant l’année civile du 45ème anniversaire du travailleur.
« L’examen médical vise à :

1.	 Établir un état des lieux de l’adéquation entre le poste de travail et l’état de santé 
du travailleur, à date, en tenant compte des expositions à des facteurs de risques 
professionnels auxquelles il a été soumis.

2.	 Évaluer les risques de désinsertion professionnelle, en prenant en compte l’évolution des 
capacités du travailleur en fonction de son parcours professionnel, de son âge et de son 
état de santé.

3.	 Sensibiliser le travailleur aux enjeux du vieillissement au travail et sur la prévention des 
risques professionnels. » 

•	 Rendez-vous de liaison et organisation de la reprise suite à une absence prolongée : 

L’article 27 de cette loi ajoute au Code du travail l’article L.1226-1-3 : « Lorsque la durée de 
l’absence au travail du salarié justifiée par l’incapacité résultant de maladie ou d’accident, 
constaté par certificat médical et contre-visite s’il y a lieu, est supérieure à une durée fixée par 
décret, la suspension du contrat de travail ne fait pas obstacle à l’organisation d’un rendez-
vous de liaison entre le salarié et l’employeur, associant le service de prévention et de santé au 
travail. Ce rendez-vous a pour objet d’informer le salarié qu’il peut bénéficier d’actions de 
prévention de la désinsertion professionnelle, dont celles prévues à l’article L.323-3-1 du 
code de la sécurité sociale, de l’examen de préreprise prévu à l’article L.4624-2-4 du présent 
code et des mesures prévues à l’article L.4624-3. » 

•	 Convention de rééducation professionnelle

•	 L’article 28 de la loi n°2021-1018 complète le Code de la sécurité sociale en insérant 
un nouvel alinéa à l’article L.262-1 du Code de la sécurité sociale : « Les organismes 
locaux et régionaux d’assurance maladie et le service social mentionné au 4° de 
l’article L.215-1 mettent en œuvre des actions de promotion et d’accompagnement 
de la prévention de la désinsertion professionnelle afin de favoriser le maintien dans 
l’emploi de leurs ressortissants dont l’état de santé est dégradé du fait d’un accident 
ou d’une maladie, d’origine professionnelle ou non, compte tenu de la coordination 
assurée par la Caisse nationale de l’assurance maladie conformément au 3° de l’article 
L.221-1. » 

•	 L’article L.5213-3 du Code du travail est complété par un alinéa : « Les travailleurs 
handicapés déclarés inaptes en application de l’article L.4624-4 ou pour lesquels le 
médecin du travail a identifié, dans le cadre de l’examen de préreprise mentionné à 
l’article L.4624-2-4, un risque d’inaptitude peuvent bénéficier de la convention de 
rééducation professionnelle en entreprise mentionnée à l’article L.5213-3-1. » 
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•	 Après le même article L.5213-3, il est inséré un article L.5213-3-1 ainsi rédigé : « La 
convention de rééducation professionnelle en entreprise est conclue entre l’employeur, 
le salarié et la caisse primaire d’assurance maladie ou la caisse générale de sécurité 
sociale mentionnée à l’article L.323-3-1 du code de la sécurité sociale. Cette convention 
détermine les modalités d’exécution de la rééducation professionnelle ainsi que le 
montant et les conditions dans lesquelles la caisse primaire d’assurance maladie ou la 
caisse générale de sécurité sociale verse au salarié l’indemnité journalière mentionnée 
au même article L.323-3-1. » 
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projet de loi relatif à la différenciation, la 
décentralisation, la déconcentration, déposé le 6 
janvier 2022 

Pour les mineurs d’au moins 16 ans, l’attribution de l’allocation d’éducation de l’enfant handicapé, 
de la prestation de compensation du handicap, d’un projet personnalisé de scolarisation vaut 
reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé.  

Les personnes accueillies en établissements et services d’aide par le travail peuvent travailler 
simultanément et à temps partiel dans une entreprise ordinaire ou dans une entreprise adaptée ou 
exercer dans les mêmes conditions une activité professionnelle indépendante, sans qu’elles puissent 
accomplir des travaux rémunérés au-delà de la durée maximale du travail. Un décret précise les 
modalités de mise en œuvre de cette double activité. 
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