Délibération n°v2024-109

Séance ordinaire du
mardi 26 mars 2024

Montpellier

L’an deux-mille-vingt-quatre et le vingt-six mars, les
membres du Conseil municipal, Iégalement convoqués,

Extrait du registre des se sont assemblés au lieu ordinaire des séances, Salle du
délibérations du Conseil Conseil, sous la présidence de Monsieur le Maire,
municipal de la Ville de Michaél DELAFOSSE.

Montpellier

Nombre de membres en exercice : 65

Ressources humaines et Présents :
. . Tasnime AKBARALY, Nadia AKIL, Georges ARDISSON, Michel ASLANIAN, Christian ASSAF, Yves BARRAL,
dlalogue social Boris BELLANGER, Christophe BOURDIN, Frangoise BOUTET-WAISS, Véronique BRUNET, Elodie BRUN-

MANDON, Emilie CABELLO, Michel CALVO, Sébastien COTE, Michaél DELAFOSSE, Jean-Dominique
DELAVEAU, Mickaél DIORE, Fanny DOMBRE-COSTE, Jacques DOMERGUE, Caroline DUFOIX, Hind
EMAD, Maryse FAYE, Clare HART, Salim JAWHARI, Stéphane JOUAULT, Mustapha LAOUKIRI, Sophiane
MANSOURIA, Nicole MARIN-KHOURY, Isabelle MARSALA, Hervé MARTIN, Marie MASSART, Fatma
NAKIB, Laurent NISON, Yvan NOSBE, Bruno PATERNOT, Manu REYNAUD, Agnés ROBIN, Séverine SAINT-
MARTIN, Agnés SAURAT, Mikel SEBLIN.

Absent(es) ayant voté par procuration en application de I'article L 2121-20

du Code général des collectivités territoriales :

Eddine ARIZTEGUI ayant donné pouvoir a Marie MASSART, Roger-Yannick CHARTIER ayant donné pouvoir a
Nicole MARIN-KHOURY, Julie FRECHE ayant donné pouvoir a Michagl DELAFOSSE, Clara GIMENEZ ayant
donné pouvoir a Hervé MARTIN, Serge GUISEPPIN ayant donné pouvoir a Salim JAWHARI, Mylvia HOUGUET
ayant donné pouvoir a Frangoise BOUTET-WAISS, Radia TIKOUK ayant donné pouvoir a Stéphane JOUAULT,
Bernard TRAVIER ayant donné pouvoir a Isabelle MARSALA, Alban ZANCHIELLO ayant donné pouvoir a
Sébastien COTE.

Absent(es) / Excusé(es) :

Luc ALBERNHE, Mohed ALTRAD, Alenka DOULAIN, Abdi EL KANDOUSSI, Stéphanie JANNIN, Flora
LABOURIER, Mustapha MAJDOUL, Coralie MANTION, Patricia MIRALLES, Clothilde OLLIER, Catherine
RIBOT, Philippe SAUREL, Célia SERRANO, Joélle URBANI, Frangois VASQUEZ, Annie YAGUE

Fonds pour I'Insertion des Personnes Handicapées dans la Fonction Publique
(FIPHFP) - 2024-2026 - Convention de partenariat avec la Ville de Montpellier et
Montpellier Méditerranée Métropole - Renouvellement - Approbation -
Autorisation de signature

Monsieur Michel ASLANIAN, Adjoint au Maire, rapporte :

En 2015, la Ville de Montpellier s’est engagée en faveur de 1’intégration et du maintien dans 1’emploi des
agents en situation de handicap en formalisation une politique handicap et en contractualisant un partenariat
avec le Fonds pour I’insertion des personnes handicapées dans la fonction publique (FIPHFP) par la
délibération n°2014/563 du 17 décembre 2014. La formalisation de ce partenariat institutionnel a permis a la
Ville de percevoir des financements a hauteur de 850 000 € pour la période de 2015 a 2018, afin de mettre
en ceuvre sa politique handicap et de structurer son organisation pour répondre a ses objectifs

En 2019, la Ville de Montpellier et Montpellier Méditerranée Métropole ont engagé le processus de
renouvellement de la convention de maniére mutualisée pour la période 2020-2023, avec un plan de
financement a hauteur de 850 000 €. L’objectif de cette convention était d’intégrer la politique du handicap
au travail dans une politique plus globale de maintien en emploi des agents en situation de handicap.
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Ce fil conducteur a rythmé la convention 2020-2023 et a permis :

* De mieux définir le role des acteurs (chargée de mission FIPHFP, conseillére maintien en emploi,
conseilléres en évolution professionnel, médecin du travail...) ;

e D’opérationnaliser une instance pluridisciplinaire et transversale pour le suivi des situations de
maintien (commission prévention et maintien en emploi) ;

¢ D’engager des actions concretes aupres des agents (dispositif de maintien du lien des agents en arrét,
télétravail dérogatoire pour raison de santé, partenariat avec le Centre de Rééducation et d'Insertion
Professionnelle (CRIP) pour les formations de reconversion professionnelle...) ;

e D’acculturer les agents et les managers des Collectivités a travers une communication dédiée.

En octobre 2023, les assemblées délibérantes ont pris une délibération visant a promouvoir la diversité et
lutter contre toutes formes de discriminations. Cette délibération-cadre a permis de définir une stratégie
globale et de mieux articuler les différentes politiques engagées dont la politique handicap. Elle s’inscrit
dans le prolongement de la premicre délibération prise par le Conseil municipal en juillet 2020, qui a
consisté a poser le principe de 1’obtention de la double labélisation « Diversité et Egalité Professionnelle ».

Les priorités du plan d’action issues de cette stratégie de promotion de la diversité et de lutte contre les
discriminations s’articulent autour de ces trois axes :

- Agir sur les biais cognitifs et socioculturels pour lutter contre les stéréotypes et les préjugés ;

- Recruter pour attirer une diversité de talents ;

- Développer les indicateurs pour progresser.

Dans ce contexte, il est apparu nécessaire de faire du recrutement 1’axe prioritaire du futur
conventionnement, afin d’intégrer pleinement la politique handicap et maintien dans 1’emploi a une politique
plus globale de diversité et d’inclusion.

Les projets de convention avec le FIPHFP s’inscrivent dans une volonté constante de structurer et de faire
progresser 1’organisation des Collectivités sur la question du handicap. Ainsi, le projet de convention 2024-
2026 s’inscrit pleinement dans cette volonté de structurer en animant une démarche participative de
renouvellement du partenariat avec tous les acteurs de la politique handicap, notamment au travers
I’animation d’ateliers avec les services RH et les organisations syndicales ou la conduite d’entretiens avec
des agents en situation de handicap.

La démarche de renouvellement du conventionnement entre FIPHFP, la Ville de Montpellier et Montpellier
Meéditerranée Métropole pour 2024-2026 s’articule autour de deux phases essentielles pour poursuivre la
bonne conduite de la politique handicap au sein des deux Entités, qui sont :

1. L’évaluation de la convention 2020-2023 qui s’appuie sur un diagnostic multidimensionnel, comprenant :
* Analyse de I’organisation ;
* Etude des données RH et indicateurs ;
» Elaboration des bilans financiers ;
* Conduites d’entretiens semi-directifs ;
* Qutil d’autodiagnostic du FIPHFP ;

2. La construction participative et transversale du plan d’action 2024-2026 déployée selon les quatre axes
suivants :
 Stratégie et orientation ;
¢ Recrutement ;
* Maintien dans I’emploi ;
*  Communication.
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Le programme d’actions global pour la période 2024-2026 prévoit un financement de 753 850 € par le
FIPHFP sous forme de recettes. Bien que la Ville de Montpellier soit désignée cheffe de file, les recettes
seront réparties entre la Ville et la Métropole au prorata des dépenses engagées par les Collectivités.

Le projet de convention a été présenté pour avis au Formation Spécialisée en Sécurité, Santé et conditions de
travail (F3SCT) du 14 mars 2024 et au Comité Local d’engagement du FIPHFP du 7 mars 2024 pour
validation du plan d’action et du financement. La convention juridique sera éditée par le FIPHFP pour
signature de toutes les parties durant le 2™ trimestre 2024, avec effet rétroactif des financements au 1¢
janvier 2024.

En conséquence, il est proposé au Conseil municipal :

- D’approuver les termes de la convention de partenariat entre le Fonds pour I'Insertion des Personnes
Handicapées dans la Fonction Publique (FIPHFP), la Ville de Montpellier et Montpellier Méditerranée
Meétropole pour la période 2024-2026 ;

- De dire que les crédits sont inscrits au budget de la Ville de Montpellier ;

- D’autoriser Monsieur le Maire, ou son représentant, a signer la convention ainsi que tout document relatif a
cette affaire.

A l'issue d'un vote a main levée, la présente délibération est adoptée a I'unanimité.
Pour : 49 voix
Contre : 0 voix

Abstention : 0 voix
Ne prend pas part au vote : 0 voix

Fait a Montpellier, le 8 avril 2024

Pour extrait conforme,
Monsieur le Maire

Signé.

Michaél DELAFOSSE

Publiée le : 9 avril 2024

Liste des annexes transmises en Préfecture :

- Projet_convention FIPHFP 2024 2026 Montpellier.pdf

Accusé de réception — Ministere de l'intérieur
034-213401722-20240326-264137-DE-1-1
Acte Certifié exécutoire

Envoi en Préfecture : 08/04/24

Réception en Préfecture : 08/04/24

Monsieur le Maire certifie sous sa responsabilité le caractére exécutoire de cet acte et informe qu'il peut faire I'objet d'un recours gracieux dans un délai de deux mois adressé au Maire ou
d’un recours contentieux devant le tribunal administratif de Montpellier dans un délai de deux mois a compter de sa publication ou notification.
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Projet de politique handicap
Convention avec le FIPHFP 2024-2026
Ville et Métropole de Montpellier

Projet présenté aux organisations syndicales le 5 février 2024

et aux F3SCT les 14 et 28 mars 2024

Péle Ressources Humaines
Direction Déléguée Développement et Innovation RH
Service Responsabilité Sociétaire de 'Employeur
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1. Présentation générale des administrations de la
Ville et de la Métropole de Montpellier

1.1 Ville de Montpellier et Montpellier Méditerranée Métropole :
présentation introductive de deux employeurs dynamiques

» LaVille de Montpellier

Montpellier est la 7™ ville de France avec 302 454 habitants au 1° janvier 2021. Michaél
Delafosse en est le Maire et le Président de Montpellier Méditerranée Métropole depuis le 15
juillet 2020.

Plusieurs compétences sont exercées au niveau de la Ville notamment dans le domaine de
'éducation et de la petite enfance. La commune a en charge les écoles maternelles et
élémentaires (création et implantation, gestion et financement, a I'exception de la
rémunération des enseignants) ainsi que des équipements pour la petite enfance (créches,
halte-garderie, relais d’assistantes maternelles).

A ces compétences s’ajoutent les fonctions traditionnelles des communes :

e FEtat civil (enregistrement des naissances, mariages et déces),

e Fonctions électorales (organisation des élections...) exercées par les maires au nom
de I'Etat,

e Protection de I'ordre public local par le biais du pouvoir de police du maire.

La Mairie de Montpellier est une collectivité territoriale qui compte 3044 fonctionnaires, 637
agents contractuels occupant un emploi permanent et 637 contractuels sur emploi non
permanent au 31/12/2022 (données RSU).

» La Métropole de Montpellier

Montpellier Méditerranée Métropole est un établissement public de coopération
intercommunale qui est composé de 31 communes et de 499 761 habitants 2020. La
Métropole conduit le "projet d'aménagement et de développement économique, écologique,
éducatif, culturel et social du territoire", comme le prévoit la loi MAPAM (Modernisation de
I'Action Publique territoriale et d'Affirmation des Métropoles) de janvier 2014.

La Métropole de Montpellier compte 2249 fonctionnaires, 353 agents contractuels occupant
un emploi permanent et 304 contractuels sur un emploi non permanent au 31/12/2022
(données RSU).

La mutualisation des administrations municipales et métropolitaines est opérée depuis 2015
et a pris un nouvel essor lors de la réorganisation de I'administration rassemblée qui a fait
suite a la mise en place de la nouvelle direction générale instituée aprés les élections
municipales de 2020.

1.2 Une nouvelle organisation alliant fonctions supports et
politiques publiques

En 2021 une nouvelle organisation a été mise en place au sein de la Ville et de la Métropole
de Montpellier. La volonté des exécutifs et de la direction générale étant de simplifier
I'organigramme et le fonctionnement de I'organisation.

Un travail d'organisation et de construction des pbles a débuté au mois de juin 2021 avec la
désignation de préfiguratrices et préfigurateurs.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
Service RSE Convention FIPHFP 2024-2026



montpellier M
méditerranée
métropole Montpellier

Ces derniers sont en charge, avec I'ensemble de leurs services, de I'élaboration du projet de
pble, en cohérence avec le projet de mandat et les deux programmations pluriannuelles de
l'investissement. Aux cétés du Directeur Général des Services, des Directeurs Généraux
Délégués sont responsables des projets, de la stratégie, de la conduite du changement et
garants de la transversalité.

20 pbles portent les blocs de politiques publiques et, pour 7 d'entre eux, les fonctions supports
(celles qui sont au service des pbles opérationnels). lls sont les garants de la mise en ceuvre
des politiques publiques, des objectifs et du délai de réalisation.
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Le pble RH s'est engagé, en février 2022, dans une démarche de "projet de pdle" au méme
titre que les autres pbles de la collectivité. L'objectif étant de réfléchir a une nouvelle
organisation en analysant les forces et faiblesses de I'existant et en identifiant les objectifs et
actions concrétes prioritaires. Depuis le 17 avril 2023, le Pole Ressources Humaines est
structuré en 2 Directions déléguées.

1.3 La réorganisation du Pdle Ressources Humaines : entre
innovation et opérationnalité

Résultat d’'une démarche participative et collaborative, la nouvelle organisation du Péle
Ressources Humaines constitue une avancée importante pour 'ensemble des managers et
des agents de la Ville et de la Métropole.

Les objectifs sont multiples et répondent a des enjeux aussi bien opérationnels que
stratégiques illustrés par la création de deux directions : la direction déléguée gestion de
ressources humaines de proximité et la direction déléguée développement et innovation RH.

La direction Déléguée GRH est structurée autour de 4 services dits GRH! de proximité, les
agents profitent désormais d’un accés facilité a leurs interlocuteurs RH dédiés (carriére, paye,

1 GRH 1 : Pole Education, Péle Moyens généraux, Pole Juridique, Achats et Assemblées, Pole Finances et contréle en Gestion,
Direction Générale, Cabinet, Missions.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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gestion du temps, santé, retraite, recrutement, formation) pour les accompagner tout au long
de leur carriere. Cette organisation facilite le partage de la fonction RH ainsi que le dialogue
de gestion avec les directions des Péles.

Au sein de la direction déléguée Développement et Innovation RH (DDIRH), quatre services
consacrés au développement de l'ingénierie interne ceuvrent au déploiement de nouveaux
outils et projets porteurs d’innovation : le service QVT/prévention, le service ingénierie
réglementaire, le service mobilité et accompagnement professionnel et le service
Responsabilité Sociétale de 'Employeur (RSE).

Aux c6tés de la Direction du Pble, le service ressources internes et pilotage RH garantit le
suivi de la masse salariale et la bonne conduite des données en ressources humaines.

Enfin, le service du dialogue social participe a la bonne conduite des relations entre
'administration et les organisations syndicales notamment au sein des différentes instances
comme les comités sociaux territoriaux de la Ville et de la Métropole.

Améliorer 'accompagnement de proximité des agents et s’adapter aux enjeux d’un
monde du travail continuellement en mouvement, telles sont les ambitions du projet
porté par le P6le Ressources Humaines dans le cadre de I’administration rassemblée.

GRH 2 : Pble Enfance, Péle Biodiversité, Agroécologie et Alimentation, Pole Sécurité et Tranquillité Publique, PAle Attractivité,
Développement économique et Emploi, P6le Mobilités.

GRH 3 : P6le Proximité et Espaces publics, Pole Solidarités, P6le Développement Urbain, P6le Numérique et Donnée, Pole
Ressources Humaines, Elus et groupes d’élus.

GRH 4 : Pdle Sports, Poles Déchets et cycles de I'eau, Pole Culture et Patrimoine, P6le Relations aux Usagers, aux habitants et
Engagement Citoyen, Pble Stratégie Fonciere et Immobiliere, P6le Patrimoine Immobilier et Sobriété Energétique.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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2.Diagnostic RH de la politique de handicap :
organisation et indicateurs

La démarche de reconventionnement entre la Ville et la Métropole de Montpellier pour
2024-2026 s’articule autour de deux phases essentielles pour poursuivre la bonne conduite
de la politique handicap au sein des deux entités :

» L’évaluation de la convention 2020-2023 qui s’appuie sur un diagnostic
multidimensionnel :
¢ Analyse de I'organisation (Partie 2)
Etude des données RH et indicateurs (Partie 2)
Elaboration des bilans financiers (Partie 3)
Conduites d’entretiens semi-directifs (Partie 3)
Outil d’'autodiagnostic (Partie 3)

» Laconstruction participative et transversale du plan d’action 2024-2026
Stratégie et orientation

Recrutement

Maintien dans I'emploi

Communication

2.1 Une politigue de prévention ambitieuse, portée par des
professionnels experts et une structuration
pluridisciplinaire au service du maintien en emploi

211 La nouvelle organisation du service Qualité de vie au

travail/Prévention

Intégré a la Direction Déléguée Développement et Innovation RH (DDIRH), le Service Qualité
de Vie au Travail/Prévention est composé de deux unités : I'unité conseil en prévention et
I'unité accompagnement médico-social.



'

montpellier
méditerranée
mMétranala

L’unité conseil en prévention est actuellement

Service composée de deux ingénieurs conseil et de deux
QVT/prévention ergonomes. Grace a la réorganisation du Pole
X Ressources Humaines, le service Qualité de Vie au travail

a pu étre repensé de sorte a recentrer ses missions autour
de la prévention primaire pour prévenir et garantir le
maintien en emploi. Les ingénieurs conseil agissent donc

|
Unité conseil en prévention
Responsable : X

Ingénieurs Conseil en pour définir et piloter la politique de prévention, évaluer et
Amaélioration des conditions de prévenir les risques professionnels. Le rOle des
travail ergonomes est d’apporter leur expertise lors de la
Ergoxnxome cpnce_p_tion des nouveaux établiss_ements ou lors de
(8 réhabilitations. Les ergonomes agissent aussi sur les
Techniciens prévention : XXX aménagements de poste complexes ou sur les
I problématiques collectives de conditions de travail.
e A compter de 2024, ce sont trois techniciens en
Responsable : prévention qui rejoindront l'unité conseil en prévention).
X Ces postes ont été créés dans le cadre de la
Médecins réorganisation et sont un marqueur de 'engagement fort
. dans la prévention et le maintien dans I'emploi. lIs
'”f’;'f‘;e“ participent & la construction et & la mise en ceuvre de
Psychologues dii travail I'évaluation des risques professionnels (élaboration et
X-X actualisation du document unique) et pour animer le
Assistantes sociales réseau de prévention au sein des Poéles (assistants et
ey conseillers de prévention
Médiateur Référent
cOnsemgren)fnamﬁen . L’unité accompagnement médico-social réunit
I’en;(ploi 'ensemble des professionnels de la santé au travail :
. médecin du travail, infirmiers du travail, psychologues du

XX travail, assistantes sociales du travail et conseiller en
maintien en emploi. Cette équipe pluridisciplinaire agit a
la fois sur le volet curatif mais également en préventif en
relation étroite avec l'unité Conseil en prévention. Ainsi,
I'unité ceuvre pour traiter les problématiques de santé au
travail et prévenir les risques professionnels physiques et
psychosociaux.

Un poste de médiateur- référent a également été créé et
sera recruté en 2024 pour mieux accompagner les
managers et agents dans le cadre de conflits au travail.

Les deux unités travaillent ainsi conjointement a mener la politique de prévention de la Ville et
de la Métropole, a continuer de I'inscrire dans une démarche primaire et ainsi a accompagner
les agents, les managers, les collectifs de travail et les organisations.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
Service RSE Convention FIPHFP 2024-2026
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2.1.2 Le nouveau service Responsabilité Sociétale de 'Employeur qui
redimensionne la politique handicap de la Ville et Métropole de
Montpellier & des fins sociétales et inclusives

|
El ervice ;::SE
- sabilite

Societale Employeur

X

T

Chatges de mission égaiite
Charge de mizsion
X

l‘,'\:'zét de misslon FIDHFD

Gestlannaire administratit

» Les objectifs du Service RSE : responsabilité et inclusivité

Sur 'impulsion de I'exécutif et de la direction générale soucieux de mieux intégrer les enjeux
sociaux, sociétaux et environnementaux dans le fonctionnement de ['administration
rassemblée, la réorganisation du Pdle RH a abouti a la création d’'un nouveau service
innovant ; le Service Responsabilité Sociétale de 'Employeur.

Profondément d’actualité, les objectifs de la création d’un tel service sont multiples :

- Deévelopper des projets porteur d’'innovation sociale pour les agents (protection sociale
complémentaire, plan de mobilité employeur, conciergerie, droit a la déconnexion,
nouvelles organisations du travail, politique d’action sociale de 'administration...).

- S’engager pleinement pour I'égalité professionnelle, la promotion de la diversité et la
lutte contre toutes formes de discriminations dont les discriminations en lien avec le
handicap.

- Mieux articuler les politiques publiques d’inclusion et la politique Handicap au Travalil
de I'administration dans le cadre d’'une politique de recrutement et d’intégration non
discriminants.

Ces obijectifs sont repris dans I'axe 5 du projet d’administration portant sur 'exemplarité de
'administration dans lequel s’inscrit pleinement la création de ce nouveau service RSE et qui
forme I'ambition du nouvel exécutif de renforcer les approches RH dans un objectif plus
solidaire et inclusif permettant notamment a la politique handicap d’élargir ses champs
d’actions et de gagner en pertinence.

2.1.3 La structuration du maintien en emploi

» Les acteurs du maintien en emploi

La Conseillere Maintien en emploi
Rattachée hiérarchiguement au service QVT/Prévention, la Conseillere maintien en
emploi concourt, au sein d’un collectif pluridisciplinaire et transversal RH, a maintenir dans
I'emploi les agents en situation de handicap de la Ville et de la Métropole, en proposant a
I'administration, aux acteurs RH et de santé au travail ainsi qu’a I'agent concerné des solutions
adaptées a la situation. Elle participe également a la définition et la structuration de la politique
maintien dans I'emploi et au pilotage des projets qui en découlent. A ce titre, ses principales
activités s’articulent autour de 3 grands axes :
— Conduire des projets individuels d’accompagnement global au maintien en emploi
auprés des BOE (Bénéficiaires de I'Obligation a 'Emploi)
- Participer a la définition, a la structuration et a la mise en ceuvre de la politique de
maintien en emploi

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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- Gérer et animer la Commission Prévention et Maintien en Emploi (CPME) expliquée
en page 13.

Détails des missions et activités du Conseiller maintien en emploi (poste créé en 2019) :

1) Conduire des projets individuels d’accompagnement global au maintien en emploi
aupres des BOE :

- Concevoir, dans une démarche projet un processus relatif a la mise en ceuvre des
préconisations médicales d’adaptation de postes.

- Analyser et partager la problématique de maintien en lien avec I'équipe pluridisciplinaire
au sein de la commission maintien.

- Evaluer les exigences du poste de I'agent au regard des restrictions médicales et des
conditions de travail et réaliser si nécessaire des études ergonomiques.

- Proposer des aménagements et adaptations de poste de travail permettant aux agents
concernés de travailler dans des conditions propices a leur maintien en s’appuyant si
besoin sur les dispositifs prévus par le FIPHFP (PAS, PSOP...).

- Accompagner les agents et les services a la mise en ceuvre de ces dispositifs dans un
travail transversal et pluridisciplinaire avec les agents, leurs chefs de service et les
directions concernées.

- Collaborer avec la chargée de convention FIPHFP, pour le financement et le suivi des
aménagements a mettre en ceuvre.

2) Participer a la définition, a la structuration et a la mise en ceuvre de la politique de
maintien en emploi

- Participer aux échanges et aux projets déterminés, alimenter les réflexions et y apporter
une expertise technique.

- Participer aux différentes instances et réunions en matiére de santé et de sécurité et
assurer le lien entre les différents acteurs dans 'animation des projets transversaux.

- Etre force de proposition, dans la mise en ceuvre d’actions favorisant le maintien en emploi.

- Sensibiliser et mobiliser les acteurs de la collectivité.

- Participer aux manifestations, forums, tables rondes organisées sur le théme du maintien
dans 'empiloi.

- Assurer une veille documentaire sur le champ du handicap et des techniques de
compensation.

3) Gérer et animer les réunions pluridisciplinaires de maintien en emploi

- Assurer la bonne tenue et l'efficience des réunions des commissions maintien, dans
I'objectif de garantir le suivi des agents et leur permettre un accompagnement adapté au
maintien en emploi.

- Conseiller les directions, I'équipe pluridisciplinaire et les agents, dans le domaine du
maintien dans I'emploi des personnes en situation de handicap.

- Participer a la coordination des acteurs du maintien en emploi au sein du service QVT, des
services de la DRH et en lien avec les directions.

- Accompagner et conseiller dans la validation d’achats de matériels et outils nécessaires
aux accompagnements de maintien en emploi.

- Venir en appui de la chargée de mission convention, dans le cadre du partenariat avec le
Fonds pour I'Insertion des Personnes Handicapées dans la Fonction Publique (FIPHFP)

La Chargée de mission FIPHFP

Rattachée au nouveau service RSE, la Chargée de mission Convention FIPHFP assure le
pilotage du partenariat entre la ville et la métropole de Montpellier et le FIPHFP. Ce dispositif
a destination des agents en situation de handicap s’intégre dans la stratégie RH et notamment
sur les champs du recrutement et du maintien en emploi des agents municipaux et
métropolitains.

A ce titre, la Chargée de mission de la Convention FIPHFP coordonne les acteurs ressources
(recrutement, formation, carriere, communication, finances...) pour une mise en ceuvre
efficiente de la politique handicap et pour atteindre les objectifs de la convention. Elle assure
également le suivi administratif et financier de la convention.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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La chargée de mission assure également le pilotage de la démarche de renouvellement de la
convention FIPHFP dans toutes ses composantes (diagnostics, plan d’actions...).

Dans le cadre de la politique de Santé au Travail de la collectivité en direction des personnels
relevant de la loi du 11 février 2005, la chargée de mission organise le recensement et le suivi
des agents bénéficiaires de I'obligation d’emploi afin de réaliser les déclarations annuelles.

1) Piloter la convention FIPHFP

- Organiser, préparer et animer les comités de pilotage et les comités de suivi du plan
d’actions

- Rédiger les bilans annuels et leurs présentations aux différentes instances (CoPil, CoSui,
CHSCT, comité local du FIPHFP)

- Coordonner I'évaluation de la convention lors de la derniére année du dispositif

- Collaborer aux phases du diagnostic, a I'élaboration et au plan d’actions a chaque
renouvellement de convention

- Assurer le suivi juridique de la convention

2) Piloter la mise en ceuvre opérationnelle et organisationnelle du plan d’actions de la
convention FIPHFP

- Proposer des procédures et des outils partagés avec les services concernés

- Organiser, préparer et animer les réunions avec les acteurs ressources

- Assurer 'accompagnement des agents en lien avec les différents acteurs de [l'unité
accompagnement médico-social, (information, financements des aides individuelles,
transport, interprétariat, aménagements des postes de travail...)

- Promouvoir les actions de la convention FIPHFP en développant la communication
institutionnelle et en sensibilisant les acteurs (agents, managers, organisations syndicales,
assistants de prévention, relais RH...)

- Participer activement aux réseaux professionnels pour développer les partenariats
institutionnels afin de favoriser l'intégration de travailleurs en situation de handicap et le
maintien en emploi (CRIP, CAP EMPLOI, Handi'pacte, CFAS, salons et forums...)

3) Piloter les outils administratifs et financiers de la convention FIPHFP

- Préparer et collaborer aux propositions budgétaires en lien avec le responsable de I'Unité
Administrative et Financiére et le chef du service QVT

- Suivre I'exécution budgétaire et comptable de la convention en lien avec I'assistant
administratif et comptable

- Assurer la veille active et le suivi des marchés publics en lien avec le responsable de I'Unité
Administrative et Financiére du service QVT

- Compléter les outils de suivi et les indicateurs du FIPHFP

4) Recensement des bénéficiaires de I'obligation d’emploi (BOE)
- Proposer des modalités organisationnelles de suivi des BOE et des déclarations en
formalisant les procédures
- Assurer le recensement et le suivi des BOE
- Procéder a la déclaration annuelle du taux d’emploi des BOE pour la Ville et la Métropole

Les conseillers en mobilité professionnelle (CEP)

Intégrés aux GRH pour la partie opérationnelle (4 agents) et au service Mobilité et
Accompagnement Professionnel de la DDIRH (2 agents) pour la partie Ingénierie, les
conseillers en mobilité et en évolution professionnelle conseillent et accompagnent les agents
dans leurs projets de mobilité. L'accompagnement doit favoriser I'engagement des agents
dans le pilotage de leur trajectoire professionnelle et doit permettre a la fois d’assurer une
fonction de conseil, et de prendre en charge de maniére différenciée les situations complexes,
tout en identifiant les potentiels. A ce titre, les conseillers en mobilité professionnelle ont
également vocation a accompagner les agents en situation de reclassement reconnus comme
inaptes a leur cadre d’emploi (entretiens, formations, immersions, suivi régulier des situations).

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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» La commission prévention maintien en emploi (CPME): une instance
pluridisciplinaire au service du maintien dans I'emploi des agents

La prévention de la désinsertion professionnelle et le maintien en emploi consistent & anticiper
la perte d’une activité professionnelle pour des raisons de santé ou a aider un agent qui
rencontre des difficultés & se maintenir sur son poste de travail. Pour mener a bien leur
politique de maintien en emploi, la Ville et la Métropole ont mis en place des Commissions
de Prévention et Maintien en Emploi (CPME) mensuelles (3M) et bimensuelles (Ville). Sous
la forme de réunions pluridisciplinaires, elles sont pilotées par la conseillere maintien en emploi
du service QVT et permettent de proposer des solutions et un plan d’action partagé pour les
agents.

Pour atteindre ces objectifs, trois types de situations sont étudiées et évoquées en CPME.
Elles sont indissociables et indispensables pour traiter la problématique du maintien en emploi
dans sa globalité :

- Les situations collectives et préventives concernant un ensemble d’agents :
relations au travail dégradées, aménagement des locaux suite a un déménagement,
réorganisation du travail, difficulté physiques évoquées au cceur d’'un métier ou d’'un
service.

- Les situations individuelles de maintien dans FPemploi actuel : difficultés
physiques, sociales-psychologiques, au sein du poste de travail relations dégradées
au travail, dégradation d’un état de santé.

- Les situations individuelles de maintien en emploi : changements de poste pour
raison de santé ou par souhait.

Afin de répondre aux enjeux pluridisciplinaires que cela sous-tend, la réussite de cette instance
repose sur la présence a chaque commission :

- Du Service Qualité de Vie au Travail : Responsables, Unité Accompagnement
Médicosocial et Unité Conseil en prévention.

- Des GRH: les responsables de services et conseillers en mobilité et en évolution
professionnelle.

» Les projets transversaux du maintien dans I'emploi

o Construction d’un Pacte de solidarités

La fonction publique territoriale est exposée a des enjeux structurels et conjoncturels
particuliers I'obligeant a agir pour le maintien et le retour en emploi : des métiers spécifiques
dits «a usure », une pyramide des ages vieillissante ou encore un contexte budgétaire
contraint.

A ce titre, le Pble Ressources Humaines travaille de maniére pluridisciplinaire (chargée de
projets RH, service mobilité et accompagnement professionnel, service qualité de vie au
travail) pour I'élaboration d’un « pacte de solidarités » permettant de repositionner des agents
en problématique de maintien (inaptitude, restrictions...).

Grace a I'élaboration de regles de gestion partagées et structurées et un partenariat tripartite
(agent, Pdle RH, Pdle partenaire), les deux collectivités s’engagent a maintenir ses agents en
emploi, favoriser le retour en emploi et prévenir les situations futures en passant désormais
d’une intention de placement & une obligation de moyens.

o Mise en ceuvre d’un dispositif maintien du lien

En 2022, une équipe projet dédiée a la réflexion et I'élaboration d’'un dispositif de maintien du
lien a été instituée. Ce dispositif s’inscrit pleinement dans la politique plus globale de
prévention et de lutte contre 'absentéisme menée au sein des deux collectivités.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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Il s’appuie sur des constats établis en interne et en externe et des études publiées. En effet,
les agents se sentent souvent isolés pendant leur arrét, en contrepartie les managers se
sentent souvent illégitimes dans leurs prises de contacts, alors qu’ils en ont le droit, sous
certaines conditions.

Ce dispositif s’articule autour de trois notions interdépendantes : le maintien du lien pendant
I'arrét, le retour a 'emploi et le maintien en emploi.

Maintenir le lien favorise le retour a 'emploi dans de bonnes conditions, qui lui-méme va
garantir le maintien en emploi (I'éloignement entraine I'éloignement ; 1 personne sur 2 ne
reprend pas son travail aprés 6 mois d’arrét). Ainsi, les enjeux pour I'agent et la collectivité
sont nombreux : envisager un retour en emploi serein, préserver sa vie sociale et son identité
professionnelle, diminuer le sentiment d’isolement, étre acteur de son retour au travail,
préserver le turn-over, limiter le codt financier et humain, renforcer la confiance mutuelle, etc.

Dorénavant, la mise en ceuvre opérationnelle de ce dispositif fait partie des nombreux projets
en lien avec le plan d’action 2024-2026 de la convention FIPHFP.

o Ledispositif « Passerelle »

Passerelle est un dispositif d’'appui et d’inclusion professionnelle porté par le service de
mobilité et accompagnement professionnel. Il vise a maintenir en emploi des agents inaptes
et/ou en limite d’évolution de compétence, souvent fragilisés et a lutter contre la désinsertion
professionnelle, c’est-a-dire a prendre en charge des situations d’employabilité complexe et
de proposer des solutions plus pérennes et de maintien en emploi.

L’idée est de pouvoir recenser des activités disponibles en interne et pour lesquelles les
services auraient besoin d'une aide humaine. Les agents entrant dans le dispositif
PASSERELLE seront alors mis a disposition de ces services. Cela leur permettra de
développer de nouvelles compétences et leur employabilité, de limiter I'éloignement de
'emploi tout en étant dans un cadre rassurant avec un accompagnement resserré.

Passerelle est une unité composée d'agents en reconversion qui bénéficient :

- d’'un accompagnement individuel et collectif qualitatif, transversal et sur mesure, réalisé
en pluridisciplinarité afin de démontrer aux personnes qu’elles ont des compétences et
des possibilités

- d’'un quotidien centré sur la posture professionnelle

- d’actions de formation organisées en lien avec les besoins des agents et selon les
activités confiées

L'unité est constituée de 15 personnes qui sont accompagnées, formées et managées pour
travailler a la préparation, a la réalisation et au suivi d'activités utiles dans les directions des
deux collectivités, ou un besoin aura été recensé. En proposant des situations de travail
diversifiées, l'objectif est de leur donner les moyens de se réorienter durablement sur des
postes accessibles et d'étre recrutées.

o Bilan mi- carriéres

Toujours dans le cadre d’un objectif de maintien en emploi et de prévention de I'absentéisme
le Péle Ressources Humaines, dont notamment le service mobilité et accompagnement
professionnel, expérimente actuellement sur un projet de « bilan mi- carriéres » pour les
agents de plus de 45 ans.

Cette expérimentation concerne dans un premier temps, les agents de plus de 45 ans qui sont
affectés sur des postes polyvalents d’Agents d’entretien avec des missions d’accueil et/ou
d’animations (une centaine d’agents).

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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L’objectif, en ciblant des métiers a usure professionnelle, est d’encourager 'agent a prendre
conscience de I'importance d’engager une réflexion sur son évolution professionnelle le plus
tét possible dans sa carriére. Afin d’anticiper une usure professionnelle possible, mais
également de monter en compétences progressivement afin d’anticiper les changements et
adaptations nécessaires au monde du travail dans la fonction publique.

2.2 Des indicateurs RH qui permettent d’apprécier les
conditions du maintien en emploi dans I’organisme

221 Effectifs globaux et BOE

Cette partie statistique vise a présenter les effectifs de Montpellier Méditerranée Métropole et
de la Ville de Montpellier afin de mettre en avant leurs spécificités.

Dans ce cadre, la comparaison des effectifs totaux et des données issues du recensement
des agents bénéficiaires de I'obligation d’emploi permet d’objectiver la place occupée par
ces agents au sein des structures.

Elle permet par ailleurs de mettre en exergue les tendances des deux entités et I'impact de la
mise en ceuvre de la convention avec le FIPHFP sur les données.
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a) Syntheses du RSU 2022 Ville

SYNTHESE DU RAPPORT SOCIAL UNIQUE 2022

COMMUNE DE MONTPELLIER

Cette synthése du Rapport sur I'€tat de la Collectivité reprend les principaux indicateurs du Rapport Social Unique
au 31 décembre 2022. Elle 3 été réalisée via l'application www.bs.donnees-sociales des Centres de Gestion par
extraction des données 2022 transmises en 2023 par |a collectivité au Centre de Gestion de |'Hérault.

— Effectifs

4 318 agents employés par la collectivité

au 31 décembre 2022 » fonctionnalres

>3 044 fonctionnaires
> 637 contractuels permanents
>637 contractuels non permanents

5 % des contractuels permanents en CDI

contractuels permanents

» contractuels non permanents

2 agenis sur emploi fonctionnel dans la

collectivité

Précisions emplois non permanents

< 1% des contractuels non permanents recrutés dans le cadre d’un emploi aidé
= 8 % des contractuels non permanents recrutés comme sai iers ou occasi
© Personnel temporaire intervenu en 2022 : aucun agent du Centre de Gestion et aucun intérimaire

— Caractéristiques des agents permanents

Répartition par filiére et par statut

Répartition des agents par catégorie

~Filiere Titulaire Contractuel Tous
Administrative 14% 11% 14% 7%
Technique 46% 63% 49% 14% Catéror
Culturelle 0% 1% 0% " EmegoneA
Sportive 1% 0% 1% » Catégorie B
Médico-sociale 20% 10% 18% :
Police 6% 5% » Catégarie C
Incendie
Animation 12% 16% 13%
Total 100% 100% 100%

Répariition par genre et par statut

Les principaux cadres d'emplois

® Bochehey Rsnds Cadres d'emplois % d'agents
Fonctionnaires Adjints techniques ax
m Adjoints d'animation 10%
Contractuels IV T S Adjoints administratis 0%
ATSEM 9%
ensemble  |NEECTRN I T2 Auxiliaires de puériculture 6%
Synthése des principaus indicol=iey du Rappart Sockal Unigue 2022
— Pyramide des ages
En moyenne, les agents de la collectivité ont 47 ans
Age moyen*® Pyramide des dges
des agents permanents des agents sur emplol permanent
Fonctlonnalres 48,62
permanents
S o [ -
permanents
> "
Age moyen de - de 30 ans 2% - 5%
des agents non permanent
Contractuels non @ Hommes @ Femmes
3324
permanents * L'Oge moyon ext coiculd sov 0 bose des tronches o Qoe
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b) Synthéses du RSU 2022 3M

SYNTHESE DU RAPPORT SOCIAL UNIQUE 2022

MONTPELLIER MEDITERRANEE METROPOLE

Cette synthése du Rapport sur I'Etat de la Collectivité reprend les principaux indicateurs du Rapport Social Unique
au 31 décembre 2022. Elle a été réalisée via |'application www.bs donnees-sociales des Centres de Gestion par
extraction des données 2022 transmises en 2023 par Ia collectivité au Centre de Gestion de I'Hérault.

— Effectifs e
2 904 agents employés par la collectivité
) 12% gt
au 31 décembre 2022 o s fonctionnalres
> 2 249 fonctionnaires « contractuels permanents

> 353 contractuels permanents

>304 contractuels non permanents = contractuels non permanents

12 % des confractuels permanenfs en CDI 6 agents sur emploi fonctionnel dans la
collectivité dont un contractue!

Précisions emplois non permanents

= Aucun contractuel non permanent recruté dans le cadre d'un emploi aidé
» 40 % des contractuels non permanents recrutés comme saisonniers ou occasionnels
< Personnel temporaire intervenu en 2022 : aucun agent du Centre de Gestion et aucun intérimaire

— Caractéristiques des agents permanents

Réparfition par filiere et par statut Répartition des agents par catégorie
Filiére Titulaire Contractuel Tous
Administrative 32% 33% 32%
Technique a8% 43% a8% :
Culturelle 15% 19% 15% . sCatieied
Sportive a% 4% 4% » Catégorie B
Meédico-sociale 0% 1% 0% -
Police 0% 0% ¥ Catégorie C
Incendie
Animation 1% 1%
Total 100% 100% 100%
Répartition par genre et par statut Les principaux cadres d'emplois
B Hoqmes wFemenes Cadres d' emploi % d'agents
Fonctioanaires Ao etk 2%
Adjoints administratifs 17%
Contracruets TSN NN Attachés 10%
Techniciens 9%
ensemble | ETE N I Inghnleurs %
— Pyramide des ages
En moyenne, les agents de la collectivité ont 47 ans
Age moyen*® Pyramide des &ges
des agents permanents des agents sur emplol permanent
Fonctionnaires 4822
Contractuels 818
per
— wn _ene= o [ -
Age moyen*® de - de 30 ans a% .3%
des agents non permanent
Contractuels non 8 Hommes M Femmas
3151
_m_ts wr ka bose des tranches o agre
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C) Synthéses de la DAOETH Ville
VILLE

2020 2021 2022 2023
Effectif Total Rémunéré 3444 3772 4417 3446
Nombre BOE 342 335 334 283
Dépenses déductibles - 96 032€ - -
Taux d’emploi direct 9,93% 8,88% 7,56% 8,1%

Détails de la déclaration 2023 pour ’'année 2022

Effectif par catégorie des bénéficiaires

Effectif Effectif Type :

2021 2022 , ! ,

266 242 Travailleurs reconnus handicapés par la CDAPH S{RQTH et assimilé)
16 11 Titulaires d'une allocation temporaire d'invalidité (ATI)
0 0 Titulaires d'une rente d'invalidité avec une incapacité permanente au moins égale 2 10 %
2 2 Titulaires d'une pension d'invalidité
0 0 Sapeurs-pompiers volontaires titulaires d'une rente ou d'une allocation d'invalidité
25 23 Agents ayant fait I'objet d'une décision de reclassement
0 0 Agents ayant fait I'objet d'un placement en Période de Préparation au Reclassement (PPR)
0 0 Agents recrutés sur un emploi réservé o ) o
0 0 ulaires d'une carte d'invalidité ou d'une carte mobilité inclusion portant la mention « invalidité »
3 3 Bénéficiaires de I'Allocation Adulte Handicapé (AAH) . X . .
1 1 Titulaires d'une carte d'invalidité ou d'une carte mobilité inclusion portant la mention « invalidité »

Répartition des bénéficiaires par sexe et catégorie

oot Efectt oo QWAL CUGe cigeec  CHERT o  paibiier
71 58 Hommes 1 3 48 0 6 0
244 225 Femmes 7 19 190 0 8 1
315 283  Total 8 22 238 0 14 1
d) Synthéses de la DAOETH 3M
3M
2020 2021 2022 2023
Effectif Total Rémunéré 2305 2292 2315 2557
Nombre BOE 118 138 156 165
Dépenses déductibles 332 003€ | 204 361€ | 99 249€
Taux d’emploi direct 5,12% 6,02% 6,74% 6,45%

Détails de la déclaration 2023 pour I’'année 2022

Effectif Effectif Type

2021 2022 ) )

127 141 Travailleurs reconnus handicapés par la CDAPH (RQTH et assimilé)
9 6 Titulaires d'une allocation temporaire d'invalidité (ATl)
0 0 Titulaires d'une rente d'invalidité avec une incapacité permanente au moins égale a 10 %
6 5 Titulaires d'une pension d'invalidité
0 0 Sapeurs-pompiers volontaires titulaires d'une rente ou d'une allocation d'invalidité
12 11 Agents ayant fait 'objet d'une décision de reclassement )
0 0 Agents ayant fait I'objet d'un placement en Période de Préparation au Reclassement (PPR)
0 0 _lA_?ents recrutés sur un emploi réservé o .
0 0 itulaires d'une carte d'invalidite ou d'une carte mobilité inclusion portant la mention « invalidité »
2 1 Bénéficiaires de 'Allocation Adulte Handicapé (AAH) .
0 1 Titulaires d'une carte d'invalidité ou d'une carte mobilité inclusion portant la mention « invalidité »

Répartition des bénéficiaires par sexe et catégorie

. SRR 5 Titulaires  Titulaires  Titulaires  Ouvriers Non Emplois
E;’:;:'f E;f::;" Sexe  (catégorie A Catégorie B Catégorie C d'Etat Titulaires partiguliers
68 71 Hommes 3 16 49. 0 3 0
88 94 Femmes 10 11 71 0 2 0
156 165 Total 13 27 120 0 5 0
P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail 18
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2.2.2 Les indicateurs (RSU 2022)
» Ville de Montpellier

anté et sécurité av travail

44.1

L A A I SN TR JoF Rt W, FERErEE B SOREFR O U SE B R, SSEORET T CaME e M

Hommes Femmes
o Demande de reclazzement au cours de annde 2022
& | suike & une inaptitude lide & un accident du kravail ou une 0 0
- maladic professionnell:
: Demande: de reclaszement au cours de Manndée 2022 i 1
4|t 3 une inapritude lide & d'aukres Facteurs
c Froposition de périede de préparation au reclassement 7 1
= au cours de 'annde
Fériode de préparation au reclazsement accephée au 4 -
cours de I'année
Péricde de préparation au reclazsement refuzée par 5 o
agent au cours de annde
Reclassement cffeckif au cours de 'annde, suite 3 une o g
piricde de préparation au reclazzement
Reclazsement cFfeckif au cours de Pannée 2022 suite &
une inaptitude lide 3 un accident du bravail o une o o
maladiz profezsiconnell:
Reclazsement cFfeckif au cours de Pannée 2022 suite & a a
une inaptitude lide & d'autres Fackeurs
Riekraite pour invalidied 5 T
I,:.. Licencicment pour inaptitude physique 1] 1]
£
c Dicizien d'inaptitude difinitive du Fonctionnair: 4 son
i emplai, ek 3 kot emplai, au cours de I'année 2022 zuike o o
" i 'aviz du comitd médical eu de la commizzion de
i réfarme ek bravaillant danz la filiére ;
o FRMEEE SRS T T 1 1
- FRMTE FECHN LA 3 3
= FRERE CLY FLREILE 0 0
FRERE SECGETIE 0 0
FRAESE e L 0 3
FRMERE AR S E 0 0
FRAEEE ANED - FEC R RLE 0 0
FRMEEE FLRAE AR ENLE 1 0
FAMETE MUCENTHE T SE AT 0 0
FRMEEE AR P 0 0
Dicizions d'accerd de temps particl thérapeutique 4 156
recensies sur Iannde 2022
Dicizions daccord d'aménagement d'harairs ou
s . 1 212
d'aménagement de poste de kravail
Mises en dizponibilité d'aFfice 0 20
P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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» Métropole de Montpellier

anté et sécurité au travail 441

Ry - e Pt st QUi SUR COUTOEme S SEmT BRI, S SRR B COH SOPUIRT SL ST SENTISEI, GRS Bl SO 08

Homimes Femmes
D | Demande de reclassement au cours de année 2022
e | suite 3 une inaptitude lide 3 un accident du travail ou 0 0
m |une maladie professionnelle
? | Demande de reclassement au cours de année 2022 i 0
: suite 3 ung inaptitude lide 3 d'autres Facteurs
€ |Proposition de période de préparation au ‘ 2
g |reclassement au cours de 'année
Fériode de préparation au reclassement acceptée 3 1
aucours de l'année
Fériode de préparation au reclassement refusée par 0 0
l'agent au cours de |'année
Feclazsement effectif au cours de 'année, suite 3 0 4
une période de préparation au reclazsement
Fieclazsement effectif au cours de 'année 2022
suite & une inaptitude liée 3 un accident du travail ou 0 0
une maladie profeszionnelle
Fieclazsement effectif au cours de 'année 2022 0 0
suite & une inaptitude lide 3 d'autres Facteurs
Fietraite pour invalidité B 2
E Lizenciement pour inaptitude physigue 0 0
¢ |Décision dinaptitude définitive du fonctionnaire 3
i zon emploi, et  tout emploi, au cours de |'année 0 0
o |2022 suite 4 l'aviz du comité medical ou de la
; commission de réforme et travaillant dans |a filiére :
o FHERE ALPES T TiE 1 2
o FLIERE TECHMGRE 4 0
5 FRESRE LY FURELLE 1] ]
FRERE SFGETINE i i
FRAERE SEREAALE 1] ]
S AEAE AELRCER AR 1] ]
FERE ML FECH 0 ]
SR AERE FEE A AR NS S 1] ]
SR AEAE MACENTHE £7 SEECR TS 1] ]
FRAERE A0 T ] ]
Décizions d'accard de temps partiel thérapeutique - £
recenzées sur l'année 2022
Décizions d'accard 4 aménagement d'horaire au 43 22
d'aménagement de poste de travail
Mizes en disponibilité d'affice 4 4
| |
P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail

Service RSE Convention FIPHFP 2024-2026 20



‘I‘
R M

méditerranée
métropole Montpellier

3.Bilan de la convention 2020-2022

3.1 Bilan financier 2020-2022

Taux reste a
charge
collectivité**

. . Financements Montant Financement Taux
Thématique

prévisionnels dépensé accordé d’exécution*

Projet de politique

. 15 000€ 15 000€ 15 000€ 100% 0
handicap
Gouvernance et 9 000€ 9 840€ 9 000€ 100% 9%
Organlsatlon
Recrutement 214 584€ 186 070€ 124 047€ 58% 33%
Maintien dans 6143206 6780266 416 319€ 68% 39%
I’emploi
Communication - 19 634€ 0€ - 100%

TOTAL 852 905€ 908 5706 564 366€ 66% 38%

A l'appréciation du tableau ci-dessus qui compile le bilan financier pour les trois premieres années
de la convention, on remarque un taux d’exécution (financement accordé/financement prévisionnel)
de 100% pour les thématiques « projet de politigue handicap » et «gouvernance et
organisation ».

En matiere de «recrutement », le taux d’exécution s’éleve a 58%. Pour augmenter ce taux
d’exécution, le recrutement d’apprentis doit étre plus accentué dans le futur projet de
conventionnement particulierement soutenu en matiere de financements accordés.

Pour le « maintien en emploi », le taux d’exécution est satisfaisant (68%), cet axe ayant été la
priorité de la convention de 2020-2023 avec des objectifs préalables définis (p.26) et des actions
concretement réalisées (aménagements de postes, formations de reconversion, études
ergonomiques, transports, auxiliaires de vie professionnelle...).

Le bilan financier pour I'année 2023 est en cours d’élaboration cependant, I’atterrissage
prévisionnel pour les 4 années de conventionnement est estimé a 750k€.

3.2 Bilan des actions en maintien en emploi réalisées entre 2020
et 2022, axe fort de la précédente convention

3.2.1 Rappel des objectifs de la convention 2020-2023

La convention 2020-2023 était établie autour d’'un principal enjeu, celui de structurer I'axe
maintien en emploi de la politique handicap de la Ville et Métropole de Montpellier. Pour cela,
différents objectifs avaient été fixés :
o Poursuivre les actions d’'amélioration des conditions de travail et de maintien en emploi
des BOE

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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e Structurer et pérenniser le recours aux aides et a des partenaires spécialisés sur la
thématique du maintien dans I'emploi

o Fluidifier le parcours de maintien dans I'emploi des agents rencontrant des
problématiques de santé au travail

o Renforcer l'information a destination des agents sur le parcours de maintien dans
I'emploi, les acteurs ressources et les aides mobilisables

¢ Renforcer 'accompagnement des encadrants en matiére d’intégration des agents en
situation de handicap et d’intégration des restrictions d’aptitude

o Anticiper le surco(it des aménagements de postes en l'intégrant dans le budget de la
collectivité

e Sécuriser le processus de suivi des avis d’aptitude

e Renforcer la diffusion des informations liées a la mobilité des agents

3.2.2 Bilan des objectifs pour I’axe maintien en emploi 2020-20237

> Poursuivre les actions d’amélioration des conditions de travail et de maintien en
emploi des BOE

Aides Nombre de Montant Financement
bénéficiaires dépensé accordeé

Prothése auditive 21 35 304,52€ 25 940€
Autre prothéese et orthése 1 70,98€ -
Fauteuil roulant 3 12 875,08€ 6 876,08€
Transport adapté domicile-travail 12 104 067,44€ 91 738,75€
Etude ergonomique du poste / analyse de la 43 55 900,00€ 40 045,48€
situation de travail
Aménagement de I'environnement de travail 111 172 152,47€ 107 747 ,05€
Accompagnement vie professionnelle 10 108 815€ 41 611€
Interpréte en langue des signes (action 14 12 685,18€ 8 080,08€
individuelle)
Codeur ou transcripteur 11 40 928,40€ 18 000€
Bilan de compétences / bilan professionnel 3 6 300€ 4 000€
Rémunération de l'agent 1 1 400€ 1 400€
(formation destinée & compenser le handicap)
Formation de reclassement ou de reconversion 70 48 375,62€ 48 375,62€
professionnelle
Rémunération de l'agent 2 33 009,35€ 19 805,51€
(formation de reclassement / reconversion)

TOTAL 302 631 883,73€ 416 319,05€

302 agents sur les deux administrations ont pu bénéficier de différentes aides pour
améliorer leurs conditions de travail dont une majorité relative a I'aménagement de
I'environnement de travail (111 bénéficiaires) traduisant le travail de la conseillére maintien en
emploi, des ingénieurs et ergonomes du Service Qualité de Vie au Travail ainsi que de la
chargée mission convention FIPHFP.

» Fluidifier le parcours de maintien dans I’emploi des agents rencontrant des
problématiques de santé au travail

o La conseillere maintien en emploi au coeur du parcours de I'agent

2 A cela s’ajoute les grands projets de maintien en emploi évoqués dans la partie 2 « Une politique de prévention
ambitieuse, portée par des professionnels experts et une structuration pluridisciplinaire au service du maintien
en emploi » : pactes de solidarités, dispositif maintien du lien, bilan mi- carrieres, dispositif passerelle.

Péle RH/DDIRH
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Au-dela des actions impliquant un financement du FIPHFP, la conseillere Maintien en emploi
a réalisé de nombreux suivis individuels, sous la forme d’entretiens et d’études de poste de
travail.

L’objectif principal est, au-dela d’améliorer les conditions de travail des agents en situation de
handicap, d’assurer un maintien en emploi et dans I'emploi durable, en sensibilisant les
agents, les équipes et les directions.

La réussite de ces suivis individuels a été effective grace au réseau d’acteurs internes
(chargée de convention FIPHFP, service de médecine préventive, service qualité de vie au
travail, conseilleres en mobilité professionnelles, etc.) mais aussi externes (CAP emploi,
prestataires des PAS, réseau Handipact, etc.) avec qui la conseilléere de maintien en emploi
collabore. Ces appuis ont été essentiels pour garantir la qualité du service.

Par ailleurs, comme évoqué précédemment, la Commission Prévention Maintien en Emploi
(CPME) est une instance qui a permis de fluidifier le parcours de maintien en emploi des
bénéficiaires en agissant de maniere transversale et pluridisciplinaire pour construire un plan
d’actions spécifique a chaque situation individuelle.

o Mise en place de formations de reconversion

Depuis plus de 6 années, la Ville de Montpellier coopéere avec le Centre de Réadapation et
d’'Insertion Professionnelle (CRIP) de Castelnau le Lez pour intégrer durablement les
personnes en situation de Handicap. Le CRIP fait partie du Groupe UGECAM (Union pour la
Gestion des Etablissements de Caisses d’Assurance Maladie), 1er groupe Frangais pour la
Réinsertion Professionnelle des Travailleurs handicapés.

Le CRIP a pour mission de dispenser une formation qualifiante en vue d’'une insertion ou
réinsertion professionnelle, aux personnes ayant une décision de la MDPH, soit vers un milieu
de travail ordinaire, soit vers le milieu protégé. Un accompagnement médico-psycho-social
des personnes accueillies est assuré par une équipe pluridisciplinaire.

Depuis le début du partenariat initié en 2020, le CRIP accompagne nos agents en PPR pour
les former aux outils bureautiques en vue de leur insertion dans différents services de la Ville
et de la Métropole particulierement dans les domaines administratifs. Depuis 2020, ce sont 9
sessions de formation et 82 agents qui ont bénéficié de cette formation de 5 jours (35h).

Le partenariat avec le CRIP a également permis de construire un itinéraire qualifiant et sur-
mesure « Secrétariat-Accueil ». Depuis 2022, ce sont 4 sessions de formation et 31 agents
ont bénéficié de cette formation de 28 jours (196h).

Ces deux dispositifs de formation dédiés aux agents en PPR et en reconversion vers les
métiers administratifs s’inscrivent dans le cadre de 'accompagnement des agents par les
conseillers en évolution professionnel.

o Télétravail et dérogation pour raison de santé

Les agents reconnus en qualité de travailleur handicapé (RQTH) ont bénéficié du télétravail
de maniére dérogatoire et expérimental depuis les délibérations des conseils municipal et
métropolitain de 2017.

En juillet 2021 et suite a la crise sanitaire, le télétravail de droit commun a été institué par
délibération et généralisé aux agents des deux collectivités qui ont des missions
télétravaillables dans la limite de deux jours par semaine.

Pour les agents qui ont une problématique de santé, le télétravail dérogatoire a été instauré le
1°" janvier 2023 aprés consultation des F3SCT. Cette modalité de travail permet de dépasser
le seuil de 2 jours par semaine dés lors qu’il y a une prescription médicale du médecin du
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travail, un accord hiérarchique et que le poste le permet. Cette mesure s’inscrit pleinement

dans la politique de Maintien en emploi et de désinsertion professionnel.

66 agents métropolitains et 23 agents municipaux bénéficient du télétravail dérogatoire depuis
sa mise en ceuvre.

» Renforcer l'information a destination des agents sur le parcours de maintien
dans I'’emploi, les acteurs ressources et les aides mobilisables

En début d’année 2020, le journal interne « en commun » a fait paraitre en couverture le
partenariat avec le FIPHFP pour I'emploi des personnes en situation de handicap.

La direction de la Santé et de la Prévention a fait I'objet d’'un article fin 2020 dans le journal
interne avec un focus sur les missions de la chargée de mission Convention FIPHFP et sur la
conseillere maintien en emploi. Compte tenu du contexte sanitaire, la communication et les
sessions de sensibilisation n’ont repris qu’au 4éme trimestre 2020 (compte tenu du contexte
sanitaire de I'époque).
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LES ACTEURS SANTE ET
PREVENTION AUX COTES DES

AGENTS POUR LEUR MAINTIEN
EN EMPLOI

Les acteurs Santé et Qualité de Vie au Travail accompagnent |a collectivite et les agents sur

les gquestions de santé, sécurité, conditions de travail et conditions sociales. lls peuvent aussi
accompagner la conduite du changement. Pour toute problématique liée au maintien en emploi,
les différents actours de la Santé ot Prévention sont a votre disposition et a votre écoute,

Les gestionnaires Santé

les services du Pole RH et votre hiérarchie.

Les médecins du travail

It ent la sant t mentale des agents.
o $ phyuigne st Sas R : notamment d'analyser les possibliités d’aménagements

conditions de votre poste de travail. ls vous accompagnent : de votre poste de travall (techniques et organisationnels)

lors de votre reprise, aménagement de poste ou g
reclassement selon votre santé. A ce titre, vous avez la :

possibilité de demander un RDV auprés de votre médecine
¢ les aides disponibles du Fonds d'Insertion des Personnes

: Handicapées dans la Fonction Pubfique.

lis vérifient la compatibifité de I'état de santé avec les

du travail pour effectuer une visite de pré-reprise.

Les assistantes sociales du travail (AST)

rencontrant des difficultés dans leur vie professionnelie,

ou bien sur des aspects de leur vie privée en relation :
€troite avec leur activité professionnelle (santé, reprise, :
mobilité, information sur les droits, accompagnement au :
changement, juridique..). Elle peut faire le llenavec les :
services Internes (ex : secrétariat du conseil médical) :
ou les organismes externes (ex - mutuelles) en fonction :

de votre situation.

Les psychologues du travail

Leur mission principale est de préserver 1a santé mentale :
des agents au cours de leur parcours professionnel. lis :
peuvent notamment vous aider & comprendre et gérer :
les Impacts psychologiques de votre situation de santé :
sur le travail (ralentissement, difficulté de concentration
etc.), préparer votre reprise, a rédulre les difficuités au :
travall ayant participé a l'arrét (dégradation des relations, : | 21 i
épuisement professionnel, perte de sens, changement : lsabelle Flis 04 34 88 79 62 « |sabelle flis@montpellierdm. fr
d'organisation de travail), ou encore 4 vous soutenir :

dans un projet de mobilité.

: Conseillére de maintien en emploi

lls assurent 1a gestion et le sulvi administratif de votre :
situation medico administrative. |is ont un role de consell :
statutaire sur votre position et vos droits. lis font le relais :
auprés du secrétariat du conseil médical ainsi gu'avec :
: reclassé ; victime d'accident du travail avec incapacité
: partielle permanente au moins égale 3 10 % ou de maladie
: professionnelie avec mcapacité partielle permanente), vous

Elle concourt au maintien dans Pemplol des agents
en situation de handicap de la Ville et de la Métropole.
Ainsi, si vous étes bénéficiaire de l'obligation d'emploi
(Reconnu en Qualité de travailleur Handicapé ; agent

ouvrez droit 8 un accompagnement spécifique. Il s'agit

en fonction des restrictions d'aptitudes médicales
définies par le médecin de prévention. Vous pouvez
egalement béneficier de consells sur les dispositifs et

Elle participe 3 Famélioration des conditions de Votre managew:
vie au travall. Elle offre un lieu d'écoute aux agents :
i est un acteur fondamental pour vous aider (reprise,

Dans le cadre de votre maintien en emplol, votre manager

aménagement de poste..). Il reste votre interlocuteur
privilégié:

CONTACTS

Accuell Santé :

Hotel de Ville de Montpelller - 2* étage et parvis 3
Frédérique Jeannot : 04 67 34 72 23
uniteATMPRC -sante@montpellierIm.fr «
unitemaladie-sante@montpellierdm.fr

Accuell Qualité de Vie au Travall :

Hoéte! de Ville de Montpeliler - 2* étage et parvis 2

W

montpelier
2

I\

mﬂ;qp&‘:" Moalpellier

‘ P2 W ERT

“MAT Y e

Mitropo b

Le site intranet de la Métropole a été mis a jour et inclus notamment la procédure pour saisir la
commission prévention Maintien dans 'Emploi (CPME) et la politique handicap avec les formulaires
concernant le recensement des agents en situation de handicap.
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A l'occasion de l'organisation du Forum maintien en emploi (programmé en 2021 et reporté
en 2022 lors de la SEEPH), une affiche a été réalisée par la Communication Interne pour la
journée du 17 novembre 2022. Aussi, des messages a destination de tous les agents ont été
envoyés par mail afin d’informer et de favoriser les inscriptions. Les inscriptions ont été
recensées a l'aide de I'espace collaboratif du Service Qualité de Vie au Travail.

La Chargée de mission convention FIPHFP a piloté I'organisation de ce Forum.

POLE RESSOURCES HUMAINES

=M,

SANTE / PREVENTION
Participez au Forum sur le maintien en emploi

Danshn&edehmbondepmamenuehﬁle,h“mpdeede?onds
pour l'i i dans la F blique (FIPHFP),
etal’ i de i pé pour 'Emploi des Personnes handicapées,

la direction Santé prévention vous invite a participer au Forum sur le maintien en
emploi et le handicap psychique au travail.

Ce Forum, destiné 2 la fois aux managsars et aux agents se déroclera k= jeudi 17 novembre 2022,
a la Maison pour tous Frida kahlo (quartier port Marianne).

1l poursuit plusieurs objectifs :
=9Sensnbi|serlesagemssurlecheme du handicap grice  des ateliers pédagogiques, ludiques NeeADI®40

en abordznt des situations concrétes, et amsn demysnﬁer le hanciﬁp
= Aider les 3 mieux appréh du ien en emploi en abord
les différentes comp d= cette problématique (ace dsagentsa}amds
sLor::m)m de sant2, rdles et responsbllms des acteurs, retour des zgents en arrét longue JEUDI 17 NOVEMBRE 2022,
= Donner aux _;' dﬁd.éﬂ’e préhension dans f'accompag des A LA MAISON POUR TOUS FRIDA KAHLO
¥ um i (QUARTIER PORT MARIANNE).

Ceme journée s'articulera autour de deux temps @
v Pour les managers, un cocktail déj ire et des confél de 12h30a 17h30: PAR I ICIPEZ

Un cockeail déjelnatoire est proposé sur le temps de |z pause méridiznne et sers Foccasion de partager us

temps convivial, Il sera suivi d= conférances avec dzs spécialistes les sujets proposés, et diinterventions
thédtrales permettant d'initier les échanges avec les participants. AU FORUM
= Je m'inscris
]
v Pour les agents, des ateliers, de 9h 3 17h, ponctués de moments de convivialité ’
= SUR LE MAINTIEN ¢v
Chaque ztelier {(d'une durée d'une heure), traitera du théme : « Les fondamentaux du handicap » (durde
30 mn) suivi du théme « Le handicap psychique » (durée 30 mn). Cas sessions sont proposées toutes

les heures, d= Sh 2 17h. L= participation aux ateliers est limité= 3 15 personnes maximum. '
= Je m'inscris H ‘h

A noter : En cas de difficules dinscription, priviigier fouverture du lien avec Microsoft Ege.

La direction Sante prévention du pdle Ressources humalnes, vous
Invite 3 participer au Forum sur le maintien en emplof et le handicap
Maison pour tous Frida kahlo (20 mn dz I'Hét! de Ville) psychigue au travall qul vous permettra de mieux appréhender ces
240 avenus Claude Lévi-Strauss (quartier Port Marianne) problématiques grice a un format convivial et Innovant.

AU PROGRAMME

Pour los manageu u | déjeunatoire et des conférences
Interactives avec de 25
-~ Pour les MS eliars de Sh & 17N, ponctuss de moments

do convivialité gourmands

COMMENT VOUS INSCRIRE ?

Pour vous Inscrire et retrouver toutes les modalités, vendez vous
sur Pintranet Hétropobe rubrique »>> Espace RH Pré
emplol ot sur Ilntranetvnle rubriqu
ot maintian dans 'empioi

Infos pratiques :

Accés Tram - Ligne 3
Arrét Pablo Piczsso
Parking aprés le Marché du Lez gratuit, 1348 Avenue Raymeond Dugrand

~Tu

4
\M

Cph 2022
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» Renforcer I'accompagnement des encadrants en matiére d’intégration des
agents en situation de handicap et d’intégration des restrictions d’aptitude

En 2021, un travail collaboratif avec certains services internes et les médecins de prévention
a été mené aboutissant a la création de « fiches de taches ».

Il s’agit de pouvoir accompagner les managers dans la compréhension, la mise en ceuvre et
le respect des restrictions médicales émises par les médecins de prévention. Pour cela, une
fiche de taches a été pré-rédigée conjointement.

Cette fiche ne se substitue pas a 'attestation de visite médicale. C’est un document d’aide a
réflexion d’'aménagement du poste de travail. Il s’agit d’'un outil supplémentaire au service du
médecin de prévention et des managers, afin de réfléchir concretement aux possibilités
d’adaptation du poste de travail en fonction de I'état de santé de I'agent. Cette fiche n’a pas
vocation a étre utilisée systématiquement lors des visites médicales mais lors de
guestionnements précis sur le maintien au poste d’'un agent en lien avec son état de santé et
I'organisation du service. Les étapes suivantes sont alors suivies :

- La fiche de taches est pré-complétée par la hiérarchie de I'agent et idéalement en sa
présence.
- La fiche est ensuite transmise par mail au service de médecine préventive et une
demande de nouvelle visite médicale pour I'agent est sollicitée.
- L’agent est convoqué en visite médicale et la fiche sera étudiée et complétée par le
médecin.
- Lafiche complétée est retransmise au service pour étude et mise en application.
Si besoin, d’autres actions pourront compléter la fiche (étude de poste ; sollicitation de la
Commission Prévention Maintien Emploi, etc.).

Sur 'année 2022, le travail a été poursuivi et des tests ont été menés dans certains services.

» Anticiper le surcoiit des aménagements de postes en l’intégrant dans le budget
de la collectivité

Les surco(ts liés aux aménagements de poste ont été intégrés aux budgets des deux
collectivités pour supprimer les freins qui pourraient survenir lors d’achats d’équipements ou
de prestations d’accompagnements. Ainsi, les collectivités budgétent en moyenne 300k€/an
pour un financement annuel moyen d’environ 190k€/an.

Pour rappel, le Bilan financier 2020-2022 sur le maintien en emploi : 678k€ dépensés par les
collectivités pour 416ke€ financés par le FIPHFP.

» Seécuriser le processus de suivi des avis d’aptitude

Dés lors qu’'un agent a des restrictions médicales d’aptitude qui deviennent problématiques
pour le maintien en emploi, la situation est abordée collectivement et collégialement en
commission prévention et maintien en emploi.

Les agents qui ont un avis d’inaptitude délivré par le médecin du travail, le médecin expert ou
le conseil médical sont également suivis par la CPME.

» Renforcer la diffusion des informations liées a la mobilité des agents

Plusieurs alertes des services ont soulevé des problématiques liées a I'accueil et a la formation
des agents reclassés pour raison de santé (ou en cours de reclassement), dans les services :
démobilisation des « tuteurs » accueillants les agents reclassés, manque de temps et de
reconnaissance de ces « tuteurs », agents reclassés livrés a eux méme, etc.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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En effet, un agent reclassé a besoin d’'un soutien renforcé de ses pairs lorsqu’il intégre un
nouveau poste. Il n’a pour la plupart du temps pas les connaissances nécessaires et provient
fréquemment d’un milieu professionnel éloigné. A cela s’ajoute souvent une perte de confiance
en soi et un éloignement de 'emploi plus ou moins prolongé.

Un projet de valorisation et d’officialisation de la fonction de tuteur auprés des agents
Bénéficiaires de I'Obligation d’Emploi et plus particulierement des agents reclassés est a
I'étude depuis 2021, afin de favoriser leur intégration dans les services et leur maintien en
emploi. Cela permettrait de favoriser l'intégration et le maintien au poste des agents en
reclassement et de donner les outils nécessaires aux agents désignés « tuteurs » et de les
motiver.

Ainsi, lors de la deuxieéme phase de mise en ceuvre du RIFSSEP, la sujétion « Tutorat BOE »
a été validée par les CST puis par les assemblées délibérantes en 2023 pour une mise en
ceuvre au 1er janvier 2024.

3.3 Une politigue de recrutement de personnes en situation de
handicap dynamique sur 2020-2022 et qui atteint ses
objectifs

3.3.1 Des recrutements quantitatifs et qualitatifs se traduisant par une

diversité des contrats proposés

Parce que le recrutement de personnes en situation de handicap fait partie intégrante d’'une
politique handicap ambitieuse et d’'une convention FIPHFP engageante, la Ville et la
Métropole de Montpellier se sont mobilisées pour poursuivre la démarche sur la période 2020-
2022 au nom d’une politique de recrutement sociale et non-discriminante. Au-dela du volume
de personnes recrutées, le tableau ci-dessous traduit la diversité des contrats proposés® :

Statut 2020 2021 2022 TOTAL Engagement
2
(Gestionnaire 3
formation, (Technicien
. . Chargé de 1 travaux
el projet Pole (jardinier) sécurité, Agent g g
conception entretien,
des espaces ATSEM)
publics)
3 3
. (ﬂ:rdgﬁzi ;sau ge (Référent taxe
’ Article pp ge, de séjour,
Pérenne 0 agent des AERS 6
L-352-4 médiathéques, ’
. . Responsable
Gestionnaire
P ALSH)
opérationnel)
3
3 (Référent
(Jardinier, handicap
. Auxiliaire de 1 SQVT,
IS puériculture, (Sécurité civile) =~ Accompagnant ! 2
Licence prof éducatif petite
SIG) enfance,
Jardinier)

3 Données a mettre a jour aprés le bilan 2023.
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Statut
Stagiaire - - - - 6
7
> (2 Animateurs
Non &8 (Collaborateur de médiatheques,
pérenne | cpp  |dont ilsé\illag:smler cabinet, Chargée de Attz$geEﬁAe Ezeése, 17 6
l'apprentissage ) mlssﬂ;vae?ggﬁ;bmte Assistante
administrative,
Jardinier)
TOTAL | TOTAL 13 7 16 36 20

Au total, ce sont 36 personnes en situation de handicap qui ont pu étre recrutées a la Ville et
Métropole de Montpellier. Un résultat bien supérieur aux objectifs de 26 recrutements
préalablement fixés dans la convention 2020-2023.

3.3.2 Un recrutement d’apprentis particulierement dynamique et porteur

En témoigne leur nombre (7 recrutements) et les montants dépensés et financés (indemnités
d’apprentissage, aide financiére pour l'apprenti, prime d’insertion d’'un apprenti, frais de
formation d’'un apprenti). L’apprentissage est le volet le plus important financiérement de
I’axe recrutement de la convention.

o «Focus» sur les montants dépensés et financements accordés en matiére de
recrutement sur la période 2020-2022 :

Aides Montant dépensé Financement accordé
Indemnité d'apprentissage 82 295€ 65 836€
Aide financiere pour l'apprenti 4 575€ 4 575€
Prime d'insertion d'un apprenti 3 050€ 3 050€
Frais de formation d'un apprenti 10 382€ 10 382€
Prime a la titularisation (contrat aidé) 4 000€ 1 600€
Aménagement de I'environnement de travail 1 296€ 635,33€
Tutorat 82 955,19€ 37 968€
TOTAL 188 555,14€ 124 108,72€
3.3.3 Le recrutement par la voie de l'apprentissage demeure encore
perfectible

Si le nombre de recrutements de personnes en situation de handicap fut une satisfaction sur
la précédente convention, financiérement la lecture du bilan de I’axe recrutement est plus
nuancée. Sur 2020-2022 le taux d’exécution (financement accordé/financement prévisionnel)
ne s’éléve qu'a 58% dont principalement pour soutenir 'apprentissage.

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail

Service RSE Convention FIPHFP 2024-2026 31



montpellier

mMéditerranée

métropole

Pour atteindre l'objectifs des financements dans I'axe Recrutement, il est nécessaire de
renforcer I'intégration par la voie de I'apprentissage en intégrant cette démarche dans une
réelle logique intergénérationnelle. Il semble opportun d’apporter une attention particuliere a
la diversification des profils des recrutés (age, dipléme...).

Ainsi, ce constat doit permettre de mieux orienter le plan d’action pour 2024-2026 en priorisant,
par exemple, le recrutement d’apprentis pour bénéficier d’'un taux d’exécution supérieur.

Par ailleurs, dans certains cas, une identification tardive des besoins pour le maintien en
emploi de lagent peut faire basculer les dépenses de I'aménagement ou de
'accompagnement dans I'axe « Maintien » et non dans I'axe « Recrutement ».

3.4 Bilan d’'un conventionnement aux contours principalement
performants et innovants

3.4.1 Les outils de diagnostic pour alimenter le bilan qualitatif
a) Focus sur I'outil d’autodiagnostic du FIPHFP

Les résultats de I'outil d’autodiagnostic du FIPHFP confirme que le recrutement, malgré des
progrés notables, demeure I'axe qui nécessite le plus d’action d’amélioration avec un
score de 1,92/4.

Cet outil est apparu comme une aide au diagnostic pertinente dans le cadre du bilan de la
convention FIPHFP 2020-2023 et permet incontestablement d’aboutir a des conclusions
motivantes pour le prochain plan d’actions : prioriser 'axe recrutement.

2. Graphique par axe

Niveau moyen par axe
Sensibilisation - engagement 3,00
Recrutement 1,92
Titularisation - Intégration 2,08
Evaluation - Rémunération 2,69
Evolution professionnelle 2,54
Formation 2,36
Maintien dans I'emploi 3,43

2 - Niveau d'avancée moyen par axe

Sensibilisation -
engagement

4,005:55

3,0

Maintien dans Fem Biss Recrutement

Formation Titularisation - intégration

2,54

Evolution professionnelle Evaluation - Rémunération
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b) Focus sur les entretiens semi-directifs
Dans le cadre de I'élaboration du diagnostic de la convention FIPHFP 2020-2023 (réalisé au
1°" semestre 2023), le Service RSE a réalisé, en coopération avec la Mission « Prospective,
Transformation et Evaluation », des entretiens semi — directifs auprés de 17 agents BOE (sur
les 40 agents BOE sollicités a la Ville et Métropole).
Trois thématiques ont été abordées avec les agents : l'accés a linformation, I'équité de
traitement et de l'inclusion et enfin le ressenti de I'agent et regard des collégues/hiérarchie. En
posant prés de 17 questions ouvertes, I'objectif est de recueillir les ressentis des BOE sur les
mesures en place et sur leur environnement de travail par le biais de thématiques larges fut
rempli.
En quelques chiffres :

| catégorie A

A calégorie B

12 catégorie
C

1 do In Hiore
autiure e 1 agent en
0 de In Widie
administrative
A deln ihéie
médico socine y
O do In Mldre 13 RQTH
laohnigue

Retours des entretiens semi-directifs par thématique :

ACCES A L'INFORMATION

+53% des agents interroges ont la connaissance du statut des BOE

+77% ont consulté le médecin du travail pour un aménagement de poste

*82% des agents interrogés ont répondu qu'ils avaient falt des démarches dans le cadre de leur problématique de santé

.7.0% :os ago':\:s interroges se sont adresseés 3 la Chargée de mission FIPHFP etou a la Conselliére maintien en emploi pour
ur démarc!

+82% des agents interroges ont bénéficie d'un pag

+86% des ag qui ont benéficié d'un pagnement sont satisfaits ou tres s
*41% des agents estiment que leur statut n'influe pas sur le déroulement de leur carriére et autant estiment que leur carrigre est
ralentie par leur statut

=1 agent a eu une promotion Intere grice 4 son statut BOE
«T0% des agents ont sulvi tout type de formation (professi i pert A pensation du handicap....)
+76% des agents ne sont pas dans une perspective de mobilite

b

RESSENTI DE L'AGENT ET REGARD DES COLLEGUES/HIERARCHIE

+70% des agents vivent trés bien ou bien, leur handicap au travail

+82% ont abordeé tres 1t ou facil nt leur handicap aupres de leurs collegues/hierarchie

+53% des ag: i que leur handicap n'a pas d'impact sur leurs relati iales au travall

«59% agents ont ressentl de la discrimination en lien avec le handicap ﬁ

«90% des agents Interrogés p t que les gers dolvent étre misux formes a I’ pag! des ag: en th
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c) Les actions qui émergent de I'analyse de ces outils de diagnostic

* Une acculturation a poursuivre auprés des managers et des agents mais aussi
auprés des BOE et des formats d’actions de sensibilisation a repenser.

* Le renforcement du suivi médical des BOE

» La désignation et la formation des référents RH comme « relais Handicap » au sein
des services ressources des Poles

* Mieux prendre en compte I'accessibilité numérique des logiciels et applications
métiers

3.4.2 Des épisodes d’acculturation et de sensibilisation marquant pour la
collectivité

> Des moments de sensibilisation et d’acculturation fédérateurs

En 2020, malgré la pandémie de covid-19 qui a entrainé le report de nombreuses
manifestations institutionnelles habituelles (Handi-Com, Handi-Job, SEEPH), des actions de
sensibilisation au handicap ont toutefois pu étre menées. L’ancien responsable du Service
Qualité de Vie au Travall et la chargée de la convention FIPHFP (ancien intitulé du poste) ont
notamment animé des séances de présentation du partenariat avec le FIPHFP pour les
agents du Péle Ressources Humaines.

La rencontre avec les exécutifs nouvellement nommés a permis d’échanger avec les élus
délégués aux RH et les élues délégués a I'Egalité des Chances sur le sujet et d’envisager de
retravailler en étroite collaboration avec le service de la cohésion sociale qui pilote la politique
publique sur I'accessibilité universelle ainsi que sur un partenariat avec I'association Cap A
Cité notamment pour I'accueil de stagiaires.

Aussi, 3 sessions de sensibilisation ala Langue des Signes Francaise aux agents Ville et
3M ont été organisés (39 agents).

En matiére de sensibilisation handicap, a eu lieu le 17 novembre 2022 le Forum dédié au
Maintien en Emploi et au Handicap Psychique.

Les objectifs du Forum étaient de :

- Sensibiliser les agents sur le théme du handicap grace a des ateliers pédagogiques,
ludiques en abordant des situations concretes, et ainsi démystifier le handicap.

- Aider les managers a mieux appréhender les méthodologies du maintien en emploi en
abordant les différentes composantes de cette problématique (accompagnement des
agents ayant des problématiques de santé, roles et responsabilités des acteurs, retour
des agents en arrét longue durée...).

- Donner aux encadrants des clés de compréhension dans I'accompagnement des
personnes présentant un handicap psychique.

La journée était articulée en deux temps :
Pour les managers, un cocktail déjelinatoire et des conférences de 12h30 a 17h30 .

Ce cocktail déjenatoire, proposé sur le temps de la pause méridienne, a été I'occasion de
partager un temps convivial. Il a été suivi de deux conférences :

- le réle du manager dans 'accompagnement d’'une personne en situation de handicap
psychique (APSH34)

- la méthodologie de maintien en emploi et de prévention de la désinsertion
professionnelle du Dr JABES (ALJP Conseil)

Des saynetes théatrales pour introduire chaque conférence ont permis d'initier les échanges
avec les participants.
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Pour les agents, des ateliers, de 9h a 17h, ponctués de moments de convivialité gourmands.

Chaque atelier a traité du théme : « Les fondamentaux du handicap » (durée 30 mn) suivi du
théme « Le handicap psychigque » (durée 30 mn). Ces ateliers ont été proposés toutes les
heures, de 9h a 17h.

Les ateliers ont été animés par des intervenants du Groupe JLO et 2 vidéos de sensibilisation
sur le théme du handicap ont été acquises a cette occasion. Une pour mieux comprendre le
handicap psychique et I'autre concernant le maintien dans I'emploi.

» Des formations plurielles

En interne au Pdle Ressources Humaines (octobre 2021), une formation « Méthodologie du
maintien en emploi » a été organisée pour les collaborateurs qui travaillent étroitement sur
cette thématique. Réalisée en 2018, pour une partie de I'équipe, cette action a concerné les
personnes nouvellement intégrées dans les services concernés par le maintien en emploi.

Aussi, cette fois en externe au P6le mais en interne de la collectivité, des agents ont pu étre
formés en 2022. 5 agents BOE de la Ville et 45 agents BOE de la Métropole, ont suivi des
formations de professionnalisation d’une durée de 2 jours en moyenne, au CNFPT.

11 agents de la Culture (Médiatheque et Théatre) ont participé a une formation sur le théme
de « accueil d’un usager atteint de handicap » et 8 autres agents de la méme direction une
formation d’initiation a la langue des signes.

3.4.3 Des actions de prospective novatrices et particulierement
innovantes au service de notre politique handicap

Aussi, tout agent ou manager confronté & une problématique de santé ou de maintien en
emploi bénéficient de deux procédures innovantes en matiere de sollicitation de cette
instance : les « fiches de saisine » individuelles et collectives.
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Fiche de saisine individuelle

FICHE DE SAISINE : Pour tout savolr sur la Commission Prévention
« Commission Prévention Maintien en Emplol» Maintlen en Emiplol, retrouvez le guide

d'utiisation détallé sur Mintranet, pour 1a Ville,
Shuation Individuelle rubrigue Vie de I'agent / Prévention ; pour la

En fonction de votre situation, ne rempiir que la fiche de saisine concernde gindividuelie ou coliective). Métropole, rubrique Espace RH / Santé

Date de lasalsine: [
Par (Nom/prénom) : |
Collectivité (Ville/Métropole) : [

Informations sur 'agent concerms :

Nom et Prénom | |

adressamall | |

Teélsphone |
Matricule |
Grade |
Intitulé du poste de traval |
service concerné |

Situation administrative (en poste, en amet, etc) |

Mom du responsable higrarchique | |
Date de la derniére visite médicale et nom du médecin: | [

RGTH (oul/non/inconnue) : | |
Ou autre statut :|

Informations sur 1a demande

A remplir par I'agent demandeur (si démarche effectuée sans sa hiérarchie)

| Je souhalte gue ma hiérarchie soit Informee de ma demarche.

| Je ne souhalte pas que ma hiérarchie scolt Informée de ma démarche pour I'nstant.

Difficultés rencontrées ou problématiques soulevées par le demandeur (sl différent de I'agent)
et actlons déja réallsées :

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail
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Fiche de saisine collective

FICHE DE SAISINE Pour tout savolr sur ia Commission Prévention

:  Maintlen en Emplol, retrouvez le guide
« Commission Prévention Maintien en Emplol» & htBication OAIS sor Ptranet 1a Ville,

Shtuation collective i rubrique Vie de Pagent / Prévention ; pour la
En fonction de votre situation, ne rempiir ue ks fiche d savsine concarnde (Indhvidualio cu coliective) Métropole, rubrique Espace RH / Santé

No| iom et fonction du ou des demandewrs :

Nom(s) et prénoms : [ 1
Adresse mall :

Téiéphone : |

Fonction(s) : | |

La probiématique | |

La problématique principaie est-elle plutot :

[~ Relationnelle | | Viclences physiques

[~ Confiits au travall M Crganisationnelie

[~ Mauvaise ambiance | | Managériale

[~ Violences verbales Bl Autreqprdésses)y oo o

La probiématique principale dure depuis ;

| Moins d'un mols | | Entre un et trols mois [T] Entre trots et six mols [7] Plus de six mols
Des actions pour y remédier ont déjh été mises en place ;

| Non

| ©Cul (lesquelies) | |
Yotre ou vos attentes (description en 1 phrase):

Votre attente / votre besoln : |

Les personnes concernées (le collectify ;

bre d'ag nés: |
Sagitild'un:| | D'unservice | | Dunpodle | | Autre (précisez): |

et fonction des :

Perscane] | | Personne 8 | |
perscnne 2 | | parsonne - | |
perscnne 3 | | rersonnerc.| |
Persomne 4 | | Sl plus de 10 personnes ; précisez I'age maoyen, ie
Perscane S | | pourcentage homme/femme ainsi gue I'ancienneté
Perscone 6 | | au poste - | |
rerscane7- | |1
L'absentéisme du collectif sur les 6 demiers mots :

(Reorganisation des services, changement de direction, évolution des procédures, mutualisation, etc )
I Passeés {precisez Ia nature) I I
I En cours (pfeclsez Ia nature) :l

| A venir (précisez ia nature) : | |

Dete et sig: e dud deur - a?

Fiche ar yer par mall a Clé @ Lavolvre >>
< lavoivre@montpelfier3m.fr
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3.4.4 Des problématiques conjoncturelles et opérationnelles sources de
difficultés en matiere de pilotage de projet

» Un contexte sanitaire imprévisible qui a ralenti la progression de certaines
actions de la politique handicap au sein des deux structures

Les deux premiéres années de la convention ont été fortement impactées par la pandémie de
Covid-19. En effet, les manifestations institutionnelles, formations et moments de
sensibilisation ont pour la plupart été annulés tout comme le contexte a particulierement les
initiatives innovantes en matiére d’acculturation. C’est notamment le cas du Forum Maintien
en Emploi qui a été décalé a novembre 2022 (événement initialement prévu pour 2021).

Les actions d’aménagements de poste et d’accompagnement des agents tout comme le
recrutement ont également été ralenties durant la période de crise sanitaire impactant les taux
d’exécution.

» Des initiatives pour le maintien en emploi dont les répercussions sont parfois
source de surcharge de travail

La mise en ceuvre du télétravail dérogatoire pour raison de santé a entrainé des répercussions
sur les agents concernés par le traitement de ces dossiers (médecin du travail, conseiller
maintien en emploi, chargée de mission FIPHFP) qui ont vu les demandes de dérogation
augmenter significativement.

Les aménagements de poste représentent une part importante des activités de la Conseillere
maintien en emploi et de la Chargée de mission convention FIPHFP. Les difficultés sont la
diversité des taches a accomplir et le suivi a opérer (contacter les agents, leur hiérarchie, le
fournisseur, assurer le suivi du matériel, des bons de commande, des factures...). Cette
activité génere un flux constant de taches a réaliser qui peut grever le temps de réflexion, de
pilotage ou d’organisation pourtant rendus nécessaires a ces fonctions.

» Des obligations de pilotage et de gestion opérationnelle qui peuvent freiner
I’avancée des actions

La chargée de mission convention FIPHFP assure le pilotage opérationnel de la convention et
a ce titre compléte les tableaux du FIPHFP, rédige les bilans annuels, répond aux contréles
du FIPHFP. Par ailleurs, il faut gérer distinctement les budgets des deux entités, les
déclarations annuelles ainsi que les Rapports sociaux uniques.

Ces activités cycliques et importantes limitent le temps de pilotage stratégique, la coordination
des acteurs en charge des objectifs ainsi que les articulations a opérer pour améliorer
I'organisation.

En 2024, un redécoupage des missions au sein du service RSE sera opéré pour recentrer le
réle de la chargée de mission FIPHFP sur des fonctions plus stratégiques et transversales.
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4. L’organisation de la politique handicap

4.1 Un comité de pilotage constitué et impligué dans la
démarche de renouvellement de la convention

4.1.1 La composition du COPIL

Elu Ville

Elus Ressources Humaines p
Elu Métropole

ELUS
Elus référents au Handicap et Elu Ville
a I'égalité des chances Elu Métropole
Directrice Générale déléguée a la Performance et
Direction Générale Transformation de I’Administration
Directrice Générale déléguée a la Qualité des
Services a la Population
ADMINISTRATION Directrice du Péle
Péle Ressources Humaines Directrice DDIR.H
Responsable de service RSE
Chargée de mission FIPHFP
Pole Solidarités Responsable de service Cohésion Sociale
Chef de projet handicap et accessibilité
ORGANISATIONS o Participation aux COPIL
SYNDICALES SRS RES GREET de 2020, 2021 et 2022
4.1.2 Les objectifs du COPIL, instance décisionnelle de la politique de

handicap a la Ville et Métropole de Montpellier

Le Comité de pilotage FIPHFP est I'instance décisionnelle qui fixe les orientations politiques
et organisationnelles de la politique handicap.

Le COPIL est convoqué a une fréquence annuelle pour la présentation du bilan annuelle et
valider les plans d’action et financiers.

Durant la période 2020-2022, trois COPIL ont été réalisés dans le cadre de la présentation
des bilans :

- Lancement de la nouvelle convention 2020-2023 (11 juin 2020).
- Bilan 2020 et point d’étape sur le plan d’action 2020-2021 (3 février 2021).
- Bilan 2021 et point d’étape sur le plan d’actions 2021-2022 (16 juin 2022).

Durant l'année 2023, les COPIL ont été réunis 3 fois dans le cadre du projet de
conventionnement avec le FIPHFP pour 2024-2026 :

- COPIL Lancement de la démarche (09/03/23)
- COPIL Diagnostic 2020-2022 (13/07/23)
- COPIL Plan d’action 2024-26 (05/12/23)

» Un COPIL pluriannuel sur I’'année 2023 pour définir les modalités et orientations
de la convention 2024-2026

Le COPIL s’est réuni en 2023 dans le cadre du projet de conventionnement avec le
FIPHFP pour 2024-2026. Les objectifs ont été d’'informer et d’arbitrer autour de trois grands
themes stratégiques pour le prochain conventionnement :
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Le « Lancement de la démarche » : I'objectif de ce premier COPIL fut de rappeler les
enjeux du conventionnement (structurer la politique handicap, recrutement, maintenir
en emploi communication et sensibilisation), de projeter le diagnostic du précédent
conventionnement avec le FIPHFP (fixation d’indicateurs) et de structurer la démarche
de construction du futur plan d’actions. Grace a l'intervention d’acteurs décisionnels
(aussi bien administratifs que politiques), des grandes orientations ont pu étre
dégagées dans le cadre de cette premiére étape stratégique.

Le « Diagnostic » et bilan 2020-2022 : lors du 2™ COPIL, I'accent a été mis sur la
restitution du diagnostic de la convention 2020-2023 (période 2020-2022 et attente de
consolidation pour l'année 2023). Ont été présentées des données aussi bien
guantitatives que qualitatives :

e Le bilan de 'axe maintien en emploi (cf. partie 3).

e Le bilan de I'axe recrutement (cf. partie 3).

o Le résultat de I'Outil d’autodiagnostic du FIPHFP (cf. partie 3).

o Le retour des entretiens semi-directifs (cf. partie 3).

e Les grands axes de la construction du plan d’actions (cf. partie 5).

Le « Plan d’actions » : lors du 3™ et dernier COPIL, I'objectif a été rétrospectivement
de faire un retour sur les ateliers par axe organisés a I'automne (structuration de la
politique handicap, recrutement, maintien en emploi, communication et sensibilisation)
et de valider le plan d’actions et le plan financier par axe par les acteurs décisionnels
du COPIL.

4.2 Un suivi individuel des BOE articulé entre la Conseillere

Maintien en Emploi et la Chargée de mission FIPHFP

Le suivi des BOE s’inscrit aussi bien dans une démarche collective et transversale (cf. la
CPME) que dans un process de suivi individuel bien établi.

En effet, si les demandes d’aides du FIPHFP sont adressées directement au Service Qualité
de Vie au Travail (2020-2022) puis au service RSE (depuis 2023), leur traitement s’articule
entre la Conseillére Maintien en Emploi et la Chargée de mission FIPHFP de maniére établie.

La formalisation de cette articulation a été réalisée sous forme de logigrammes pour illustrer
le traitement classique d’'une demande :
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4.3 Lerdle et les missions de la « chargée de mission FIPHFP »
Cf. page 13

Le Chargé de mission FIPHFP

Le Chargé de mission de la Convention FIPHFP assure le pilotage de la convention de partenariat
entre la ville et la métropole de Montpellier et le Fonds pour l'Insertion des Personnes
Handicapées dans la Fonction publique. Ce dispositif a destination des agents en situation de
handicap s’intégre dans la stratégie RH et notamment sur les champs du recrutement et du
maintien en emploi des agents municipaux et métropolitains.

A ce titre, le Chargé de mission de la Convention FIPHFP coordonne les acteurs ressources
(recrutement, formation, carriere, communication, finances...) pour une mise en ceuvre
efficiente de la politique handicap et pour atteindre les objectifs de la convention.

Dans le cadre de la politique de Santé au Travail de la collectivité en direction des personnels
relevant de la loi du 11 février 2005, il organise le recensement et le suivi des agents bénéficiaires
de I'obligation d’emploi afin de réaliser les déclarations annuelles.
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4.4 Les intervenants internes de la politique handicap de la Ville
et de la Métropole de Montpellier

Cf. page 10-15

Service Unité Poste

2 ingénieurs conseil (10%)

Qualité de Vie au Travalil Conseil en Prévention 1 ergonome (10%)

3 médecins du travail (agent ville +
AMETRA) soit 40%

2 infirmieres du travail (40%)
Qualité de Vie au travail Médico-sociale 2 psychologues du travail (10%)

3 assistantes sociales (20%)

1 conseillére maintien en emploi

(100%)
Responsabilité Sociétale de 1 chargée de mission FIPHFP (80%)
I'Employeur 1 Chef du service (10%)

4 conseilleres en mobilité

Gestion RH de proximité professionnelle (50%)

Total effectifs 20

Total ETP 7ETP

NB : En plus des acteurs de la prévention et du service RSE, des agents du PRH sont parfois
sollicités dans le cadre de la politique handicap pour des missions ponctuelles ou le pilotage
de projets transversaux (chargée de communication RH, assistants administratifs, chefs de
service qualité de vie au travail, responsable d’unité conseil en prévention, responsable d’unité
médico-sociale...).

45 Des liens renforcés et en cours de structuration avec les

partenaires extérieurs de la politique handicap
Les collectivités territoriales bénéficient d’un réseau de plusieurs partenaires institutionnels du
handicap avec lesquels des actions individuelles et collectives sont mises en place

régulierement. Véritables gages d’accompagnement et d’expertise, la Ville et la Métropole de
Montpellier ont pu se reposer sur ces deniers pour mener a bien des actions.

» CAP EMPLOI

C A Handicap,
3 recrutement

EMPLOI & maintien

En 2021 le Service Qualité de Vie au Travail a rencontré le CAP EMPLOI afin de construire un
partenariat pour mettre en place des actions de remobilisation et de prévention de la désinsertion
professionnelle pour les agents en situation de handicap ou en voie de |'étre. Durant les mois et
années qui ont suivi, les prestations d’appui spécifiques ont permis de mettre en ceuvre des
techniques et des expertises. Elles ont répondu ainsi a des besoins spécifiques liés aux
conséquences du handicap dans le cadre des activités professionnelles. Les partenaires pour
chaque type de handicap, mobilisables a tous moment, sont des experts incontournables dans le
parcours des agents en situation de handicap mais aussi pour I'équipe dédiée au maintien en emploi

qui peut ainsi mettre en place des modes de compensation.
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» CAP ACITE

UNE PLACE POUR TOUS DANS LA CITE

En mai 2021, le partenariat avec CAP A CITE a été instauré a la demande des élus RH et Handicap
de la Ville de Montpellier Le centre de préformation Cap’ A Cité est une passerelle entre les divers
dispositifs déja mobilisés par la région et I'Etat, et les stagiaires en situation de handicap.

Les objectifs de CAP A CITE est de fournir un accompagnement individualisé tenant compte de
quatre axes :

o L’orientation professionnelle considérant les freins liés au handicap
e Laremobilisation des connaissances scolaires

e L’inclusion sociale en lien avec I'environnement de la personne

e Laresponsabilisation et 'autonomisation du jeune

Ainsi, en 2021, 4 jeunes issus de CAP A CITE ont pu faire un stage au sein des Services de
la Mairie de Montpellier. Aussi, en avril 2022, les différents interlocuteurs RH, cohésion sociale
et Elus ont été sensibilisés a I'accueil de stagiaires de I'association CAP A CITE.
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Cf. page 22 « Mise en ceuvre des formations de reconversion »
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En paralléle, les acteurs de la politique handicap comme la Chargée de Maintien en Emploi et la
Chargée de mission FIPHFP ont pu compter sur le FIPHFP et Handipact pour se former
continuellement.

Enfin, la tenue de manifestations institutionnelles phares comme HANDI-JOB et la SEEPH ont
permis incontestablement de structurer dans les agendas des événements de sensibilisation, et de
profiter d’'organismes extérieurs pour mettre en lumiére nos actions et créer du lien.

Participation de la Ville, de la Métropole et du CCAS de Montpellier au Salon Handi'Job du 21
novembre 2023 (Adjointe au Maire déléguée a I'accessibilité universelle, services Recrutements de
ville, de la Métropole et du CCAS de Montpellier, Service RSE)
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4.6 L’association des Organisations Syndicales.

Dans le cadre du pilotage de la convention 2020-2023, les bilans annuels ont été présentés
aux CHSCT puis F3SCT des deux collectivités.

Pour ce qui concerne la démarche de renouvellement, les organisations syndicales ont été
associées a toutes les étapes :

- Lancement de la démarche : présentation des enjeux, de la méthodologie et du
calendrier.

- Présentation du diagnostic et évaluation de la convention.

- Ateliers sur le plan d’action 2024-2026.

- Restitution du projet de convention 2024-2026 en atelier puis aux F3SCT.
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5.Le plan d’actions 2024-2026

Les projets de convention avec le FIPHFP s’inscrivent dans une volonté constante de
structurer et de faire progresser I'organisation des collectivités sur la question du handicap.
Ainsi et dans cet objectif, la premiére convention de la ville pour la période 2015-2018 a permis
de définir et de structurer la politique handicap au travail. Fort de cette expérience, la seconde
convention mutualisée avec la Métropole pour la période 2020-2023 a permis de construire et
opérationnaliser la politique de maintien dans I'emploi.

Le projet de convention 2024-2026 s’inscrit pleinement dans cette volonté de structurer en
animant une démarche participative de renouvellement du partenariat avec tous les acteurs
de la politique handicap. Durant 'année 2023, une planification précise a été établie et a
rythmé les différentes instances pour aboutir, in fine, a la signature et mise en ceuvre de la
future convention avec le FIPHFP et du plan d’actions pour notre politique handicap.

Etapes / Planification

2 gemestre 2023

4% trimestre ter frimestre
2023 2024

1) LANCEMENT DE
LA DEMARCHE

«Lattre d'intantion du

Mase-Président
adressée su FIPHFP

tution des

gouvernance
WIL/COTECH)
ociation des

parenaires socaux

{COPIL &t F3SCT)

3) FORMALISATION
DU PLAN
D'ACTIONS

*Dabnition d'une
siratégie d'insarton
6t de maintan en
amplol des
persannes en
situstion de handicap
(COPIL)

*Qyganisation de
proupes de Uavall

4) VALIDATION DU
PROJET

on du plan

arbirage/négociation
«Valdation du projet

par e Comité

d'Engagement

5) SIGNATURE ET
MISE EN (EUVRE

*Préssntation et
valigation du projet
au Comié Local
d'Engagement

*Dalibérations des
consalls municipal ot
métropolitain

=Sgnature de 1a
convenlion par le
Maire Président of le

hématiques et restreint
plurkgsciplinaires Présentaton du
*Construchon du plan projel pour avis au
financear F3SCT
* Rédaction du projet

Directeur du FIPHFP

Le plan d’actions 2024-2026 découle du diagnostic multidimensionnel opéré en amont par les
services Qualité de Vie au Travail et RSE et qui ont permis d’identifier les volets ci-dessous :

- Lapolitique de recrutement a structurer en lien avec la réorganisation du PRH.

- La promotion du recrutement de personnes en situation de handicap par la voie de
I'apprentissage.

- Une acculturation a poursuivre auprés des managers, des agents et des BOE
(sensibilisations, Forums, formations...).

- La désignation et la formation des référents RH comme « relais Handicap » au sein
des services ressources des Pdles.

5.1 Meéthodologie de construction du plan d’action 2024-2026

En paralléle des COPIL qui ont rythmé l'année 2023 et permis de définir les grandes
orientations stratégiques pour la convention 2024-2026, des ateliers thématiques ont été
menés pour co-construire de maniére participative le plan d’actions avec les acteurs
concernés du Pbéle Ressources Humaines.
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A ce titre, 5 ateliers ont été réalisés et animés par le chef de service RSE et la chargée de
mission FIPHFP autour des axes : stratégie/structuration, recrutement, maintien en emploi et
communication.

Thématiques Objectifs Acteurs Calendrier
Définir les orientations ot |'organisation stratéegique
de la future convention :
- Echanger sur les onentations stratégiques de 1a COOIR PRH 200062023
Structuration de  COnventon
Ia politique - Définit une orgarisation cible
handicap
Opérationnaliser 'organisation cible pour mettre en
oeuvre e plan daction de ta convention 2024-2026 CODIR &argi PRH 22082023
Préparer les aleliers thémabques
Définir Ia répartition des recrutements
. Recruteurs du PRH
Recrutement gg&“‘ les enjeux d'accueil et dintégration des agents  _ g ices MAP (DDIRH) 2782023
- Services GRH (DDHRH)
Idenbfier et construwe les parenanats extemes
Acteurs de la Commission Prévention et Maintien en Emploi
Identifier les besoins des agents en difficullés de ({CPME)
Maintien dans  santé ou d'inaphitude Service QVT 0102023
I'emplol Chlfrer les financements - Service Ingéniene réglemntaire
Alimenter le plan financier - Conseilléres en évolution professionnel de 1a DDIRH et de
a DDGRH
Communication Chargse de commimaion du PRH
Sensibilisation  Définir le plan de communication &! de sensibilsation SHY?ZEQV.[ 06/10:,2023
colisciives Chargé de misson formation du sernce MAP
Echanges avec les organisations syndicales - O
Dialogue sociale sur les the iq du plan d"acti 08 F3SCT Ve et 3 12/10:2023
COoPIL Présenter et valider le plan dactions &t le plan financier  Elus / DG/ PRH / Phle Solidantés 05/12/2023

5.2 Leplan d’actions 2024-2026 : renforcer les axes stratégiques
des précédentes conventions et établir le recrutement
comme axe porteur du nouveau partenariat avec le FIPHFP

Le programme d’action et le plan financier sont issus des ateliers de co-construction du plan

d’action.
5.2.1 Le programme d’actions global pour 2024-2026
Budget global du Fi Taux de Fi Taux de
Programme ldnancement participation |nqr|1lc7>ment participation
d'actions UFIPHFP ipHFp Ville/sM V/3M
Axe Recrutement 313 000€ 227 800€ 72,78% 85 200€ 27,22%
Axe Reclassement et
reconversion des personnes 172 500€ 153 050€ 88,72% 19 450€ 11,28%
inaptes
Axe Maintien dans I’emploi 548 000€ 358 000€ 65,33% 190 000€ 34,67%
Axe Formation des agents et
des tuteu_rs en reIat|pn avec 20 000€ € 0% 20 000€ 100%
les travailleurs en situation
de handicap
Axe Communication 45 000€ 15 000€ 33,33% 30 000€ 66,67%
TOTAL 1 098 500 € 753 850 € 68,63% 344 650 € 31,37%
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5.2.2 Continuer dans une structuration partagée et pluridisciplinaire de
la politique handicap

=>» Orientation n°1 : Identifier les missions de chacun dans la conduite de la
politiqgue handicap

Conformément aux objectifs fixés en atelier du 22/09, la nouvelle organisation a entrainé une
redéfinition des roles de chaque acteur RH de la politique handicap.

Exemple : organisation cible pour le processus de recrutement

Services du

Acteurs Roles/Missions
PRH
: Publication des vacances
GRH Unbé Recrulament GRH recoit les CV et les classe dans une CVthéque
Création de la trame de vacances (mention diversité, égalité,
Chargés de mission handicap)
MAP g Création de la fiche de renseignement pour les recrutés
recrutement REAGL :
Sensibilisation/Formation des recruteurs et des responsables
Opérationnalité des apprentis
Chargée de mission

RSE

convention FIPHFP Coordination des acteurs et des partenaires i

=>» Orientation n°2 : renforcer les moyens dédiés au pilotage de la convention

La création du service RSE et l'intégration du chargé de mission FIPHFP dans ce service
permettra de recentrer ses missions sur le pilotage stratégique du dispositif, la coordination
des acteurs internes et le développement des partenariats en transférant certaines missions
opérationnelles a I'assistante du service RSE.

Un travail de révision des fiches de poste de la Chargée de convention FIPHFP et de
I'assistante du service RSE sera donc opéré.

Ainsi, c’est 0,5 ETP supplémentaires qui seront consacrés au pilotage de la convention 2024-
2026 et qui permettra de mieux accompagner le déploiement du plan d’actions.

5.2.3 Faire du recrutement I’axe prioritaire de la convention 2024-2026

En octobre 2023, les assemblées délibérantes ont pris une délibération visant a promouvoir la
diversité et lutter contre toutes formes de discriminations. Il s’agit par cette délibération-cadre
de définir une stratégie globale et de mieux articuler les différentes politiques engagées.
S’appuyant sur un état de I'existant pour orienter les actions, elle formalise 'engagement
politique et donne ainsi le cadre général de I'action de 'administration.

Elle s’inscrit dans le prolongement de la premiére délibération prise par le conseil municipal
en juillet 2020 qui a consisté a poser le principe de I'obtention de la double labélisation
« Diversité et Egalité Professionnelle » délivrée par une commission mixte paritaire aprés un
audit de 'AFNOR qui a été organisé en octobre 2023.

Le référentiel et les domaines audités constituent donc un cadre pour structurer la politique de
promotion de la diversité et de lutte contre les discriminations des deux collectivités et définir
les objectifs a atteindre a court, moyen et long termes.
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Ainsi, pour déployer une politique de diversité ambitieuse, la collectivité doit notamment

progresser sur la formalisation de ses engagements, sur les formations/sensibilisations des

agents, la consolidation des processus particulierement sur le recrutement et sur le

renforcement des indicateurs.

En conséquence, les priorités du plan d’action issus de cette stratégie de promotion de la

diversité et de lutte contre les discriminations s’articulent autour de ces trois axes :

- Agir sur les biais cognitifs et sociaux-culturels pour lutter contre les stéréotypes et les
préjugés

- Recruter pour attirer une diversité de talents

- Développer les indicateurs pour progresser

Si la premiére convention avec le FIPHFP (2015-2018) avait pour objectif la structuration de
la politique handicap et la seconde convention (2020-2023), le maintien en emploi, il est apparu
nécessaire de faire de I’axe recrutement I’axe prioritaire de ce futur conventionnement
afin d’intégrer pleinement la politique Handicap et maintien a une politique plus globale de
diversité et d’'inclusion.

En effet, comme I'a révélé I'Outil d’autodiagnostic du FIPHPF, le recrutement est I'axe
enregistrant le niveau moyen d’avancée le plus faible sur 2020-2022 (1.92 pts). Plusieurs
éléments ont pu expliquer cela :

» Définir une stratégie de communication externe sur la politique de handicap au travalil
de la Ville et de la Métropole lors de toutes les phases de recrutement (vacances de
poste, communication a lI'embauche...).

» Renforcer les process, les articulations internes et les partenariats pour favoriser les
recrutements et particulierement I'apprentissage

* Anticiper les besoins daménagements de poste des personnes afin d’assurer une
prise en charge dés le recrutement

Plan d’action financier

Nombre Budget global du _. Taux de . Taux de
d'agents Montant Programme Financement participation Flna.ncement participation
dligibles P30t goctions  QUFIPHFR T oopee Villel3m VI3M
Axe Recrutement 313 000€ 227 800€ 72,78% 85 200€ 27,22%

Indemnité d'apprentissage 9 12 000€ 108 000€ 86 400€ 21 600€

Prime & lnsertion durable 4 4000€ 16 000€ 16 000€ - €

Formation dans le cadre d'un 9 6 0006 54 000€ 54 000€ €

apprentissage

Indemnité de stage 6 2 500€ 15 000€ 13 000€ - £

Aide & ladaptation du poste de travail 10 1200€ 12 000€ 7 800€ 4 200€

Aide au tutorat d'accompagnement 9 12 000€ 108 000€ 45 600€ 59 400€
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= Orientation n°l: Planifier une stratégie quantitative de recrutements
ambitieuse

La réorganisation du Péle RH s’inscrit dans une perspective d’améliorer la structuration interne
(process et pratiques) pour répondre a I'objectif de mieux articuler les politiques publiques et
RH et les acteurs internes et externes dans le cadre d’'une politique de recrutement et
d’intégration non discriminante.

Il est également nécessaire de rendre les engagements de la politique handicap plus visibles
a l'externe ainsi que les vacances de poste en utilisant tous les types de supports de
communication (réseaux sociaux, forums, affichages au sein des partenaires...) afin de
diversifier les profils des candidats.

Le plan d’actions établi pour 2024-2026 ambitionne le recrutement de 45 agents en situation
de handicap répartis sur différents types de contrats.

2024 2025 2026 TOTAL
CONTRATS PERENNES

Contrats a durée indéterminées (CDI), Fonctionnaires stagiaires

Lo 4 4 4 12
ou titulaires
dont faisant suite 3 un contrat ou statut non pérenne (hors 1 1 2
apprentissage)
dont faisant suite & un contrat d'apprentissage 1 1 2

AUTRES CATEGORIES ET STATUTS NON PERENNES
Contrats d'apprentissage 3 3 3 9
Contrats aidés, parcours emploi compétence
Contrats a durée déterminées (CDD), contrats doctoraux 5 5 5 15
Services civi ciale) 1 1 1 3
Stagiaires (étudiants, eleves) 2 2 2 6

TOTAL 45

= Orientation n°2 : Mettre I'accent sur le recrutement d’apprentis

Le recrutement d’apprentis étant le volet le plus soutenu et accompagné financiérement, le
plan d’actions pour 2024-2026 ambitionne de mettre I'accent sur cette orientation compte tenu
des enjeux pour les collectivités. En effet, dans un contexte de difficultés a recruter et de
manque d’attractivité de la fonction publique, cette orientation permet d’intégrer des profils
variés qui pourraient étre fidélisés au sein de I'organisation.

Toutefois, ce recrutement doit étre corrélé a une nouvelle ambition, celle de diversifier les
profils d’apprentis (age, niveau d’études) pour :

- Intégrer les recrutements dans une démarche intergénérationnelle dans le cadre de la
politique « jeunesse » des collectivités déja engagées : stages, jobdatings dans les
Maisons pour Tous (établissements sociaux culturels municipaux), salons et forums de
'emploi.

- Faire de la Ville et Métropole de Montpellier un employeur dynamique pour les
personnes en situation de handicap qui s’inscrivent dans une démarche de
reconversion par la voie de I'apprentissage.

- Attirer des profils aux formations académiques plus avancées pour gagner en expertise
et bénéficier de financements plus importants
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Pour se faire, les collectivités s’engagent a :

Renforcer le partenariat avec Cap Emploi et construire des partenariats avec les
référents handicaps des écoles, universités, centres de formation en leur soumettant
les offres de stages, d’apprentissage et les vacances de poste.

Promouvoir le recrutement par la voie de I'apprentissage auprés des managers en les
sensibilisant en amont des campagnes de recrutement sur l'intérét de ce type
d’intégration (financements, tuilage préalable a un départ a la retraite...)

= Orientation n°3: Anticiper les besoins d’aménagement au stade du
recrutement par une meilleure communication et une structuration interne

Parce que I'axe recrutement est le volet prioritaire de cette nouvelle convention 2024-2026 et
parce que la réussite de ce dernier est étroitement liée & une organisation et une
communication efficace dés les premieres étapes du recrutement des nouveaux agents
en situation de handicap, des actions ont déja été identifiées :

P6le RH/DDIRH Projet de politique Handicap au travail

Communiquer lisiblement sur I'article L.352-4 a I'externe pour valoriser cette modalité
d’intégration dans la fonction publique sans concours aux personnes en situation de
handicap.

Joindre dans le « dossier d’inscription » en amont de l'arrivée de I'agent dans la
collectivité, la fiche de recensement de déclaration BOE

Dans le process d’accueil des nouveaux agents en cours d’élaboration : systématiser
la remise de plaquettes de communication et/ou de renseignement au moment du
recrutement.

Systématiser la présence du service RSE a « l'accueil institutionnel des nouveaux
agents » pour en faire un lieu d’'information incontournable pour les agents dont les
agents en situation de handicap.
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5.24 Poursuivre un axe maintien en emploi ambitieux

Plan d’action financier de I'axe Reclassement

Nombre Budget global du _. Taux de . Taux de
. Montant Financement ... Financement .
d'agents r agent Programme du FIPHFP participation Ville/3M participation
éligibles P37 39 d'actions FIPHFP VI3M
Axe Reclassement et
reconversion des personnes 172 500€ 153 050€ 88,72% 19 450€ 11,28%
inaptes
Etude de poste 5 1 300€ 6 500€ 4 B50€ 1 950€
Aide & 'adaptation du poste de travail 20 1 500€ 30 000€ 19 500€ 10 500€
Bilan de compétences / bilan
professionnel 10 2100€ 21 000€ 14 000€ 7000
Form’ation Qans le cadre de la Période 100 1 000€ 100 000€ 100 000€ _ €
de Préparation au Reclassement
Formation dans le cadre d'un
reclassement statutaire ou d'un
changement d'affectation pour 10 1000€ 10 000€ 10 000€ - €
inaptitude
Formation de reconversion d'un agent 5 1 000€ 5000€ 5000,00 € _e

atteint d'une maladie &volutive

Plan d’action financier de '’Axe Maintien dans I'emploi

Nombre Budget global du Taux de Taux de
d'agents :::::::t Programme FL":::P'H' IF'.I:“ participation Fin‘:;mmt participation
eligibles d'actions FIPHFP VIam
Axe Maintien dans 'emploi 548 000€ 358 000€ 65,33% 190 000€ 34.67%
Prothése auditive 20 2 000e 40 000€ 34 000€ 6 000€
Aide aux déplacements en
o du handicap 3 15 000€ 45 000€ 35 000€ 9 000e
Etuge ge poste 40 1 300€ 52 000€ 36 400€ 15 600€
Aide a Tacaptation du poste de travail 160 150000 € 240 000€ 156 D00€ 84 000€
Auxiligire dans le cadre des activités
oro 6 1100000 € 66 00DE 39 600€ 26 400€
Interpréte en LSF, codew LPC
hlar!scnplw (action individuese) 15 3 600€ 54 000€ 27 000€ 27 000€
Accompagnement sur le beu de travail 10 2 D00€ 20 000€ 15 000€ 5 000¢
Bilan de compélences / bilan
icotess: 10 2100€ 21 000€ 14 000€ 7 D00€
Surcodis liés aux actions de formation 5 200000 € 10 000€ 10 000€ I
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Plan d’action financier de I'Axe Formation des agents et des tuteurs en relation avec les
travailleurs en situation de handicap

Nombre Budget global du _. Taux de . Taux de
d'agents Montant Programme an:c:n;:em participation Flna‘nce;;:nl participation
éligibles ek oo d'actions a FPHEP FIPHFP ViRl VIZM
Axe Formation des agents et
des tuteurs en relation avec 20 000€ £ 0% 20 000€ 100%
les travailleurs en situation de
handicap
:1?&::::(’:;2:;:;‘«"5 otz 20 1 000€ 20 000€ -€ 20 (O0E

=» Orientation n°1 : Opérationnaliser le Pacte de solidarités

Dans le cadre du « Pacte de Solidarités », quatre principes de gestion émergent et sont a
I’étude pour leur mise en ceuvre opérationnelle :

- Les péles assurent le maintien dans 'emploi des agents inaptes a leur fonction, ayant
des restrictions médicales ou en attente de réintégration.

- Les agents en situation de mobilité contrainte sont priorisés dans les affectations sur
poste vacant, notamment dans le cadre d’un contexte budgétaire contraint.

- Le principe des postes réservés est sécurisé et déployé par une procédure claire,
partagée et connue de tous.

- L’intégration des agents en situation de mobilité contrainte est formalisée.

= Orientation n°2 : Mieux accompagner le retour a 'emploi en déployant le
dispositif maintien du lien

Le dispositif « maintien du lien » présenté en page 15 s’inscrit pleinement dans le
déploiement de la politique Maintien en emploi des collectivités, politique étroitement corrélée
et liée avec la convention FIPHFP. En effet, méme si ce dispositif est & destination de tous les
agents, par définition, les agents BOE sont des publics fragiles dont les problématiques de
santé peuvent conduire a des arréts parfois longs et dont le retour a 'emploi nécessite une
prise en charge spécifique pour limiter la désinsertion professionnelle.

Si son élaboration a rythmé les derniers mois, sa mise en place opérationnelle fait partie des
nombreuses actions a lancer dans la temporalité de cette nouvelle convention compte tenu du
lien entre ce dispositif et la prévention de la désinsertion professionnelle.

Ce travail collaboratif a permis d’élaborer un guide a destination des managers « Maintien du
lien — aupres des agents en arrét » présenté en CODIR des directeurs de Pdles pour une mise
en ceuvre en 2024.

Ce dernier détaille les étapes a suivre en tant que manager pour « maintenir » le lien avec
'agent arrété et envisager un retour ou maintien en emploi de maniére sereine et collaborative.

Quelques exemples d’outils construits a destination des managers :

- Processus sous forme de logigramme qui reprend les étapes et les acteurs (cf. page
suivante)

- Exemple de mail a envoyer a I'agent en arrét

- Guide dentretien téléphonique avec l'agent (questions & poser, posture
managériale...)

- Guide dentretien pour le retour a I'emploi (bonnes pratiques, plan d’action de
réintégration...)
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I GUIDE A DESTINATION DES MANAGERS

AUPRES DES AGENTS EN ARRET
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=>» Orientation n°3 : Agir sur la prévention primaire par une restructuration et
un renforcement du réseau des assistants de prévention

Parce que la politique de Maintien en emploi dépend aussi de la stratégie de prévention
primaire des collectivités, le service Qualité de Vie au Travail et particulierement I'Unité Consell
en Prévention qui sera nettement renforcée en 2024 est déja fortement mobilisée pour la
structuration et le déploiement des outils de la politique de prévention : document unigue,
réseau des conseillers et assistants de prévention, instances de dialogue « Prévention » avec
les Pdles, fonds de prévention...

Dans ce cadre, I'objectif de 2024 est d’articuler le réseau de prévention autour des deux
acteurs centraux :

- Les conseillers de prévention qui assurent le pilotage des plans d’actions dans les
différents Pdles.

- Les assistants de prévention qui accompagnent les directions et formulent des
propositions.

Cette ambition qui appellera a un meilleur suivi des actions portées dans les Pdles (notamment
dans I'application du Document Unique) et qui permettra d’agir sur le maintien en emploi dans
une logique préventive.
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5.2.5 Valoriser la politique de handicap de la Ville et la Métropole par une
stratégie de communication et de sensibilisation ciblée
Plan d’action financier
Nombre Budget global du _. Taux de . Taux de
d'agents Monlnnl( Programme F;"":f::;;l participation Fm;.’;f:;‘:"' participation
dligibles P2T 208N d'actions Y FIPHFP - VI3M
Axe Communication 45 000€ 15 000€ 33,33% 30 000€ 66,67%
;f':;f'{'g’:i&“”“ Fabomesion / 45 D00€ 15 D0DE 30 00DE

= Orientation n°1 : acculturer et former les agents

En construisant le partenariat avec le FIPHFP des 2015, la Ville puis la Métropole de
Montpellier en 2020 se sont engagées, au-dela de la structuration d’'une politique handicap, a
développer une culture commune au sein de ces deux entités et aupres de leurs agents.

A ce titre, le plan d’actions pour la convention 2024-2026 entend accentuer le rble de la
formation et développer une acculturation progressive au handicap par une participation
active aux événements entre agents.

Pour la formation des agents, il convient d’inscrire la sensibilisation au handicap comme un
module clé des différents parcours et modules proposés au sein des collectivités. Pour cela,
le plan d’actions s’appuiera sur des dispositifs déja existants :

- Développer une formation thématique en lien avec le handicap dans le cadre des
formations 1607h « Diversité et lutte contre les discriminations » initiées a I'automne
2023.

- Créer un module de sensibilisation au handicap au sein des parcours de formations de
« L’école du management », école interne pour les agents A, B et C de la Ville et
Métropole.

Afin d’impulser une culture commune et de développer un discours fédérateur autour du
handicap, il conviendra de :

- Profiter des séminaires des P6les pour sensibiliser et partager en transversalité sur les
actions menées en matiére de politique handicap des collectivités.

- Inclure des interventions dédiées au handicap lors des « conférences des managers »,
format existant et coordonné par la Direction Générale.

- Systématiser la présence d’un stand et proposer une conférence/intervention lors des
séminaires annuels des managers.

- Développer des forums et activités innovantes dans le cadre de la SEEPH

- Poursuivre la représentation de la Ville et de la Métropole lors des événements
institutionnels (forums, salons) de nos partenaires (« Salon Handi’'Job » organisé par
Cap Emploi, Péle emploi, CRIP...).

= Orientation n°2 : Rendre visible la politique handicap par une
communication interne et externe dynamique et plurielle

L’axe communication de la convention 2024-2026 ambitionne aussi de renforcer
significativement les supports matériels et immatériels de communication a destination
de tous les agents. Pour cela, différents outils déja a disposition permettraient de faire rayonner
la politique handicap de la Ville et Métropole de Montpellier :
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Faire rayonner les initiatives en place et partager des témoignages positifs au travers
de la lettre En Commun* ou du magazine En Commun®.

Continuer de développer des plaquettes informatives sur les acteurs et instances
facilement disponibles (accueil du Pble Ressources Humaines, Intranet de la Ville et
Métropole).

S’appuyer sur le nouvel Intranet comme vecteur de communication et de relais
d’informations sur les événements et d’enquétes auprés des agents en matiere de
politique handicap dans les deux entités (aussi bien en matiére de recrutement que de
maintien en emploi). Des réflexions ont été opérées pour rendre le nouvel intranet plus
accessible. Des tests de lisibilité ont été réalisés avec un agent malvoyant pour
travailler les formes et les combinaisons de couleur

=» Orientation n°3 : Sensibiliser autour d’événements fédérateurs et
périodiques

Au-dela des actions énoncées ci-dessus qui ont vocation a se diffuser de maniére globale et
plus structurée prochainement, il apparait nécessaire de dédier une journée institutionnelle au
handicap. Pour cela, la Ville et la Métropole de Montpellier pourront profiter de dates déja
saillantes en France pour marquer symboliqguement les calendriers (journée internationale du
handicap du 3 décembre, SSEPH).

5.3 Le détail du plan d’actions

Cf. annexe Plan d’action

4 Lettre a destination des agents envoyée mensuellement aux agents avec leur bulletin de salaire communiquant
des informations essentielles sous forme de « bréeve » ou « d’article ».

> Magazine a destination des agents envoyé trimestriellement aux agents pour communiquer en profondeur sur
les initiatives et grands chantiers en cours a la Ville et Métropole.
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