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Procédures et méthodes

Les rapports de la Cour des comptes sont realisés par 1'une des six chambres que comprend la
Cour ou par une formation associant plusieurs chambres et/ou plusieurs chambres régionales ou
territoriales des comptes.

Trois principes fondamentaux gouvernent I’organisation et ’activité de la Cour ainsi que des
chambres régionales et territoriales des comptes, donc aussi bien I’exécution de leurs contréles et
enquétes que 1’¢laboration des rapports publics : I’indépendance, la contradiction et la collégialite.

L’indépendance institutionnelle des juridictions financiéres et 1’indépendance statutaire de
leurs membres garantissent que les contrdles effectués et les conclusions tirées le sont en toute liberte
d’appréciation.

La contradiction implique que toutes les constatations et appréciations faites lors d’un contréle
ou d’une enquéte, de méme que toutes les observations et recommandations formulées ensuite, sont
systématiquement soumises aux responsables des administrations ou organismes concernes ; elles ne
peuvent étre rendues définitives qu’apres prise en compte des réponses regues et, s’il y a lieu, aprés
audition des responsables concernés.

Sauf pour les rapports réalisés a la demande du Parlement ou du Gouvernement, la publication
d’un rapport est nécessairement précédée par la communication du projet de texte, que la Cour se
propose de publier, aux ministres et aux responsables des organismes concernés, ainsi qu’aux autres
personnes morales ou physiques directement intéressées. Dans le rapport publi€, leurs réponses sont
présentées en annexe du texte de la Cour.

La collégialité intervient pour conclure les principales étapes des procédures de controle et de
publication. Tout contréle ou enquéte est confi¢ & un ou plusieurs rapporteurs. Le rapport
d’instruction, comme les projets ultérieurs d’observations et de recommandations, provisoires et
definitives, sont examinés et délibérés de fagon collégiale, par une formation comprenant au moins
trois magistrats. L’un des magistrats assure le role de contre-rapporteur et veille a la qualité¢ des
controles.

*
Xk

Le présent rapport d’évaluation est issu d’une enquéte conduite sur le fondement de |’article
L.143-6 du code des juridictions financiéres, qui permet a la Cour des comptes de mener des enquétes
thématiques, et de 1’article L. 111-13 du méme code, selon lequel la Cour des comptes contribue a
I’évaluation des politiques publiques.

Dans ses ¢évaluations, la Cour s’attache notamment a apprécier les résultats de la politique
publique examinée au regard a la fois des objectifs poursuivis (efficacité) et des moyens mis en ceuvre
(efficience).

*
Xk

La présente évaluation, qui répond a plusieurs propositions déposées sur la plateforme
citoyenne de la Cour des comptes en septembre 2024, a ¢té conduite par la cinquieme chambre,
laquelle, délibérant le 12 novembre 2025, a adopté les présentes observations définitives.




COUR DES COMPTES

L’¢valuation a été notifiée en juin et juillet 2024 a quinze organismes publics relevant de la
compétence de la Cour. Conformément aux normes professionnelles de la Cour, applicables aux
évaluations de politique publique, un soin particulier a été apporté au recueil de [’avis des parties
prenantes. A cette fin, les ressources méthodologiques suivantes ont été mobilisées.

Un comité d’accompagnement, dont la composition est présentée en annexe n° 1, réunissant
des experts (praticiens et universitaires) et des parties prenantes a été constitué en octobre 2024 pour
conseiller et donner un avis a chaque étape de I’évaluation.

Une approche régionale et territorialisée : les politiques de ’emploi et de la formation
professionnelle sont mises en ceuvre au niveau territorial et les politiques en faveur des personnes en
situation de handicap sont en partie confiées aux collectivités territoriales. Pour tenir compte de ces
¢léments, des déplacements dans plusieurs départements ont permis de disposer d’¢éléments pour
mettre en lumiére les dynamiques territoriales.

Prés de cent entretiens avec des acteurs nationaux, régionaux et locaux ont été¢ conduits de
novembre 2024 a avril 2025, notamment a 1’occasion de visites de terrain dans les départements de
la Haute-Garonne, du Vaucluse, de la Mayenne et de 1’Oise. Les rapporteurs ont veillé a échanger
avec des acteurs nationaux : ministeres, opérateurs spécialisés, acteurs du service public de I’emploi
et de la formation professionnelle, représentants des partenaires sociaux et des associations
représentatives des personnes en situation de handicap, ainsi qu’avec des acteurs locaux : services
déconcentrés de I’Etat, collectivités territoriales, représentants locaux des acteurs du service public
de I’emploi et des acteurs spécialisés, demandeurs d’emploi en situation de handicap et employeurs.

La mobilisation d’outils quantitatifs et qualitatifs : des analyses statistiques ont ¢té réalisées a
partir des données de plusieurs administrations publiques. Ont été mobilisées en particulier les
données issues de I’enquéte « Autonomie » conduite par la direction de la recherche, des études, de
I’évaluation et de la statistique (DREES), transmises a la Cour en février 2025 (cf. 1 du cahier
technique), les documents trimestriels de la direction de l'animation, de la recherche, des études et
des statistiques (DARES), les barometres annuels de 1’ Association de gestion du fonds d’insertion
dans I’emploi des personnes en situation de handicap (AGEFIPH) ainsi que des ¢léments de données
issus du Fonds pour I’insertion des personnes handicapées dans la fonction publique (FIPHFP), de
France Travail, du Conseil national handicap et emploi des organismes de placement spécialisés
(CHEOPS) et de la Caisse nationale de solidarité pour I’autonomie (CNSA). La Cour a également
confié¢ a I’institut Ipsos la conduite d’une enquéte aupres de 600 entreprises (cf. I du cahier technique)
et a conduit elle-méme un sondage auprés d’'un large panel d’organismes de formation (plus de
2 500 répondants, cf. III du cahier technique). Enfin, elle a organisé un atelier d’échanges avec huit
associations de défense des personnes en situation de handicap et représentantes de la diversité des
situations (cf. annexe n° 9).

*
Xk

Le rapport a été prépare, puis délibére le 12 novembre 2025, par la cinquiéme chambre, présidée par
M. Oseredczuk, conseiller maitre, président de la cinquiéme chambre par intérim, et composée de
MM. Martin et Berthomier, conseillers maitres, de Mme Lacoue-Labarthe, conseillére maitre, ainsi que de
Mme Bennet et M. Gomet, conseillers référendaires en service extraordinaire, en tant que rapporteurs,
appuyés par M. Seghir, vérificateur des juridictions financiéres et Mme Soyed, Data Scientist’, et, en tant
que contre-rapporteure, Mme de Coincy, conseillére- maitre et présidente de section.

*
Xk




PROCEDURES ET METHODES

Il a été examiné et approuve, le 2 décembre 2025, par le comité du rapport public et des
programmes de la Cour des comptes, compos¢ de M. Moscovici, Premier président, M. Hayez,
rapporteur général, Mme Camby, M. Meddah, Mme Mercereau, M. Lejeune, M. Cazé, présidentes et
présidents de chambre de la Cour, M. Oseredczuk, président par intérim de la cinquieme chambre,
M. Savy, président de section, représentant M Bertucci, président de la septiéme chambre,
M. Albertini, M. Roux, Mme Mouysset, Mme Daussin-Charpantier et Mme Daam, présidentes et
présidents de chambre régionale des comptes et Mme Hamayon, Procureure générale, entendue en
ses avis.

***

Les rapports publics de la Cour des comptes sont accessibles en ligne sur le site internet de la
Cour et des chambres régionales et territoriales des comptes : www.ccomptes.ft.







Synthése

La Cour des comptes a décidé en 2024 de conduire une évaluation de la politique
d’inclusion dans I’emploi des personnes en situation de handicap pour un double motif : au
regard des enjeux de cohésion sociale portés par cette politique, et pour tenir compte de
plusieurs demandes exprimees en ce sens en 2024 et de nouveau en 2025 par des citoyens sur
la plateforme ouverte par la Cour a cet effet. Cette politique publique repose sur un corpus
juridique et des obligations faites aux entreprises, ainsi que sur des dépenses publiques a hauteur
de 1,3 Md€ au titre des aides publiques directes financées par I’Etat en faveur de 1’insertion
vers le milieu ordinaire de travail, qui touchent prés d’1,2 million de personnes’.

Cette évaluation répond aux trois questions ¢évaluatives suivantes. Comment les
transformations de cette politique publique ont-elles permis une meilleure prise en compte des
enjeux d’inclusion et d’emploi (chapitre I) ? Quelle est la contribution des différents dispositifs
mis en place et comment mesurer les colts et moyens mis au service de cette politique
(chapitre 1) ? Enfin quelle est I’efficacité de ces actions et leur effet sur une amélioration de
I’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap (chapitre IIT) ?

L’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap
a connu depuis 20 ans des évolutions importantes

Au fil des textes de loi consacrés directement ou indirectement a la question du handicap,
la France s’est progressivement dotée d’un appareil juridique qui a évolué vers une approche
globale et de conception universelle. La loi du 11 février 2005 pour ’égalité des droits et des
chances, la participation et la citoyenneté des personnes handicapées marque ainsi un tournant.
Prise en application de la directive européenne du 27 novembre 2000 portant création d’un
cadre général en faveur de I’égalité de traitement en matiére d’emploi et de travail, elle promeut
en particulier une nouvelle définition de la situation de handicap, qui revendique une approche
inclusive, en intégrant la volonté d’adapter I’environnement a chaque personne afin que soit
garanti un égal accés au droit. En introduisant la notion d’« aménagements raisonnables », en
affirmant la nécessité d’agir sur I’environnement pour répondre a une situation de handicap et
en renforcant les mesures pour accompagner les demandeurs d’emploi vers le milieu ordinaire,
le cadre juridique s’est transformé pour mieux prendre en compte des personnes en situation de
handicap au sein du tissu productif.

Mais I’articulation de ces réformes avec le maintien de politiques reposant sur une
approche médicale, historiquement dominante, demeure inachevée. Dans la recherche de cet
¢quilibre entre un régime particulier de compensation individuelle du handicap et la promotion
d’un égal accés au droit commun, I’Etat pourrait faire davantage pour aller dans la direction

! Ce montant s’ajoute aux crédits de 1,6 Md€ destinés au financement en 2023 des établissements du secteur
protégés, qui accueillent prés de 120 000 personnes.
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résultant de la référence a la société inclusive et de la définition du handicap issues de la loi de
2005. Ainsi cette politique est marquée par une superposition de mesures disparates et par
I’absence d’une vision transversale sur ce sujet.

Un nombre important de dérogations aux obligations des employeurs
ainsi que I’absence de controles et de sanctions
contribuent a limiter la portée de ces évolutions de principe

Une premicre limite tient a la portée donnée a la notion de non-discrimination : la
possibilité de bénéficier d’aménagements raisonnables du poste de travail est juridiquement
limitée aux personnes bénéficiant d’une reconnaissance administrative du handicap, alors que
ce principe est censé étre d’application plus large. En outre, le corpus juridique national
incorpore de larges possibilités de dérogation, dont plusieurs sont sujettes a caution, et son
application est contrarié¢e par la faiblesse des controles et des sanctions. Les ambitions affichées
en maticre d’accessibilité, qu’elle soit physique ou numérique, font I’objet de reports réguliers
et de restrictions. La présence obligatoire d’un référent handicap au sein des entreprises de
plus de 250 salariés et des administrations n’est assortie d’aucune obligation de moyens
ni de résultats. L’importance du référent handicap pour permettre le deéveloppement
d’environnements inclusifs en milieu professionnel fait pourtant I’objet d’un large consensus.

La mise en ceuvre de cette politique se révele complexe face a des publics hétérogénes et
souvent mal identifiés. La reconnaissance administrative qui se compose principalement de la
« reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé » (RQTH) accordée par les maisons
départementales des personnes handicapées (MDPH) concerne 3,3 millions de personnes en
2024, soit 8,1 % des personnes en age de travailler, contre 1,3 million de personnes seulement
en 2005. Prendre la mesure statistique des personnes en situation de handicap concernées par
I’inclusion professionnelle s’avére complexe. Les approches statistiques reposant sur le champ
plus large de la population reconnue comme handicapée ou limitée par un probléme de santé
durable font état de 6,8 millions en 2023, soit 16,6 % du total des personnes en age de travailler.

La politique d’inclusion professionnelle des personnes en situation de handicap
souffre d’un pilotage éclaté reposant sur une pluralité d’acteurs
insuffisamment coordonnés

L’évaluation des cotits et des moyens en faveur de cette politique reste un angle mort. La
Cour a donc tenté de les estimer. Avec 1,6 Md€ en 2023, le secteur protégé concentre toujours
la majorit¢ des financements publics en matiére d'insertion professionnelle des personnes
handicapées. Les aides publiques directes financées par 1’Etat pour soutenir I’insertion vers le
milieu ordinaire ciblent les situations nécessitant un accompagnement renforce et I’ensemble
des credits déployés pour atteindre cet objectif atteignent désormais 1,3 MdE.

Les acteurs intervenant dans I’accompagnement et la prise en charge des personnes
handicapées sont particuliérement nombreux. Le réseau pour I’emploi, qui réunit France
Travail, Cap emploi (réseau consacré aux personnes en situation de handicap) et les missions
locales (consacrées a 1I’emploi des jeunes les plus €loignés du marché du travail) peut déléguer
I’accompagnement a des acteurs associatifs ou des prestataires privés. Des opérateurs
spécialisés - 1’ Association de gestion du fonds pour I’insertion professionnelle des personnes
handicapées (AGEFIPH), pour les entreprises, et le Fonds pour I'insertion des personnes
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handicapées dans la fonction publique (FIPHFP), pour les employeurs publics - développent
une offre de services aux personnes, aux entreprises et aux administrations et font ¢galement
intervenir des prestataires externes.

Cette multiplicité d’intervenants contribue au foisonnement de dispositifs le plus souvent
étanches et compose un paysage institutionnel peu compréhensible pour les utilisateurs
(personnes handicapées et employeurs). Cette complexité, qui repose sur plusieurs conventions
et sur des plans régionaux pour I’insertion des travailleurs handicapés, entraine une mobilisation
importante des professionnels de ces structures aux fins de coordination, au détriment de leur
disponibilité effective auprés des personnes en situation de handicap ou des entreprises. Ce
morcellement est accentu¢ par une logique de financement en silos : il n’existe pas de lecture
croisée permettant d’analyser 1’efficience globale de la politique. Les crédits alloués sont
centrés sur les dispositifs existants et ne reposent pas sur une analyse des besoins ou des effets
attendus en matiere d’autonomie, de retour a I’emploi ou de sécurisation des parcours.
L’¢valuation demeure partielle.

La simplification des procédures est un impératif et la création récente des lieux uniques
d’accompagnement au sein de France Travail répond a cette ambition. L’ enjeu sera de remédier
aux dysfonctionnements actuels de la coordination institutionnelle et de réellement placer
I’usager au centre du dispositif.

Des outils catégoriels comme socle d’une politique ciblée sur les personnes

La reconnaissance administrative du handicap, qui constitue le principal critére d’¢ligibilité a
I’obligation d’emploi, suscite par ailleurs certaines réserves. Son attribution, pourtant presque
systématique et croissante, repose sur un processus complexe, marqué par des délais de traitement
hétérogenes et des différences d’organisation entre les départements, qui ont la compétence
d’attribution de cette reconnaissance administrative a travers les maisons départementales des
personnes handicapées. Cette reconnaissance, bien qu’ouvrant un certain nombre de droits, tend a
uniformiser des situations diverses sans toujours répondre de maniére adaptée aux besoins réels
d’accompagnement ou d’aménagement. En 1’absence d’un renouvellement du pilotage des criteres
d’attribution et d’une meilleure distinction entre les besoins associés, cette situation pourrait
conduire a un affaiblissement progressif du ciblage de la politique.

Les entreprises et administrations dont les effectifs sont de 20 personnes ou plus ont en
théorie I’obligation d’employer des personnes bénéficiant d’une reconnaissance administrative
de handicap pour au moins 6 % de leurs effectifs, mais la cible est en pratique plus réduite,
compte tenu des dérogations et des conventions de calcul prenant en compte des situations
spécifiques. Cette obligation reposant sur un principe de quotas constitue le socle de la politique
en matiere d’emploi des personnes en situation de handicap. Le nombre de personnes en emploi
relevant de cette obligation a constamment augmenté au cours des deux dernieres décennies,
sans pour autant atteindre 1’objectif vis¢€. De plus, les obligations des employeurs sont minorées
par des possibilités d’abattements mal justifiées. Cette complexité peut entrainer de la part des
employeurs des stratégies d’optimisation qui fragilisent [’efficacité de 1’objectif.

Dans I’objectit de rendre I’emploi plus accessible aux personnes en situation de handicap,
plusieurs réformes structurantes ont récemment été engagées. Portées notamment par la loi pour
le plein emploi du 18 décembre 2023 et par la feuille de route de la Conférence nationale du
handicap, ces évolutions encouragent a une approche plus inclusive, fluide et coordonnée de
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I’accompagnement vers et dans I’emploi : transformation du service public de I’emploi avec la
création de France Travail et des « teams handicap », modernisation des dispositifs favorisant
les transitions de personnes accueillies dans les établissements protégés vers le milieu ordinaire
de travail, montée en puissance de I’emploi accompagné. Ce sont autant d’initiatives
encourageantes pour une insertion durable des publics concernés.

Enfin, les deux principaux opérateurs de la politique d’emploi — I’AGEFIPH et le FIPHFP
— remplissent une mission de financement et d’accompagnement essentielle mais sont
confrontés a plusieurs enjeux de financement et d’optimisation de leur action et a un pilotage
stratégique a renforcer. Leur capacité a articuler efficacement leurs interventions avec le droit
commun des aides et des accompagnements gerés par les acteurs ceuvrant dans le champ de
I’emploi et de la formation et a renforcer I’effet levier de leurs dispositifs est entravée par une
gouvernance complexe, une absence de programmation financiere pluriannuelle et une
couverture territoriale inégalement mobilisée.

Des résultats encore éloignés des ambitions d’inclusion professionnelle
des personnes en situation de handicap

Malgré un cadre législatif renforcé depuis la loi de 2005 et une volonté réaffirmée de
faire de I’emploi un levier central de I’inclusion, les résultats restent en retrait des objectifs
fixés. Le taux d’emploi des personnes en situation de handicap progresse de maniere limitée,
passant de 37 % a 39,3 % entre 2005 et 2023, tandis que leur taux d’activité demeure stable sur
la méme période (de 44,0 % a 44,8 %), accentuant 1’écart avec la population générale. En 2024,
seulement 35 % des entreprises assujetties remplissent leur obligation d’emploi de travailleurs
handicapés par I’emploi direct, tandis que 28 % n’en emploient aucun.

Pourtant, les personnes en situation de handicap expriment majoritairement le souhait
d’un emploi en milieu ordinaire, durable et de qualité. Cette aspiration n’a trouvé jusqu’ici que
partiellement réponse dans [’organisation du service public de I’emploi. L’offre de formation
reste insuffisamment adaptée ou mobilisée et les actions d’accompagnement se heurtent a des
contraintes de moyens et a des modalités d’intervention encore trop cloisonnées.

La dynamique reste également freinée par une mobilisation inégale des employeurs, une
méconnaissance persistante des obligations Iégales et des dispositifs parfois pergus comme
formels ou peu opérationnels. Les actions de communication menées par certains employeurs
(comme le DuoDay ou la Semaine du handicap) ne suffisent pas a garantir des parcours
professionnels effectifs. Le recours a des accords agréés, qui dispensent les entreprises de
contribution financiére en contrepartie de la mise en ceuvre d’une politique interne en faveur de
I’inclusion, n’a pas permis d’engager des transformations structurelles au sein des entreprises.

Si le portrait type des personnes en situation de handicap en emploi a changé au cours de ces
vingt derniéres années (désormais plus féminin, plus agé et plus diplomé), la qualité des parcours (en
termes de qualification acquise, d’adéquation au poste et de pérennité de 1’emploi) ne fait pas I’objet
d’analyses ni d’évaluations et est rarement prise en compte dans le pilotage des dispositifs.

Les politiques en faveur de I’emploi reposent essentiellement sur des enjeux quantitatifs
d’intégration. Cette approche ne permet pas de prendre la mesure de la qualité de I'intégration
et la prise en compte des questions liées a la promotion, aux carrieres, a 1’égalité salariale et a
la lutte contre les discriminations horizontales est a ce stade inexistante.
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Une mesure de la performance encore trop centrée
sur des logiques administratives et segmentées

Les dispositifs de suivi, d’évaluation et de pilotage de la politique d’emploi des
personnes en situation de handicap demeurent fragmentés. Les principaux indicateurs mobilisés
par les opérateurs (AGEFIPH, France Travail, Cap emploi) portent prioritairement sur le retour
a I’emploi, sans permettre une vision dynamique ou intégrée des parcours. Ils sont rarement
ventilés par age, genre ou qualification et les données longitudinales manquent pour apprécier
les effets a moyen terme des actions menées. La publication récente des indicateurs du réseau
pour I’emploi constitue un premier effort de convergence, mais leur mise en ceuvre
opérationnelle reste incomplete.

Au-dela des indicateurs, les stratégies territoriales patissent de gouvernances locales peu
coordonnées entre les différents acteurs concernés : ainsi, des dispositifs comme les plans
régionaux d’insertion des travailleurs handicapés et les plans régionaux de santé¢ au travail, a
quelques rares exceptions, peinent a s’inscrire dans une approche transversale et partagée, alors
méme que la prévention de la désinsertion professionnelle devrait constituer un axe commun
de ces plans.

Des politiques de prévention encore trop cloisonnées
malgré une transformation du risque professionnel

L’accroissement des pathologies chroniques, les conséquences du vieillissement au
travail et les effets durables des troubles musculosquelettiques imposent une inflexion des
politiques de prévention. Pourtant, les actions de prévention primaire restent insuffisamment
developpées et se heurtent a une logique de réparation dominante. Moins de 4 % du budget de
la branche accidents du travail — maladies professionnelles est consacré a la prévention.

Les outils existent, comme les rendez-vous de liaison, les bilans de mi-carriére, les
référents handicap et 1’accompagnement individualisé ; mais leur appropriation par les
employeurs et les services des ressources humaines demeure faible. La coordination entre les
acteurs de la sant¢ au travail, de la prévention, de la compensation du handicap et de I’emploi
reste insuffisante, en particulier dans les trés petites et petites et moyennes entreprises
(TPE-PME).

Des progres a réaliser en direction de I’objectif d’inclusion

Ainsi, il est possible de faire des progrés dans la direction de I’objectif ultime d’une
approche universelle de Dinclusion, fondée sur les droits et la transformation des
environnements de travail. La logique actuelle demeure centrée sur la compensation
individuelle, plutét que sur la transformation structurelle des conditions de travail et des
organisations. A défaut d’une politique mieux articulée entre prévention, santé, travail et
inclusion, les risques de désinsertion professionnelle et de sorties précoces de I’emploi resteront
¢levés.

Conformément a la méthode retenue pour les évaluations de politiques publiques, le
tableau suivant présente la réponse apportée a chacune des trois questions évaluatives. Il résume
les principaux arguments qui fondent [’appréciation de la Cour.
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Question évaluative

Réponse succincte

En quoi les
transformations de la
\politigue d’insertion
\professionnelle des
\personnes en situation de
handicap ont-elles été
effectives et ont permis une
meilleure prise en compte
des enjeux d'inclusion et
d’emploi ?

La réponse est contrastée.

En dépit des intentions affichées, I’équilibre actuel entre une approche globale et universelle
et le maintien d’une logique de compensation individuelle et de traitement catégoriel ne
permet pas de faire pleinement droit & la non-discrimination et & I’égalité d’accés a ’emploi.
La multiplicité des acteurs, leur coordination insuffisante, ainsi que la dispersion des moyens
humains et financiers alloué¢s compromettent 1’efficacité globale de la politique. Le paysage
institutionnel est trop complexe, cloisonné et ¢loigné des usagers. Les modes d’action restent
dominés par une logique de moyens accordés a des dispositifs existants, au détriment d’une
refonte plus stratégique fondée sur une analyse des besoins et des résultats attendus.

Quelle est la contribution
des différents dispositifs
mis en place pour favoriser,
Pemploi des personnes en
situation de handicap et
\peut-on mesurer les coiits
et moyens au service de
cette politique ?

La réponse est que ces dispositifs contribuent & cet enjeu mais de fagon insuffisante par
rapport aux objectifs fixés.

On constate bien une évolution du taux de personnes handicapées dans les entreprises et les
administrations en augmentation continue depuis 2005. Mais cette évolution est lente et reste
en-dega des objectifs requis. La reconnaissance administrative du handicap est protectrice et
ouvre des droits, mais elle n’est pas fondée sur une évaluation des besoins réels
d’aménagements et ne couvre pas la globalité des personnes concemnées, en particulier a
cause du non recours de nombreuses personnes a cette reconnaissance.

Les opérateurs majeurs que sont I’AGEFIPH et le FIPHFP sont confrontés a divers enjeux
de prévision et de gestion et une gouvernance complexe. Les dispositifs qu’ils portent restent
trop cloisonnés et insuffisamment ancrés dans une stratégie d’ensemble.

Les moyens publics consacrés a I’insertion en milieu ordinaire des personnes en situation de
handicap — soit environ 1,3 Md€ selon les estimations de la Cour - sont du fait de cette
dispersion complexes a reconstituer : ils restent éclatés, reposant sur des circuits de
financement peu lisibles et des logiques d’intervention qui manque de cohérence stratégique.
Des réformes récentes affichent une ambition renouvelée d’aller vers une plus grande
inclusion : accompagnement coordonné des demandeurs d’emploi a travers les lieux uniques
d’accompagnement, développement de I'emploi accompagné et de la formation en
apprentissage. Ces initiatives nécessitent encore d’étre consolidées et évaluées pour
confirmer leur impact.

Dans quelle mesure les
dispositifs mis en ceuvre
contribuent-ils a améliorer
Uinsertion professionnelle
des personnes en situation
de handicap ?

La réponse souligne une progression mais des résultats qui restent en deca des ambitions
affichées.

Le taux d’emploi des personnes en situation de handicap progresse faiblement et leur taux
de chomage reste prés deux fois supérieur a celui de la population générale. L intégration
dans I’emploi reste souvent partielle, instable ou inadaptée aux aspirations des intéressés.

La mobilisation des employeurs demeure inégale ; ils font encore preuve d’une certaine
méconnaissance de leurs obligations, ainsi que de la grande hétérogénéité des situations de
handicap. L’accompagnement des opérateurs spécialisés est orienté prioritairement sur les
plus grandes entreprises et les petites et moyennes entreprises et trés petites entreprises
(PME-TPE) manquent d"un soutien structuré méme si les actions des Cap emploi les ciblent
prioritairement. La mise en place de référents handicap se heurte au défaut de cadre et de
moyens d’agir. Les actions emblématiques (Semaine du handicap, DuoDay) produisent peu
d’effets structurels.

La politique reste dominée par une logique de quotas et de compensation, alors que des
progrés en matiére de transformation des environnements professionnels et d’égalité de
traitement sont nécessaires. La qualité de ’emploi, la prévention des désinsertions et la lutte
contre les discriminations restent des chantiers largement ouverts.




Récapitulatif des recommandations

Définir les missions et moyens d’action des référents handicap et, pour le secteur prive,
¢tudier les conditions d’une éventuelle extension de I’obligation de nommer ce référent en
abaissant le seuil actuel de 250 salariés (ministere du travail et des solidarités, ministere de
["action et des comptes publics, d’ici 2027).

Assurer un pilotage budgétaire précis et harmoniser les indicateurs renseignés par les
acteurs du réseau en veillant a suivre leur évolution dans le temps (ministere du travail
et des solidarités, ministere de ['action et des comptes publics, AGEFIPH, France Travail,
Cap emploi, FIPHFP, 20206).

Réaliser 1’évaluation quantitative de 1’impact de la réforme de 1’obligation d’emploi des
travailleurs handicapés de 2018, attendue de la direction de I'animation de la recherche, des
¢tudes et des statistiques — DARES - (ministeére du travail et des solidarités, ministére de
[’action et des comptes publics, 2026).

Mieux articuler les dispositifs spécifiques de I’AGEFIPH avec les outils de droit commun
dans la prochaine convention d’objectif Etat/ AGEFIPH (ministére du travail et des
solidarités, AGEFIPH, 2026).

Faire évoluer la stratégie ministérielle et la feuille de route de la conférence nationale du
handicap (CNH) afin de les articuler avec les politiques de santé au travail, de lutte contre
les discriminations et de formation en prenant en compte la qualité de I’emploi et doter cette
stratégie d’objectifs mesurables et d’un calendrier de mise en ceuvre (ministere de la santé,
des familles et de ['autonomie des personnes handicapées, comité interministériel du
handicap (CIH), ministére du travail et des solidarités, 2026).

Déployer une offre unifiée d’information et de conseil pour accompagner les employeurs
publics et privés a I’inclusion des personnes en situation de handicap, notamment a
destination des petites et moyennes entreprises (France Travail, Cap emploi, AGEFIPH,
FIPHFP, 2026).

Engager une concertation afin de disposer d’outils de mesure des actions des employeurs
en matiére d’égalité de traitement, de qualité de I’emploi et de prévention (ministere de la
sante, des familles et de ['autonomie des personnes handicapées, comité interministériel du
handicap (CIH), ministére du travail et des solidarités, dés 2026).






Introduction

L’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap a connu depuis 20 ans
des évolutions importantes, caractérisées par la progression de la notion d’inclusion sur le marché
du travail. C’est avec la loi du 11 février 2005 pour I’égalité¢ des droits et des chances, la
participation et la citoyenneté des personnes handicapées que cette notion s’impose dans le droit
frangais. Pris en application de la directive européenne du 27 novembre 2000 portant création d’un
cadre général en faveur de 1’égalité de traitement en matiere d’emploi et de travail, ce texte porte
une nouvelle définition de la situation de handicap, avec la volonté d’adapter I’environnement a
chaque personne afin de lui garantir une égalité d’accés au droit. Mais le terme « inclusion », qui
ne figure pas dans la loi et son interprétation, vingt ans apres, continue a faire 1’objet de débats.

Cette nouvelle approche implique de rechercher un équilibre entre 1’égalité d’acces au droit
commun, qui requiert une accessibilité des structures, et la mise en ceuvre de droits spécifiques
avec les moyens financiers correspondants, permettant de proposer une compensation a hauteur
des besoins de la personne. Les politiques frangaises ont évolu¢ au cours des 20 derniéres années
dans la recherche de cet équilibre.

L’acces al’emploi des personnes en situation de handicap rencontre €¢galement un autre enjeu
de politique publique, I’atteinte du plein emploi. Cet objectif, particulierement affirmé a partir de
2018 avec la loi du 5 septembre 2018 pour la liberté de choisir son avenir professionnel, puis avec
la loi du 18 décembre 2023 pour le plein emploi, souligne I’intérét pour la croissance potentielle et
pour les finances publiques d’une politique favorable a [’amélioration globale des taux d’emploi.
Ces ¢évolutions législatives s’accompagnent d’une progression de la sensibilisation des entreprises
et d’une volonté de surmonter les représentations qui s’attachent parfois au handicap.

Les taux d’emploi et d’activité des personnes en situation de handicap évoluent peu et le
taux de chomage, s’il a diminug, reste pres de deux fois plus €levé que celui de la population
genérale. Sur ce sujet, la France est dans une position comparable aux autres pays de 1’Organisation
de développement et de coopération économique (OCDE) au sein desquels les disparités entre les
taux d’emploi et de chdmage des personnes handicapées par rapport au reste de la population
demeurent élevées et en grande partic inchangées entre 2008 et 20192, En France, les personnes
en situation de handicap présentent un taux d’emploi de 39 % (contre 68,4 % pour I’ensemble des
15-64 ans) et un taux de chomage de 12 %, prés de deux fois supérieur a celui de la population,
ainsi qu’une durée de chdmage plus longue et un taux de retour a I’emploi plus faible>.

La Cour des comptes a choisi d’inscrire cette évaluation dans son programme alors que les
20 ans de la loi de 2005 ont été I"occasion pour les acteurs du handicap de poser la question du
bilan de cette loi. Plusieurs demandes ont été adressées en ce sens sur la plateforme citoyenne en
septembre 2024, puis a nouveau en septembre 2025.

2 OCDE Handicap, travail et inclusion 2022.pdf
3 Défenseur des droits « emploi des personnes en situation de handicap et aménagements raisonnables »
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Le périmétre de I’évaluation porte sur I’emploi en milieu ordinaire, qui correspond aux
effectifs les plus nombreux et aux objectifs prioritaires de cette politique. La question de I’emploi
protége n’est abordeée ici qu’en ce qu’elle représente comparativement aux moyens déployés pour
favoriser I’emploi en milieu ordinaire, ainsi qu’a travers les passerelles qui sont favorisées a titre
expérimental pour fluidifier les parcours.

En application des principes de I’évaluation et des normes professionnelles de la Cour des
comptes”, quatre questions évaluatives avaient été choisies lors du délibéré sur la note de faisabilité

de I’évaluation, puis discutées lors de la premiére séance du comité d’accompagnement, en octobre
2024,

Premiere question €valuative: en quoi les transformations de la politique d’insertion
professionnelle des personnes en situation de handicap ont-elles été effectives et ont permis une
meilleure prise en compte des enjeux d’inclusion et d’emploi ?

Il s’agit d’'une question relative a la pertinence de cette politique, qui vise a décrire
I’économie générale de la politique publique et a analyser la clarté de ses objectifs ainsi que de ses
capacités d’adaptation et de déclinaison.

Deuxiéme question évaluative : quelle est la contribution des différents dispositifs mis en
place pour favoriser I’emploi des personnes en situation de handicap et peut-on mesurer les colts
et moyens au service de cette politique ?

Il s’agit d’une question relative a la cohérence interne, qui vise a mesurer en quoi les actions
et les moyens sont adéquats pour permettre I’atteinte des objectifs.

Troisieme question évaluative : dans quelle mesure les dispositifs mis en ceuvre contribuent-
ils a améliorer I’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap ?

Il s’agit d’une question relative a 1’efficacité de cette politique, qui porte aussi bien sur
I’analyse de I’efficacit¢ individuelle des différents dispositifs que sur I’appréciation de 1'impact
global de la politique sur les bénéficiaires finaux.

Une quatriéme question évaluative avait été envisagée portant sur la cohérence externe et
les synergies avec les politiques connexes en faveur d’un égal acces a I’emploi. Cette question n’a
pu faire ’objet d’un traitement approfondi mais des ¢léments de cohérence externe sont abordés
dans les trois questions retenues.

Chaque question évaluative a donné lieu a une série d’analyses quantitatives et qualitatives
afin de déboucher sur des jugements ¢valuatifs et fait I’objet dun chapitre spécifique.

Le chapitre I présente 1’évolution du cadre national permettant de favoriser 1’emploi pour
les personnes en situation de handicap, sur les plans juridique, statistique et de pilotage, et dresse

un état des lieux de la fagon dont la puissance publique a structuré cette politique depuis le virage
de la loi du 11 février 2005.

Le chapitre II analyse la cohérence interne entre les outils catégoriels et les moyens incitatifs
d’une part, et les priorités identifi¢es d’autre part.

Le chapitre III examine 1’efficacité en termes d’évolution des indicateurs liés a I’emploi et
I’ampleur des changements observés du coté des employeurs comme des bénéficiaires.

* Consultables sur le site internet de la Cour des comptes.



Chapitre I
Un cap clair en faveur de I’inclusion
mais une transformation limitée du cadre

et des outils mis en place

La question évaluative a laquelle répond ce chapitre est « en quoi les transformations de
la politique d’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap ont-elles été
effectives et ont permis une meilleure prise en compte des enjeux d’inclusion et d’emploi ? ».

L’insertion professionnelle des personnes en situation de handicap a connu depuis 20 ans
des évolutions importantes. Avec la loi du 11 février 2005 pour 1’égalit¢ des droits et des
chances, la participation et la citoyenneté des personnes handicapées®, un virage a été pris dans
le sens d’une approche plus inclusive, sous I’influence des normes européennes et
internationales. Cette évolution s’est caractérisée par la progression de la notion d’inclusion sur
le marché du travail ordinaire et une tentative de réduire progressivement la place du travail en
milieu protégé. La promotion d’une approche inclusive et d’un égal accés au droit commun
coexiste avec le maintien d’un régime particulier de compensation individuelle du handicap,
dans un équilibre qui doit encore évoluer en faveur de la premiere approche. Ainsi cette
politique est marquée par une superposition de mesures disparates et par 1’absence d’une vision
transversale sur ce sujet, qui serait de nature a irriguer [’ensemble des politiques publiques.

I - La volonté d’aller vers une notion
d’approche globale et d’inclusion

Au fil des lois consacrées directement ou indirectement a la question du handicap, la
France s’est progressivement dotée d’un appareil juridique qui a évolué vers une approche
globale, tout en conservant les marques d’une approche médicale historiquement dominante.
Depuis 2005, les pouvoirs publics ont mis en place plusieurs dispositifs censés décliner la
notion d’inclusion dans le champ de I’emploi et de la formation professionnelle. Les mesures

3 Loi du 11 février 2005 pour I'égalité des droits et des chances, la participation et la citoyenneté des personnes
handicapées.
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les plus récentes, issues des lois de 2018 et de 2023, renforcent les passerelles et
I’accompagnement prioritaire vers I’emploi ordinaire. Mais les effets tangibles de ces mesures
tardent a se faire sentir.

A - L’objectif ultime d’une politique réellement inclusive

1 - Une dialectique entre I’approche « catégorielle » et I’approche de droit commun

La reconnaissance d’un droit a réparation des blessés de guerre s’est construite au début
du XX°™ siécle, en particulier a la suite de la premiére guerre mondiale, avec I’émergence du
droit a étre réinséré par le travail, reposant sur des emplois réservés dans 1’administration
publique mais également sur des quotas imposés aux entreprises de plus de dix salariés. Apres
la seconde guerre mondiale émerge un droit national et international orienté sur les droits
fondamentaux qui consacre le droit au travail pour tous sans discrimination. Des ¢tablissements
de réadaptation professionnelle sont créés afin de permettre aux soldats et aux victimes de
guerre de se réinsérer professionnellement et socialement.

C’est en 1957 qu’est consacré pour la premiére fois le terme de travailleur handicapé, par
la loi du 23 novembre 1957 sur le reclassement professionnel qui instaure des priorités d’emploi
(quota théorique de 10 %) et définit le travail protége.

Plusieurs textes legislatifs structurent ensuite des dispositions qui sont encore en vigueur.
L’obligation nationale d’intégration des personnes handicapées se construit a partir de 1975,
avec en particulier la loi d’orientation en faveur des personnes handicapées qui fixe dans le
cadre de I’action publique 1’objectif du « maintien des personnes handicapées chaque fois que
possible dans un cadre ordinaire de travail et de vie ». L’obligation d’emploi des travailleurs
handicapés (OETH) qui oblige les entreprises de plus de 20 salariés & comprendre au sein de
leurs effectifs un minimum de 6 % de travailleurs handicapés est instituée par la loi du 10 juillet
1987 en faveur de I’emploi des personnes handicapées. Le systéme repose avant tout sur un
statut administratit qui conditionne [’acceés a des dispositifs d’organisation et d’aménagement
des conditions d’emploi et sur une obligation des employeurs de respecter un quota minimal de
personnes en situation de handicap au sein de leurs effectifs.

La directive européenne portant création d’un cadre général en faveur de I’égalité de
traitement en matiére d’emploi et de travail du Conseil de I’'Union européenne du 27 novembre
2000 est a I’origine d’une reconfiguration institutionnelle des politiques publiques européennes
contre les discriminations a travers la mise en place de mécanismes d’information, de défense
des droits et de dialogue civil et social.

C’est en application de cette directive qu’est adoptée le 11 février 2005 la loi pour
I’égalité des droits et des chances, la participation et la citoyenneté des personnes handicapées.
La définition légale du handicap en France est désormais issue de 'article 2 de cette loi -
« constitue un handicap, au sens de la présente loi, toute limitation d’activité ou restriction de
participation a 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 ». I1ssue d’une concertation avec les principaux représentants du monde du handicap,
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cette loi renonce a une approche strictement médicale du handicap - celui-ci n’est plus considéré
comme un fait en soi, mais relatif & un environnement donné, et affirme la priorité d’un maintien
en milieu ordinaire.

La France ratifie en 2010 la Convention internationale des droits des personnes
handicapées (CIDPH), votée en 2006 par les Nations Unies. Cette ratification marque
I’engagement a « garantir et a promouvoir le plein exercice de tous les droits de [’homme et de
toutes les libertés fondamentales de toutes les personnes handicapées sans discrimination
d’aucune sorte fondée sur le handicap ». Les trois piliers de I’inclusion portés par les articles
1, 2 et 4 de la Convention - universalité des droits, accessibilité et non-discrimination -,
représentent une ambition ultime. Pour autant, en France comme dans de nombreux pays (voir
infra et annexe n° 3) le droit national reste marqué par une approche médicale historiquement
dominante, toujours fondée sur la reconnaissance d’un état en soi, et peine a prendre pleinement
en compte les implications de I’égal accés au milieu de travail ordinaire, en contradiction ainsi
a priori avec I’approche globale et de conception universelle®.

2 - Une priorité récente donnée a la transition de I’emploi en milieu protégé
vers I’emploi en milieu ordinaire

a) L’emploi protégé en débat

En parall¢le des différents textes législatifs qui visent a favoriser 1’accés a ’emploi
ordinaire des personnes en situation de handicap, un milieu du « travail protégé » se développe
en France a partir des années 1950 avec la création des « centres d’aide par le travail » en 1954,
renommes « établissements ou services d aide par le travail » (ESAT) en 2005, qui relévent du
secteur médico-social. En 1955 viennent s’ajouter les « ateliers protéges » qui doivent
comprendre au moins 80 % de travailleurs handicapés, transformés en 2005 en « entreprises
adaptées », dont le pourcentage de travailleurs handicapés est désormais d’au moins 55 %.

Au 31 décembre 2024, 119 186 personnes travaillaient dans 1 491 ESAT’. Ces données
sont stables au cours des vingt derniéres années et font 1’objet d’un moratoire « qui traduit le
souhait des pouvoirs publics de prioriser l'inclusion des personnes en situation de handicap en
milieu de travail ordinaire »®.

L’emploi dans les entreprises adaptées, qui fait partie du milieu ordinaire’.

41 522 personnes étaient couvertes fin 2024 par une aide au poste au sein de ces entreprises. La
derniére décennie est marquée par une premiére période d’augmentation dynamique, entre 2012
et 2019 (+27 % pour les équivalents temps plein - ETP), la progression étant plus mesurée
depuis (+6 % depuis 2019).

¢ Chronologie : évolution du regard sur les personnes handicapées | vie-publique.fr.

7 Les chiffres clés de l'aide d 'autonomie 2024.

8 L’offre de places en ESAT est figée au plafond national de 120 000 places depuis 2013. Cf. IGAS-IGF, Les
établissements et services d’aide par le travail, octobre 2019, p.16.

 Cf. Cour des comptes, Les entreprises adaptées, observations définitives, avril 2023,
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L’évolution récente vers une meilleure intégration dans le monde du travail ordinaire est
conforme aux recommandations et & la doctrine du droit international *°.

b) Situation de la France par rapport a d’autres pays comparables

Dans de nombreux pays européens, considérant que certaines personnes en situation de
handicap ne peuvent pas travailler en milieu ordinaire, I’emploi protégé s’est beaucoup
développé. On trouve en particulier des secteurs d’emploi protégé importants en Suede, en
Pologne, en Allemagne, au Luxembourg et au Danemark (cf. note détaillée de comparaisons
européennes figurant en annexe n° 3).

Les comparaisons internationales doivent étre relativisées, en 1’absence de définition
commune de la notion de handicap. Les populations concernées différent et les pratiques sont
largement influencées par le contexte culturel, social et économique spécifique a chaque pays,
malgré les tentatives d’harmonisation des organisations internationales pour produire et diffuser
des définitions juridiques (Nations Unies) ou médico-sociales (organisation mondiale de la
santé - OMS'") a portée universelle.

La France se situe dans un groupe de pays historique et majoritaire, dont 1’Allemagne,
I’Espagne et 1'Italie, favorable a une législation contraignante sur les entreprises, avec
I’instauration de quotas et de pénalités financiéres sanctionnant leur respect.

Un deuxiéme modéle se fonde sur le principe de non-discrimination et étend au domaine
du handicap des concepts et dispositions juridiques d’origine anglo-saxonne, développés pour
lutter contre la discrimination raciale ou religieuse. Les politiques antidiscriminatoires aux
Etats-Unis et au Royaume-Uni font reposer ’application du droit sur le seul recours des
individus devant les tribunaux. Enfin un troisieme modéle, en Suéde et dans les pays nordiques,
se fonde sur le rejet de tout systeme de quota et plus généralement de toute catégorisation des
personnes sur des critéres de handicap. L’adoption d’une législation anti-discrimination y est
récente et résulte pour une large part de la transposition de la réglementation européenne. La
tradition nordique de 1’Etat providence a conduit a un niveau élevé d’intervention, sous forme
notamment de subventions salariales aux entreprises et d’accompagnement sur mesure pour les
salariés, les employeurs et les collectivités de travail.

En dépit de ces précautions méthodologiques, on peut tenter de proposer une comparaison
entre les pays du taux d’emploi des personnes en situation de handicap : la France se situe
légerement au-dessus de la moyenne des pays de I’OCDE (45 %) mais en-deca des pays
nordiques et anglo-saxons qui avoisinent les 50 %.

10 article 19 de la Convention des Nations Unies incite les Etats a « (...) favoriser I'emploi des personnes
handicapées dans le secteur privé en mettant en wuvre les mesures appropriées, v compris le cas échéant des
programmes d 'action positive ». Le comité des droits des personnes handicapées de 'ONU se déclare, concernant
la France, « préoccupé par la ségrégation [des personnes handicapées] dans les lieux de travail protégé qui
associent logement et emploi » (Observations finales du Comité des Droits des personnes handicapées : la France
réaffirme sa pleine mobilisation pour garantir I’accés aux droits des personnes handicapées | handicap.gouv.fr).

' L>OMS a produit en 1980 un systéme de classification du handicap a vocation universelle. Cette définition dite
« sociale », affinée en 1999, a ¢ét¢ trés largement diffusée et reprise par d’autres organisations internationales
(Bureau international du travail, UE) ou sphéres académiques.
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B - Une mise en ceuvre encore incompléte

1 - La limitation de la portée de la notion d’aménagements raisonnables

L’interdiction générale des discriminations fondées sur le handicap, instituée par le traité
d’Amsterdam en 1997, ne reposait a I’origine sur aucune definition du handicap permettant de
préciser la portée de cette interdiction. La directive 2000/78/CE du 27 novembre 2000 affirme
I’obligation pour les employeurs de prévoir des aménagements raisonnables a 1’égard des
« personnes handicapées », sans définir ce que recouvre cette notion. Cette acception large ne
pose aucune condition de reconnaissance administrative a la protection de la personne
handicapée et a son droit a un aménagement raisonnable.

Cette lecture des aménagements raisonnables de portée générale peine a étre assimilée en
France, y compris par les acteurs spécialisés. Cela tient en partie au fait que, si le manquement d’un
employeur a son obligation d’aménagement raisonnable envers un travailleur handicapé est bien
constitutif d’une discrimination, la mise en place de ces aménagements raisonnables prévue dans le
code du travail demeure soumise a la reconnaissance administrative, ce qui en réduit la portée!?,

On constate ainsi que le contentieux pour discrimination est peu soulevé par les intéressés.
Comme I'indique la direction générale du travail, I'intéressé « est tenu de fournir au juge des
éléements de fait laissant supposer ['existence de cette discrimination (preuve de refus, méme
implicite, de ['employeur a prendre des mesures concretes et appropriées d’aménagements
raisonnables, le cas échéant sollicitées par le salarié ou préconisées par le medecin du travail ou le
CSE, ou de son refus d’accéder a la demande du salarié de saisir un organisme d’aide a I'emploi
des travailleurs handicapés pour la recherche de telles mesures) ». La direction générale du travail
précise : « a charge alors pour [’employeur de prouver que sa décision était justifiée par des
¢élements objectifs et étrangers a toute discrimination (comme par exemple [ 'impossibilitée matérielle
de prendre les mesures sollicitées ou préconisées, ou de caractére disproportionné pour [ entreprise
des charges consécutives a leur mise en ceuvre) »'3. Les personnes peuvent également déposer une
plainte aupres du procureur de la République, les discriminations constituant un délit réprimé par les
articles 225-1 et suivants du code pénal. En vertu du principe de présomption d’innocence, la charge
de la preuve repose enti¢rement sur le plaignant.

2 - Des obligations issues de la loi qui restent partiellement appliquées

a) Les limites de [’accessibilité

Cruciale pour permettre ’accessibilité a ’emploi et s’y maintenir, I’accessibilité des lieux
de travail (ou batiments a usage professionnel) attend son décret d’application depuis la loi de
2005'. La loi distingue les obligations qui prévalent pour les locaux de travail existants et pour

12 Larticle L. 5213-6 du code du travail, qui pose le principe des mesures appropriées, précise que celles-ci
concernent les travailleurs mentionnés dans l’article L. 5212-13, ¢’est-a-dire les personnes disposant d’une
reconnaissance administrative leur ouvrant le bénéfice de I’obligation d’emploi des travailleurs handicapés
(OETH).

B3 C. trav, art. L. 5213-6 et Cass. soc., 15 mai 2024 n°® 22-11.652.

4 Le décret n° 2009-500 du 30 avril 2009 relatif a I'accessibilité des établissements recevant du public (ERP) et
des batiments a usage d'habitation encadre 1’accessibilité des ERP mais son application est amoindrie par des longs
deélais accordés et des dérogations persistantes.
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les locaux de travail neufs. Ces derniers sont soumis a une mise en accessibilité obligatoire au
moment de leur construction alors que, pour les batiments existants, seuls ceux qui regoivent
du public doivent étre rendus accessibles.

Le décret imposant la mise en accessibilité¢ des batiments neufs a usage professionnels
aurait dii étre publi¢ en mars 2025. L’accessibilité¢ des espaces de travail pour les batiments
existants doit faire I’objet d’un groupe de travail interministériel, en lien avec les associations
représentants les personnes en situation de handicap, pour I’inscrire dans une vision plus globale
de I’insertion des personnes en situation de handicap au travail.

Le gouvernement avait ¢galement indiqué en 2023 vouloir élargir l'obligation a
I’ensemble des batiments a usage professionnel existants (et plus seulement aux locaux de
travail neufs) pour les rendre accessibles de fagon universelle!>. Le processus d'adoption du
décret n'est pas allé a son terme a ce stade.

Il convient de mentionner aussi, méme si le sujet n’a pas ¢€t¢ instruit dans le cadre de cette
évaluation, les incidences de 1’acces au logement ou aux transports qui représentent également
des freins majeurs rencontrés par les personnes en situation de handicap'¢.

L’accessibilité numérique connait des évolutions positives issues du droit européen'’.
Mais les ambitions affichées font ’objet de reports réguliers et ne portent que sur un nombre
restreint de supports et de sites. Linaccessibilité des environnements numériques constitue une
perte de chance pour I’emploi des personnes en situation de handicap. Lors de ’implantation
de nouveaux outils numériques dans une entreprise ou de leur évolution, seuls 38 % des
dirigeants ont mis en place une réflexion autour de leur accessibilité. De leur coté, 21 % des
personnes en situation de handicap ont déja « trés ou assez souvent » renoncé a candidater a un
emploi en raison du manque d’accessibilité du site de I'employeur. Les profils les plus
concernés sont les personnes en situation de handicap mental (35 %), multi-handicap (30 %),
handicap visuel (29 %), polyhandicap (28 %) ou encore cognitif (27 %)'%.

b) Le référent handicap, une avancée qui manque encore d’un cadre d’action

Les lois du 5 septembre 2018 et du 6 aoiit 2019 ont rendu obligatoire, tant dans le secteur privé
que dans la fonction publique, la création des postes de « référents handicap » aisément accessibles
et participant activement a la conception et a la mise en ceuvre de la politique handicap de chaque
entreprise (de plus de 250 salariés) ou administration (sans seuil d’effectif). Non assorties de
controles, ces deux lois sont trop peu appliquées. Lorsqu’elles le sont, les personnes nommées pour
assumer la fonction ne sont que rarement formées et ne disposent généralement que d’un temps trés
partiel pour I’exercer, outre que leur pouvoir est extrémement limité.

15 Conférence nationale du handicap du 26 avril 2023 : « Pour tracer la voie et montrer 'exemple, la mise en
accessibilité des bdtiments de I’Etat, des opérateurs publics et de la Sécurité sociale sera finalisée d'ici 2027 ».

16 En fle-de-France, seules 3,2 % des stations de métro sont accessibles aux personnes a mobilité réduite, limitant
considérablement leurs possibilités de déplacement pour se rendre sur leur lieu de travail. Au niveau national, 75 % des
arréts de bus interurbains nécessitent encore des aménagements pour répondre aux régles d’accessibilité.

17 Directive (UE) 2019/882 du Parlement européen et du Conseil du 17 avril 2019 relative aux exigences en matiére
d’accessibilité applicables aux produits et services, transposée en droit frangais par 1’ordonnance n° 2020-71 du janvier
2020 relative a la réécriture des régles de construction et recodifiant le livre [ du code de la construction et de I'habitation.
'8 AGEFIPH, Semaine européenne pour l'emploi des personnes handicapées (SEEPH) Numérique et handicap,
un duo gagnant pour l'emploi qui doit encore étre sécurisé, 2023.







