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ACCORD
EN FAVEUR DE L’EMPLOI DES PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP

ENTRE :

ENGIE ENERGIE SERVICES, Société Anonyme au capital de 1 083 555 072 euros, dont le sieége social est
situé 67 rue Jules Ferry, 92250 LA GARENNE-COLOMBES, représentée par Madame Milena DI FILIPPO,
agissant en sa qualité de Directrice des Ressources Humaines, diment habilitée aux fins des présentes,

D’une part,

ET

Les organisations syndicales représentatives au niveau de I'entreprise, chacune représentée par leur délégué
syndical central :

Pour la CFDT, Monsieur Stéphane BEGUIN
Pour la CFE-CGC, Monsieur Alain MORIT
Pour la CGT, Monsieur Brahim BORNI
Pour la CGT-FO, Monsieur Michel DIRIX

D’autre part,

Il a été conclu le présent accord :

ENGIE ENERGIE SERVICES
67 rue Jules Ferry

92250 La Garenne-Colombes
Tél. +33 (0)1 44 22 00 00
engie.com

ENGIE ENERGIE SERVICES - SA au capital de 1 083 555 072 euros - RCS Nanterre 552 046 955 12410
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PREAMBULE

Les engagements sociaux sont pleinement ancrés dans la démarche de Responsabilité Sociétale de
I'Entreprise (RSE) d’ENGIE ES SA. Au méme titre que les enjeux environnementaux et territoriaux, ils sont
des facteurs forts de modernité et d’innovation pour I'entreprise. A ce titre, 'accés équitable a I'emploi et la
garantie d’une égalité de traitement tout au long de la carriére figurent au coeur des processus de gestion des
ressources humaines et impactent 'ensemble des filiéres de I'entreprise. Ainsi toutes les actions menées pour
la prévention des discriminations, I'égalité des chances et la promotion de la Diversité contribuent a la
performance sociale de I'entreprise et donc a sa performance économique.

Il est rappelé que ENGIE ES SA s'inscrit dans les engagements du Groupe ENGIE et les dispositifs
réglementaires :

- Laloin® 2023-1196 du 18 décembre 2023 dite « Plein Emploi » entrée en vigueur le 1¢" janvier 2024
intégrant de nouvelles mesures en faveur de I'emploi des personnes en situation de handicap ;

- Laloi 87-517 du 10 juillet 1987 complétée par celle du 11 février 2005 pour I'égalité des droits et de
chances, la participation et la citoyenneté des personnes handicapées, ainsi que l'article 67 de la loi
pour la liberté de choisir son avenir professionnel du 5 septembre 2018 qui refonde I'obligation
d’emploi des Travailleur Handicapé ;

- L’Accord Mondial ENGIE sur les droits sociaux fondamentaux, et responsabilité sociale signé le 20
janvier 2022 qui apporte un socle commun de garanties a 'ensemble des salariés d’ENGIE dans le
monde et traduit 'importance portée par le Groupe a sa responsabilité sociale, notamment en matiere
de respect de la diversité et de lutte contre les discriminations dont celles envers les personnes en
situation de handicap, en cohérence avec la raison d’étre et 'engagement ’ENGIE dans la transition
énergétique ;

- La Charte internationale Entreprises et Handicap de I'OIT (Organisation Internationale du Travail)
signée a Genéve en 2016 ;

- La Politique Diversité Equité Inclusion du Groupe ENGIE et son pilier Aptitudes qui promeut une
organisation et des conditions de travail accueillantes et accessibles a toutes les différences et
notamment aux personnes en situation de handicap.

La reconnaissance de nos engagements s’est traduite par I'obtention du Label Diversité dés avril 2012 avec
renouvellement sans interruption dans le cadre des audits successifs (validité jusqu’en 03/2028).

- ENGIE ES SA entend établir ce cinquiéme accord handicap (couvrant la période 2027-2031) dans la
continuité des accords signés précédents alors méme qu’elle n’est plus éligible au régime des accords
agréés tels que la législation I'a acté (Loi n® 2018-771 pour la liberté de choisir son avenir professionnel
- 5 septembre 2018) ;

- Pour mémoire, le changement de régime entraine pour ENGIE ES SA le retour dans le régime
classique de 'OETH avec versement de la contribution Agefiph si le taux d’emploi de 6% n’est pas
atteint.

Parallélement, cela ouvre la possibilité de mobiliser les aides financiéres et services de I'Agefiph. A ce titre,
les signataires s’accordent pour engager ENGIE ES SA dans le cadre d’'une convention de service proposée
par I'’Agefiph permettant d’avoir un interlocuteur dédié et ainsi faciliter la mobilisation des aides financiéres et
services de I'Agefiph.
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Les ambitions et actions déclinées dans cet accord visent a favoriser l'inclusion de tous les talents et
compétences en proposant des outils de compréhension et d’'accompagnement sur le handicap au bénéfice
de tous. Notre engagement, traduit depuis 2010 dans notre démarche ENERGIE HANDICAP, s’en trouve
renforcé.

Le plan d’actions défini et mis en ceuvre dans le cadre de cette démarche, a participé depuis 2010 a instaurer
un climat de confiance nécessaire a faire évoluer de fagon significative les représentations individuelles et
collectives relatives au handicap. Cela a permis une meilleure prise en compte des situations individuelles des
salariées et salariés' dans le cadre du maintien dans I'emploi et le recrutement.

Les résultats de notre accord 2024 / 2026 confirment I'importance de maintenir les efforts initiés depuis 2010
et la nécessaire mobilisation de I'ensemble des parties prenantes pour atteindre nos objectifs ; cela en
particulier en termes d’accompagnement au maintien dans 'emploi des salariés en situation de handicap ; de
recrutement de Travailleur Handicapé, de mobilisation des dispositifs d’alternance, et d’achats au Secteur du
Travail Protégé et Adapté.

Les parties signataires du présent accord, souhaitent donc s’engager, pour les 5 prochaines années, a
continuer de faire progresser de maniére significative et durable I'accueil des personnes en situation de
handicap, leur maintien dans I'emploi et leur évolution professionnelle dans le strict respect des principes de
non-discrimination et d’équité.

A ce titre, I'entreprise veille en particulier a ce qu'en qualité de salarié, la personne reconnue Travailleur
Handicapé :
- bénéficie des dispositions légales, réglementaires et conventionnelles afférentes a ce statut en
complément des dispositions communes applicables a 'ensemble des personnels ;
- soit en mesure d’accéder, d’exercer, de conserver un emploi correspondant a sa qualification et
compatible avec son handicap et de progresser au sein de I'entreprise ;
- puisse suivre des formations adaptées a ses besoins au méme titre que les autres salariés.

Pour ce faire des dispositions spécifiques prenant en compte le handicap, notamment en matiére
d'apprentissage, de formation professionnelle et d'aménagement des locaux ou d’organisation du travail
figurent a cet accord.

De fagon générale ce cinquiéme accord porte donc I'engagement de I'entreprise a poursuivre :

- la dynamique d’amélioration des conditions et processus de maintien dans I'emploi des Travailleurs
Handicapés au sein de I'entreprise et de suivi de leur parcours professionnel ;

- lanticipation et l'accompagnement de la gestion des inaptitudes, qu’elles soient d’origine
professionnelle ou non, afin de favoriser le maintien de ces salariés dans leur poste ou leur
reclassement dans un autre emploi ;

- l'effort de recrutement de personnes en situation de handicap ;

- laccompagnement au développement des achats inclusifs liés au Secteur du Travail Protégé et Adapté
(ci-aprés STPA) ;

- lasensibilisation des salariés, de I'encadrement et des partenaires sociaux au handicap pour continuer
a faire évoluer les représentations et stéréotypes liés a ce dernier ;
- linformation de 'ensemble du personnel sur les objectifs, les actions menées et leurs résultats.

Pour mémoire, il est rappelé que toute personne qui est témoin ou victime de propos et ou de comportements
discriminatoires a la possibilité de solliciter :

"l faut noter que dans la suite du présent accord, c’est le mot « salarié » qui sera employé indifféremment pour désigner
tant les salariées que les salariés. De méme, les mots « candidat », « alternant », « collaborateur » désigneront
indifféremment les candidats, alternants ou collaborateurs masculins et féminins.
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- Le dispositif d’alerte a disposition 24h/24 :
o par mail ethics@engie.com ou par téléphone au 00 800 2348 2348
- Le Défenseur des droits www.defenseurdesdroits.fr ou 09 69 39 00 00

- Le dispositif d’alerte gouvernemental : www.antidiscriminations.fr ou 39 28

Il est précisé que I'auteur d’une discrimination encourt une sanction disciplinaire et des sanctions pénales (au
jour de la signature du présent accord, trois ans d’emprisonnement et 45.000 euros d’amende).



mailto:ethics@engie.com
http://www.defenseurdesdroits.fr/
http://www.antidiscriminations.fr/
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ARTICLE 1 - CHAMP D’APPLICATION

Article 1.1 — Périmétre de 'accord

Le présent accord est applicable a ENGIE ENERGIE SERVICES SA, dénommée ci-dessous I'entreprise.

Article 1.2 — Bénéficiaires du présent accord

Le présent accord s’applique a tous les salariés bénéficiaires de la loi du 11 février 2005 « pour I'égalité des
droits et des chances, la participation et la citoyenneté des personnes handicapées » complétée par l'article
67 de la loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel du 5 septembre 2018 qui refonde I'obligation
d’emploi de Travailleur Handicapé.

Pour rappel, selon les termes de l'article L. 5212-13 du Code du travail, sont bénéficiaires des dispositions du
présent accord toutes les personnes visées par l'obligation d’emploi, notamment :

Les travailleurs reconnus handicapés par la commission des droits et de 'autonomie des personnes
handicapées bénéficiant d’'une Reconnaissance de la Qualité de Travailleur Handicapé (RQTH) ;

Les victimes d’accidents du travail (AT) ou de maladies professionnelles (MP) ayant entrainé une
incapacité permanente partielle (IPP) au moins égale a 10% et titulaires d’'une rente attribuée au titre
du régime général de la sécurité sociale ou de tout autre régime de protection sociale obligatoire ;

Les titulaires d’'une pension d’invalidité attribuée au titre du régime général de la sécurité sociale, de
tout autre régime de protection sociale obligatoire, ou au titre des dispositions régissant les agents
publics a condition que linvalidité des intéressés réduise au moins des deux tiers leur capacité de
travail ou de gain ;

Les anciens militaires et assimilés, titulaires d’'une pension militaire d’invalidité au titre du Code des
pensions militaires d’invalidité et des victimes de guerre ;

Les titulaires d’'une allocation ou d’'une rente d’invalidité attribuée dans les conditions définies par la
loi n° 91-1389 du 31 décembre 1991 relative a la protection sociale des sapeurs-pompiers volontaires
en cas d’accident survenu ou de maladie contractée en service ;

Les titulaires de la carte d’invalidité " mobilité inclusion " délivrée par le président du conseil
départemental dés lors qu’elle constate un taux d'incapacité permanente d’au moins 80 % ou le
classement dans la catégorie mentionnée au 3° de l'article L. 341-4 du Code de la sécurité sociale ;

Les titulaires de I'Allocation aux Adultes Handicapés (AAH).

Certaines dispositions spécifiques de cet accord peuvent s’appliquer a des salariés ne relevant pas strictement
de cette catégorie (Cf. articles 5-4, 5-5 et 5-6 du présent accord).

En tout état de cause, les mesures de I'accord s’appliquent quels que soient le type de contrat (CDI, CDD,
contrat d’alternance ou stage), et la catégorie professionnelle (cadres, OETAM).




Docusign Envelope ID: 25A55D34-220E-8E9F-821E-7EAA3EB78EGC

ARTICLE 2 - BILAN 2024 / 2026 ET AMBITION POUR LES 5 PROCHAINES ANNEES

Article 2.1 — Bilan 2024 / 2026

A date de négociation du présent accord, les données connues sont celles disponibles au 31/12/20252

Des 2025, le taux d’emploi de travailleurs handicapés cible de 5,58% est dépassé pour atteindre 5,66%. Ce
qui nous rapproche fortement du taux d’emploi légal de 6%.

L’atteinte de ce résultat a été rendue possible par :

» Une forte mobilisation autour du maintien dans I'emploi avec 93 travailleurs handicapés
accompagneés ;

o Parallelement, les dispositifs d’autorisation d’absence rémunérée ont été fortement mobilisés durant
2 ans avec pour les salariés en situation de handicap 536 'z journées d’absence TH et 162 journées
pour pathologies invalidantes ; pour les salariés avec enfant en situation de handicap 412 %z journées ;
pour les salariés avec conjoint en situation de handicap 94 'z journées et pour les salariés avec parent
en situation de handicap 114 %z journées ;

e Le recrutement de 31 travailleurs handicapés (CDI et CDD = 6 mois) sur les 2 premiéres années
d’accord. Les recrutements ont été accompagnés de 182 nouvelles déclarations communiquées a
I'entreprise par des salariés déja présents a I'effectif.

Une campagne de communication importante, dés le lancement de notre accord et durant toute I'année,
accompagnée par la mise a disposition de supports d’'information aux salariés et un escape game digital de
sensibilisation en libre accés ont également contribués a la mobilisation sur le sujet.

Article 2.2 — Ambitions de 'accord

ENGIE ES SA se fixe comme objectif d’atteindre a minima le taux |égal d’emploi de travailleur handicapé et de
se maintenir au-dessus. Pour rappel, le taux Iégal est de 6% au jour de la signature de I'accord.

En complément du suivi de ce taux au niveau de I'entreprise ENGIE ES SA, une attention particuliere sera
portée a son évolution au niveau de chaque Business Unit.

Une mobilisation forte reste nécessaire pour accroitre I'effectif de travailleurs handicapés employés tout en
garantissant le maintien dans I'emploi de nos salariés en situation de handicap.

Une attention particuliére sera portée au nombre de personnes susceptibles de faire valoir leurs droits a la
retraite sur la durée de l'accord afin d’évaluer I'impact de ces départs sur notre effectif de travailleurs
handicapés et adapter nos politiques de recrutement.

2 |_e taux d’emploi 2026 ne sera connu qu’aprés I'entrée en vigueur de cet accord
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ARTICLE 3 - EMBAUCHE - RECRUTEMENT

Article 3.1 — Objectifs

Il est rappelé que tous les emplois existants ou a créer dans I'entreprise peuvent étre occupés par des
personnes en situation de handicap aprés avis d’aptitude de la médecine du travail au méme titre que tout
salarié.

Lors du processus de recrutement et d’'embauche les candidates et candidats en situation de handicap ne
peuvent faire I'objet d’aucune discrimination quelle qu’en soit la nature ou la forme. La décision de recrutement
se fait sur I'évaluation de leurs compétences, leurs aptitudes et leurs qualités professionnelles au regard des
caractéristiques des postes a pourvoir. Le cas échéant, I'entreprise mobilise des moyens pour compenser une
situation de handicap en prenant en compte les prescriptions de la médecine du travail.

Tenant compte des résultats enregistrés sur le précédent accord, les parties signataires confirment leur volonté
d’atteindre I'objectif de recrutement de 140 personnes?® en situation de handicap a minima sur la durée du
présent accord réparti comme suit dans le temps :

2027 2028 2029 2030 2031
20 25 30 30 35

Tenant toujours compte des résultats enregistrés sur le précédent accord, les parties signataires conviennent
en outre que parmi ces embauches :

- 60% devront étre faites en CDI ;
- et au moins 20% en Contrats d’Alternance.

L’objectif de 60% d’embauches en CDI est un objectif et non un plafond pour I'entreprise.

Par ailleurs, les parties ont la volonté que le nombre de recrutements de Travailleurs Handicapés soit en
corrélation avec le nombre de recrutements externes effectués globalement au cours de la période méme si
ce flux varie a la hausse.

Ainsi, il est convenu que les objectifs définis ci-dessus sont complétés par un engagement a ce que le flux de
recrutements de Travailleurs Handicapés représente a minima 2% du flux global de recrutements en CDI/ CDD
sur la période de 5 ans.

Article 3.2 — Plan d’actions embauche - recrutement

La Direction rappelle que le préalable a la réussite du plan d’actions est la mobilisation de 'encadrement et
des équipes RH.

En effet, par leur interaction avec 'ensemble des niveaux opérationnels et leur implication dans la gestion des
situations individuelles, ces acteurs sont a méme d’instaurer le dialogue indispensable a l'intégration des
Travailleurs Handicapés.

8 Chaque salarié restant libre de faire connaitre sa situation de handicap, cet objectif mesure I'impact des embauches de
personnes ayant déclaré leur handicap dés le début, en cours ou en fin de processus de recrutement, indépendamment
de celles nous faisant part de leur situation aprés leur intégration dans nos équipes.
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3.2.1 - Politique générale de recrutement

La tension du marché de I'emploi sur les métiers ENGIE ES SA nous impose de gérer notre attractivité en
valorisant notre Marque Employeur et en diversifiant nos cibles (jeunes dipldmés, stagiaires, alternants) et
dispositifs de recrutements (forums virtuels, forums écoles, Afterwork, job sessions...).

Fort de ce constat, ENGIE ES SA met en place 'organisation qui répond aux besoins de sa politique active
en matiére de recrutement et assure a la filiere Ressources Humaines sa capacité a recruter quantitativement
et qualitativement en intégrant de fagon croissante des talents toujours plus diversifiés.

Afin de recruter les meilleurs profils, ENGIE ES SA s’appuie sur le centre d’expertise Groupe « GBS Talent
Acquisition. L’équipe GBS Talent Acquisition qui nous est dédiée est composée de managers et de recruteurs
qui ont des roles distincts et complémentaires.

lIs travaillent en étroite collaboration avec notre direction Attraction des Talents et nos équipes opérationnelles
RH dans les processus et actions de recrutement pour la majorité des fonctions (hors alternance et stages).

A ce titre GBS Talent Acquisition inteégre dans ses processus les orientations de notre politique de recrutement
et plus particulierement notre démarche de prévention des discriminations, de respect de I'égalité des chances
et de promotion de la diversité.

Ainsi GBS Talent Acquisition propose des candidatures issues de la diversité, dont des personnes en situation
de handicap, et veille a leur traitement non discriminatoire tout au long du processus de recrutement.

ENGIE ES SA rappelle, a ce titre, que les criteres de recrutement sont basés sur les diplémes, la compétence,
les qualifications et 'expérience.

De fagon trés concréte, et dans la continuité des engagements pris dans nos précédents accords, toute publication
des annonces de recrutement, quel que soit le canal utilisé, est assortie de la mention : « Recruteur responsable, ENGIE
Solutions s’inscrit dans le cadre des Labels Diversité et Egalité obtenus par le Groupe ENGIE et ceuvre en faveur
d'un recrutement garantissant I'égalité des chances et la non-discrimination. Il agit conformément a la politique
Diversité Equité et Inclusion du Groupe ENGIE - Be. U@ENGIE - qui permet & chaque individu d’étre respecté
et de se sentir libre afin de donner le meilleur de lui-méme. »

De plus, grace a notre partenariat avec le prestataire retenu par I'Agefiph, nos annonces d’emploi sont
diffusées de fagon systématique sur le site Agefiph.fr, plateforme de référence emploi et handicap.

Ceci nous assure une visibilité par un maximum de candidats en situation de handicap.
3.2.2 — Assistance a la décision de recrutement Travailleur Handicapé

Afin de mieux valoriser les profils de personnes en situation de handicap auprés du bindbme RRH — Manager,
la mission handicap et GBS Talent Acquisition partagent un dispositif d’accompagnement des candidatures
qui participe a :
- mettre en place, conjointement avec les RRH, un suivi particulier des candidatures de personnes en
situation de handicap enregistrées sur notre outil de gestion des candidatures afin de mieux les
intégrer dans le processus de recrutement ;

- déconstruire les derniers préjugés quant a la supposée « difficulté de recruter un Travailleur
Handicapé en raison des mesures d’'ajustement nécessaires entre le poste et le profil de la personne
»

Les consultants de GBS Talent Acquisition ont été formés a I'accueil des candidatures issues de profils en
situation de handicap afin de les prendre en compte de fagon non discriminante et avec une attention particuliere
lors de la phase interne de présélection.

Deux oointi d’attention ont été particulierement travaillés :
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- la qualification des besoins d’'accompagnement qui pourraient étre nécessaires a la bonne prise de
poste d’'un candidat en situation de handicap ; dans ce cas I'accord express des postulants sera
recueilli avant d’orienter la candidature vers le prestataire externe ;

- I'élaboration d’'une contre argumentation face a la réticence d’'un manager a examiner une
candidature ;

Les différents acteurs du recrutement, RRH et consultants GBS Talent Acquisition bénéficient de supports
(guide, formation, ...) leur permettant d’optimiser le processus de recrutement en y intégrant les spécificités
liées au handicap afin d’étre en mesure de :

- savoir aborder une situation de handicap dés le début du sourcing ;

- pouvoir réaliser une préqualification majoritairement téléphonique ou par tout moyen de
communication adapté au handicap et un entretien en face a face ;

- savoir quels éléments retirer d’'un entretien avec un candidat en situation de handicap dans le respect
de la confidentialité des échanges ;

- réussir a mettre en avant la candidature auprés d’'un manager.

Grace a ce dispositif complet, la filiere RH joue pleinement ses réles d’aide et de conseil pour rapprocher les
besoins de qualification du poste de travail et le potentiel de la personne en situation de handicap en prenant en
compte ses compétences.

3.2.3 — Accueil d’intérimaires reconnus Travailleur Handicapé

Les missions de travail temporaire sont un levier permettant de favoriser 'embauche de Travailleurs
Handicapés dans I'entreprise et faire évoluer la perception du handicap au sein de celle-ci.

D’ores et déja des actions sont engagées aux niveaux national, régional et local aboutissant a la mise a
disposition de salariés intérimaires reconnus Travailleur Handicapé. Ainsi sur la durée du précédent accord
ce sont 22 TH qui ont effectué des missions de travail temporaire au sein ’ENGIE Energie Services.

Nos accords cadre avec les sociétés de travail temporaire incluent un paragraphe sur le souhait de I'entreprise
d’intégrer des intérimaires en situation de handicap dans les mémes conditions que pour tout autre travailleur
temporaire. Un suivi spécifique des salariés en intérim reconnus Travailleur Handicapé est instauré avec nos
différents prestataires afin d’assurer une connaissance précise de leurs profils en vue de les positionner sur
des postes a pourvoir dans I'entreprise.

Les prestataires Entreprise Adaptée de Travail Temporaire (EATT) pourront également étre sollicités.

Portées par des entreprises Adaptées existantes et pour le méme public que celui travaillant dans ces
structures, les EATT concluent des contrats de mission de travail temporaire pour faciliter I'accés a I'emploi
durable des travailleurs handicapés.

3.2.4- Recrutement d’alternants en situation de handicap

L’engagement général de I'entreprise au titre de I'alternance est d’accueillir de maniére pérenne un nombre
d’alternants a hauteur de 10 % de son effectif dans les filieres technique et digitale.

Répondant aux besoins de formation et de développement des compétences professionnelles dans toutes les
filieres, il est fait appel aux contrats d’alternance pour réaliser une partie des objectifs de recrutement de
Travailleurs Handicapés. A cet effet, I'entreprise s’engage a réaliser 20% de ces recrutements de personnes
en situation de handicap sous contrats d’alternance sur la durée du présent accord.

Les partenariats avec les Centres de Formation des Apprentis (CFA), écoles, Etablissements et Services de
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Pré orientation (ci-aprés ESPO), Etablissements et Services de Réadaptation Professionnelle (ci-aprés
ESRP), Grandes Ecoles et universités seront poursuivis et renforcés en ce sens. (Voir article 3.2.6.
Partenariats).

Par ailleurs, I'entreprise souhaite apporter une attention particuliére a I'insertion professionnelle des alternants
en fin de contrat. A cet effet, les alternants concernés intégreront le dispositif d’accompagnement vers 'emploi
proposé a I'ensemble des alternants (Mercato des alternants / Alternance Committee) en vue, soit de la
transformation de leur contrat en CDI ou CDD dans I'entreprise quand cela est possible, soit d’'une aide a leur
employabilité soit interne soit externe (simulation d’entretien, relecture de CV, travail du pitch...).

3.2.5 — Accueil de stagiaires ou de personnes en PMSMP*

L’entreprise poursuit la promotion et 'amélioration de I'accueil de stagiaires en situation de handicap. Cela
permet de les aider a construire leur projet professionnel, a obtenir leur dipléme et/ou améliorer leur
qualification professionnelle dans le cadre de stage-école, de stage d’insertion et de reconversion
professionnelle.

Les publics concernés sont les bénéficiaires mentionnés a I'article L. 5212-13 du Code du travail quelle que
soit la durée du stage (voir article 1.2 du présent accord) et pour les stages uniquement, les jeunes de plus de
16 ans bénéficiaires de droits a la prestation de compensation du handicap (PCH) ou de [l'allocation
d’éducation de I'enfant handicapé (AEEH).

Pour les PMSMP, sont éligibles les demandeurs d’emploi reconnus travailleur handicapé accompagnés par
France Travail ou un Cap Emploi, les jeunes en situation de handicap suivis par les missions locales, les
salariés en situation de handicap soit accompagnés par les structures de l'insertion par I'activité économique,
soit menacés d’Inaptitude dans le cadre d’'une démarche de maintien dans I'emploi ou de reconversion ou
encore les travailleurs handicapés accueillis en ESAT ou salariés d’'une EA.

A cet effet, I'entreprise fait la promotion de son engagement aupres de France Travail et Cap Emploi ainsi que
dans ses partenariats existants et a venir avec les écoles, les universités, les centres de formation, les ESPO
et les ESRP qui contribuent a l'insertion professionnelle, a I'accés a la formation et 'enseignement supérieur
des personnes en situation de handicap.

3.2.6 — Partenariats

Dans le cadre de sa politique générale de recrutement ENGIE ES SA s’appuie sur des partenariats déja
existants dans le cadre desquels, elle valorise I'ouverture de I'entreprise a I'accueil des personnes en situation
de handicap.

Par ailleurs des dispositifs spécifiques viennent aider a diversifier les sources de recrutement :

- une approche partagée avec les missions handicap du Groupe ENGIE en France permet de
mutualiser les actions en faveur de I'accroissement du nombre de Travailleur Handicapé dans
'entreprise ;

- un partenariat renouvelé annuellement avec I'Arpeje’h® permet d’accueillir des jeunes porteurs de
handicap en stages de découverte d’entreprise en classe de 3¢me mais également de développer
l'alternance ou les stages pour les niveaux bac a ingénieur ;

4 Périodes de Mise en Situation en Milieu Professionnel d’une durée d’1 mois renouvelable 1 fois jusqu’a 60 jours maximum

5 L’Arpeje’h (Accompagner la Réalisation des Projets d’Etudes de jeunes Eléves et Etudiant Handicapés) est une
association qui accompagne I'Education Nationale dans des actions en faveur de I'employabilité des jeunes scolarisés en
situation de handicap reconnue par I'éducation nationale
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- une sollicitation ou des partenariats pourront étre engagés localement auprés de France Travail et
de Cap Emploi ;

- des partenariats avec des organismes ou associations de formation pour adultes tels que 'AFPA,
ESPO, ESRP seront également mobilisés pour la recherche de candidats ;

- une participation a des « forums emploi » régionaux, des rencontres écoles et universités.

3.2.7 - Intégration

Afin de créer les conditions favorables a I'intégration des salariés entrants porteurs de handicap des mesures
sont mises en place en vue de favoriser leur accueil.

A titre collectif, un document d’information relatif a la politique Handicap de I'entreprise est systématiquement
remis a I'occasion de toute nouvelle embauche. De plus, les procédures d’intégration en vigueur incluent une
présentation de la politique de I'entreprise en matiére de Diversité et en particulier la politique Handicap,
notamment I'existence du présent accord.

A titre individuel, il est convenu que les adaptations nécessaires a l'intégration de salariés reconnus Travailleur
Handicapé pour tenir leur poste de travail seront engagées dés lors qu’elles s’avéreront techniquement
réalisables.

Dans le cas ou ont été identifiées, lors du processus de recrutement, des contraintes liées au handicap limitant
'acces a I'emploi, il sera procédé a un aménagement avant la prise de poste sur la base des préconisations
du médecin du travail qui auront été formulées a I'occasion d’une visite médicale.

Par ailleurs, dans le cas ou un équipement spécifique individuel li¢ au handicap du salarié et facilitant tant sa
vie professionnelle que personnel (par exemple une prothése auditive) s’avére nécessaire, le salarié sollicite
en priorité I'ensemble des dispositifs de financement existants auprés des organismes publics et/ou privés
(Sécurité sociale, mutuelle, MDPH, Agefiph notamment). A titre subsidiaire, et sous réserve d’une validation
préalable et ponctuelle de la Direction, un financement de tout ou partie du reste a charge uniquement peut
étre envisagé par 'employeur, au cas par cas.

Les mesures et acteurs mobilisés pour faciliter I'intégration d’'un salarié en situation de handicap sont
identiques a ceux détaillés a I'Article 4. du présent accord.

Le cas échéant, selon les besoins spécifiques a la situation du salarié et avec son accord express, une
sensibilisation des équipes de travail pourra étre faite par les interlocuteurs dédiés de la filiere RH (Cf. article
8.2.2) afin de faciliter la prise de poste et le travail au quotidien de la personne considérée.

Dans le méme esprit, un dispositif d’accompagnement, pouvant prendre la forme d’un tutorat, est proposé au
nouvel embauché reconnu Travailleur Handicapé. Cet accompagnement vise a faciliter son intégration a son
poste de travail et notamment a identifier les difficultés pratiques qu’elles soient d’ordre technique ou
interpersonnel. La personne en charge de cette mission d’accompagnement sera désignée sur la base du
volontariat au sein de I'environnement de travail et bénéficiera d’une formation spécifique (cf. Article 6).

ARTICLE 4 — MAINTIEN DANS L’EMPLOI

Article 4.1 — Objectifs

Le caractére prioritaire du maintien dans I'emploi des salariés reconnus Travailleur Handicapé est réaffirmé et
les mesures présentes au précédent accord sont maintenues.

Les actions envisagées ci-dessous ont pour objectif de faciliter le maintien dans I'emploi et le développement
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de I'emploi des salariés dont le handicap est connu, survient ou s’aggrave au cours de leur vie professionnelle.

Sont rappelés a ce titre les articles L. 5213-5 du Code du travail traitant du réentrainement au travail et la
rééducation professionnelle et l'article L. 1226-10 du Code du travail traitant du reclassement des salariés
devenus inaptes a leur emploi.

Le présent accord permet d’améliorer les pratiques en la matiére afin de rechercher avec les personnes
concernées une solution compatible avec leur état de santé, leur capacité physique et leurs compétences
professionnelles.

Il est précisé que conformément aux dispositions Iégales, les salariés reconnus Travailleur Handicapé doivent
percevoir une rémunération correspondant a I'emploi occupé et a leur qualification dans les conditions de droit
commun.

Article 4.2 — Accompagnement individuel

Les salariés déja identifiés comme Travailleur Handicapé, nouvellement déclarés ou dont I'évolution de la
situation de santé impacte fortement la vie professionnelle peuvent bénéficier a leur demande d'un
accompagnement individualisé. Cet accompagnement est assuré par la Mission Energie Handicap de laquelle
chacun peut se rapprocher en toute confidentialité. Il renforce celui proposé par les RRH de Business Unit.

Les représentants du personnel sont également des interlocutrices et interlocuteurs pour toutes démarches
liées au handicap.

Les salariés qui auraient déja bénéficié d’'un accompagnement individualisé peuvent continuer a solliciter a
tout moment des échanges avec un des interlocuteurs mentionnés afin de répondre a toute évolution de leur
situation individuelle.

En complément, et au méme titre que 'ensemble des personnels de I'entreprise, les personnes en situation
de handicap disposent d’'un numéro vert d’écoute et de dialogue 0 800 734 234.

Ce service gratuit et confidentiel offre :

- un soutien psychologique lors de moments difficiles, professionnels comme personnels ;
- un réseau d’accompagnement social, gratuit et confidentiel, animé par le service d’assistance
sociale et accessible en journée.

S'’iln’y a pas de lien direct avec I'emploi, la Mission Energie Handicap et ses partenaires pourront accompagner
la personne en situation de handicap dans la recherche de financement. L'entreprise pourra, le cas échéant et
sous réserve d’accord, intervenir uniguement en complément de maniére ponctuelle et au cas par cas.

A ce titre, citons par exemple le recours au Fonds Social Santé ENGIE ES® ou encore le Fonds Social
Prévoyance ENGIE ES” qui pourraient étre mobilisés, le cas échéant, a titre subsidiaire.

Une communication adaptée rappelant I'ensemble des dispositifs existants au sein de I'entreprise sera
systématiquement adressée au salarié nouvellement déclaré en situation de handicap ou renouvelant sa
déclaration.

En tout état de cause, les dispositions relatives au handicap sont communiquées a I'ensemble des salariés.

6 Le Fonds Social Santé : pour la prise en charge de frais de santé (au sens de la Sécurité Sociale) non remboursés ou
avec reste a charge important

7 Le fonds Social Prévoyance : pour I'aide au financement de I'adaptation du domicile, du véhicule, d’aide a I'achat
d’équipement du fait du handicap...
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Article 4.3 — Plan d’actions pour le maintien au poste de travail

Les interlocuteurs RH au sein des Business Unit sont les Référents Handicap locaux (Cf. article 9). lIs sont
les acteurs privilégiés pour accompagner les salariés et leur encadrement.

lls prennent activement part a la gestion des situations de maintien dans I'emploi avec le support du
Responsable Mission Energie Handicap.

Dans ce cadre, ils assurent le suivi et la résolution des cas en lien avec les autres acteurs concernés
notamment le service de santé au travail, dont le médecin du travail, les représentants du personnel, les Cap
Emploi, France Travail, Mission Locale et I'Agefiph.

Conseils en ergonomie et appuis spécifiques pourront étre sollicités a titre gratuit dans le cadre de la convention
de services Agefiph.

En tant que Référents handicap locaux (C. trav., art. L. 5213-6-1 issu de la loi n° 2021-1018 du 2 aolt 2021),
ils peuvent assister, a la demande du travailleur concerné, au rendez-vous de liaison, qui a notamment pour
objet d’informer le salarié qu’il peut bénéficier d’actions de prévention de la désinsertion professionnelle. Le
référent handicap est dans ce cadre tenu a une obligation de confidentialité (C. trav., art. L. 1226-1-3 issu de
la loi n° 2021-1018 du 2 aodt 2021).

Par ailleurs, 'accompagnement au maintien au poste de travail peut étre renforcé quand de besoin par les
Référents Handicap Direction et les Référents Handicap CSE, tels que définis a I'article 9.

Ces derniers assurent en cas de nécessité un rble de relais entre le salarié, la filiere RH et le Responsable
Mission Energie Handicap. Ce role des Référents Handicap Direction et CSE s’accompagne d’une obligation
stricte de confidentialité, définie dans le cadre de leur lettre de mission (Cf. article 9).

Concrétement, les Référents handicap Direction et CSE ne se substituent donc pas aux Référents Handicap
locaux dans leur mission d’accompagnement individuel ni aux instances sociales prévues pour évoquer les
situations de reclassement des salariés.

Cette organisation vise a instaurer un environnement professionnel inclusif et a garantir que les salariés en
situation de handicap bénéficient d'un accompagnement adapté, en conformité avec les réglementations en
vigueur et les engagements pris au sein de I'accord handicap de I'entreprise.

Parallélement, une démarche de santé globale et Qualité de Vie et des Conditions de travail est portée au sein
d’ENGIE ES. Elle soutient 'accompagnement local des RRH et de la filiére prévention dans l'identification des
risques de désinsertion professionnelle : lutte contre les troubles musculosquelettiques, risques
psychosociaux, diagnostic de situation de travail.

Dans le cadre du maintien dans I'emploi, I'anticipation des situations d'inaptitude nous permet de démarrer
des accompagnements individuels adaptés et ainsi procéder a de nombreux aménagements de postes. Les
départs de Travailleur Handicapé a la suite d’'une déclaration d’'inaptitude et une impossibilité de reclassement
doivent continuer a étre I'exception.

4.3.1 - Aménagement des postes de travail

Les parties entendent préalablement rappeler que les aménagements visés dans le présent article sont
distincts de ceux réalisés en application des obligations |égales relatives a I'accessibilité des lieux de travalil
aux personnes en situation de handicap.

Ainsi, il est convenu que les adaptations nécessaires aux salariés reconnus Travailleur Handicapé pour tenir
leur poste de travail seront engagées dés lors qu’elles s’avéreront techniquement réalisables.
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Si ces adaptations n’étaient pas réalisables, le salarié concerné bénéficierait alors des mesures définies a
I'Article 4.4 et relatives a 'accompagnement au reclassement.

Ces aménagements sont réalisés en concertation avec la personne concernée, sur préconisation du service
de santé au travail (médecin du travail ou infirmier de santé au travail), et si nécessaire aprés sollicitation d’'un
ergonome spécialisé ou de toute personne compétente.

L’aménagement des postes de travail pour les salariés reconnus Travailleur Handicapé peut conduire a
I'acquisition d’équipements techniques, d’équipements de protection individuelle, ou d’outillages spécifiques
adaptés.

Le CSE est consulté pour avis pour tout aménagement de poste ayant un impact sur I'organisation collective
du travail.

4.3.2 — Aménagement des horaires et /ou de I’organisation du travail

Le salarié reconnu en situation de handicap aura la possibilit¢ de demander a I'entreprise un aménagement
d’horaire de travail. En cas d'impossibilité, dont I'entreprise devra justifier, il appartiendra a cette derniére de
trouver, en concertation avec le service de santé au travail, la meilleure solution.

Il est entendu que le systéme d’enregistrement des heures travaillées ne peut constituer un obstacle a
'aménagement des horaires des Travailleur Handicapé.

Le Travail a Distance® fait partie des solutions pouvant étre mobilisées au cas par cas en raison de
circonstances personnelles sur recommandation du service de santé au travail, conformément a I'Article 8 de
la Charte relative au travail a distance ENGIE Energie Services du 28 septembre 2021.

Selon la forme retenue, il pourra étre exécuté soit au domicile du salarié soit dans un « tiers lieu » du Groupe
ENGIE. Au préalable, a la mise en place du Travail a Distance, il aura été vérifié, avec le salarié, sa capacité
a travailler de maniére autonome et de fagon réguliére a distance, avec I'encadrement la compatibilité de la
fonction avec une organisation a distance pour I'équipe et les clients, avec la Direction des Systémes
d’'Information la compatibilité avec la sécurisation des données.

Conformément a l'article L. 1222-9 du Code du travail, tout refus a une demande de travail a distance formulée
par une personne en situation de handicap devra étre motivé par I'entreprise.

Comme dans le cas général d’'un aménagement de poste, les moyens matériels liés a la mise en place d’'un
poste de Travail a Distance seront étudiés pour permettre au salarié d’exercer son emploi (Charte EES Travail a
distance, Article 9).

En tout état de cause, I'entreprise s’attachera a éviter tout isolement ou une quelconque déconnexion par
rapport a I'équipe a laquelle le salarié est rattaché.

Le CSE est consulté pour avis pour tout aménagement de poste ayant un impact sur I'organisation collective
du travail.

4.3.3. — Aides financiéres aux personnes

4.3.3.1. — Financement d’équipements individuels spécifiques

Dans le cas ou un équipement spécifique individuel lié au handicap du salarié et facilitant tant sa vie

8 Le Travail a Distance désigne toute forme d’organisation du travail dans laquelle un travail qui aurait également pu étre
exécuté dans les locaux de I'entreprise est effectué par un salarié hors de ces locaux de fagon réguliere et volontaire en
utilisant les technologies de l'information et de la communication dans le cadre d’un contrat de travail ou d’un avenant a
celui-ci (Articles L. 1222-9 a L. 1222-11 du Code du travail).
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professionnelle que personnelle (par exemple une prothése auditive) s’avere nécessaire, le salarié sollicite en
priorité 'ensemble des dispositifs de financement existants auprés des organismes publics et/ou privés
(Sécurité sociale, mutuelle, MDPH, Agefiph notamment). A titre subsidiaire, et sous réserve d’une validation
préalable et ponctuelle de la Direction, un financement de tout ou partie du reste a charge uniquement peut
étre envisagé par 'employeur, au cas par cas.

4.3.3.2. — Aides au transport

Des solutions de transports accessibles par le salarié reconnu Travailleur Handicapé ne pouvant plus utiliser
les moyens de transports en commun ou un véhicule depuis son domicile jusqu’a son lieu de travail, seront
examinées, sur recommandation du service de santé au travail. Ces solutions seront proposées de préférence
en collaboration avec une entreprise du secteur adapté.

Dans ce cadre, le salarié sollicite en priorité 'ensemble des dispositifs de financement existants aupres des
organismes publics et/ou privés (Sécurité sociale, mutuelle, MDPH, Agefiph notamment). L’entreprise pourra,
le cas échéant, et sous réserve d’'un examen de la situation individuelle, intervenir uniquement pour financer
tout ou partie du reste a charge, de maniére ponctuelle et au cas par cas.

Une participation financiére pour 'aménagement du véhicule personnel utilisé pour les trajets domicile-travail,
pourra étre envisagée uniquement apres sollicitation, par le salarié reconnu Travailleur Handicapé, des aides
dispensées par les organismes de droit commun (MDPH, Agefiph...), et sous réserve d’'un examen de sa
situation individuelle.

Le recours au Fonds Social Santé ENGIE ES ou encore le Fonds Social Prévoyance ENGIE ES pourraient a
ce titre étre mobilisés.

Article 4.4 — Plan d’actions pour ’accompagnement au reclassement

Pour le salarié reconnu Travailleur Handicapé devant faire I'objet d’'un reclassement et/ou d’'une reconversion
professionnelle, I'entreprise I'accompagne en mettant en ceuvre tout ce qui peut aider au succes d'un
reclassement durable.

La recherche de reclassement se fait prioritairement en interne, c'est-a-dire dans I'entreprise (si possible sur
le site ou a proximité du site d’exercice de I'activité avant reclassement) ou dans le groupe ENGIE comme
défini a I'article L. 1226-10 du Code du travail.

En cas de mobilité géographique, et en complément de la politique générale relative a la mobilité, I'entreprise
pourra, le cas échéant, et sous réserve d’'un examen de la situation individuelle, proposer un accompagnement
ponctuel dans la recherche de logement du salarié, sans caractére systématique.

Dés lors qu’une réorientation professionnelle est rendue nécessaire, un bilan de compétence ou un bilan de
reconversion professionnelle est proposé aux salariés reconnus Travailleur Handicapé et les actions suivantes
peuvent étre envisagées :

- formation spécifique et personnalisée ;

- mise en place d’'un tutorat ;

- aides périphériques (aides au déménagement, au logement, au transport, sur une durée encadrée)
- sollicitation de contrat de rééducation professionnelle ;

- formations de reconversion : CPF VAE, ...

Enfin, en 'absence de solution de reclassement interne identifi€e, un accompagnement personnalisé, au
besoin avec un cabinet extérieur spécialisé, est proposé afin de rechercher une solution de reclassement
externe. Cette action est mobilisée, tant dans le cas d’'un accompagnement pour I'identification d’'un nouveau
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projet professionnel, que dans le cas ou il est déja porteur d’'un projet professionnel en tant que salarié ou de
création ou de reprise d’entreprise.

Dans le cas d’'un reclassement externe, il est rappelé que I'employeur ne peut communiquer sur la situation
de handicap a un nouvel employeur. Pour pouvoir continuer a bénéficier des mesures prévues dans I'accord
handicap de I'entité dans laquelle le reclassement aura lieu, la personne concernée devra informer elle-méme
de sa situation de handicap.

ARTICLE 5 - MESURES SPECIFIQUES COMPLEMENTAIRES

Article 5.1 — Accompagnement dans les démarches administratives relatives au statut de
Travailleur Handicapé

Les salariés de I'entreprise en situation de handicap ont la possibilité de contacter leur interlocuteur dédié de
la filiere RH (Cf. Article 9), leur RRH, leur Référent Handicap (direction ou CSE de territoire) et/ou leurs
représentants du personnel, afin d’étre aidés dans la constitution du dossier de RQTH ou de son
renouvellement, d’obtenir les informations sur le dossier de pension d’invalidité ou tout autre dispositif de la
MDPH ou de la Sécurité Sociale.

En complément, en vue de ces démarches, les salariés en situation de handicap peuvent appeler le numéro
vert mentionné a I'article 4.2 du présent accord (0 800 734 234).

Article 5.2 — Autorisations d’absence pour formalités administratives et/ou médicales en lien
avec la situation de handicap

5.2.1 — Cas général

En complément de I'accompagnement mentionné a larticle 5.1 et afin de favoriser les démarches
administratives et/ou médicales liées a la reconnaissance ou au renouvellement du statut de Travailleur
Handicapé, le salarié le justifiant pourra bénéficier de 14 demi-journées autorisées et payées pouvant étre
prises sous forme de journées entiéres.

Ces autorisations d’absence peuvent également étre utilisées pour se rendre a des rendez-vous médicaux,
dont des hospitalisations, en lien direct et certain avec la situation de handicap, ou rencontrer des fournisseurs
ou prescripteurs d’appareillages. Elles seront accordées sur justificatif.

Cette période d'absence est assimilée a une période de travail effectif pour la détermination des droits que le
salarié tient de son ancienneté. Elle n’a aucun impact sur la rémunération ni l'intéressement du salarié.

5.2.2 — Cas particulier des situations de reconnaissance de handicap liées a des
pathologies chroniques et invalidantes®

Certaines situations de handicap sont liées a des pathologies chroniques invalidantes ; une maladie chronique
est une maladie de longue durée, souvent évolutive, qui a un retentissement sur la vie quotidienne, personnelle
et professionnelle. Certaines de ces pathologies se manifestent par des crises réguliéres de douleurs aigues.

9 Liste des maladies et justificatifs a produire validés avec un médecin du travail
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Pour les salariés remplissant les conditions d’éligibilité prévues par la Charte Travail a distance, le travail a
distance peut notamment étre mobilisé sur recommandation de la médecine du travail (article 8 de la Charte
Travail a distance). En complément, afin de renforcer 'accompagnement des salariés concernés, le présent
accord crée un dispositif d’absence autorisée rémunérée dédié aux salariés atteints d’'une pathologie
chronique invalidante.

Parmi les pathologies visées, nous avons a ce jour identifié, prioritairement, a titre non exhaustif :

- I'endométriose ;

- lafibromyalgie ;

- la spondylarthrite ankylosante ;

- la polyarthrite rhumatoide ;

- I'épilepsie ;

- lasclérose en plaque ;

- les maladies inflammatoires chroniques de l'intestin (maladie de Crohn, rectocolite
hémorragique...) ;

- les migraines;

- lediabéte;

- des maladies inflammatoires auto immunes chroniques reconnues en ALD avec crises récurrentes
et imprévisibles.

Il peut également s’agir de pathologies nécessitant des absences dues a un traitement récurrent du salarié en
situation de handicap, par exemple a la suite d’un diagnostic de cancer ou en cas de dialyse.

L’entreprise souhaite prendre en compte ces situations spécifiques de handicap générant des douleurs
cycliques, récurrentes, avec une intensité forte. Ces crises provoquent, au-dela des douleurs physiques, une
fatigue tangible ainsi qu’un épuisement psychologique qui empéchent de venir travailler et tenir son poste
méme si des aménagements de poste ou d’organisation du travail sont déja en place.

C’est pourquoi ENGIE Energie Services accorde 12 jours d’autorisation d’absence spécifique aux salariés
souffrant de ce type de pathologies et bénéficiant de I'obligation d’emploi des travailleurs handicapés, en
complément du dispositif des 14 demi-journées déja octroyées (Cf. paragraphe 5.2.1).

Ces journées d’autorisation d’absence sont utilisées pour des temps de rendez-vous médicaux ou de repos
nécessaires a la gestion de la maladie.

Elles peuvent étre prises de maniére consécutive ou non.

En tout état de cause, il ne peut étre posé, au cours d’'un mois donné, plus de 3 journées d’autorisation
d’absence telles que visées au présent article.

Sans condition d’ancienneté, le salarié concerné devra fournir a ENGIE Energie Services :

1. unjustificatif médical du diagnostic établi par le professionnel de santé assurant son suivi, mentionnant
expressément « présente les conditions médicales requises selon l'article 5.2.2 de I'accord handicap
de l'entreprise »'° (une fiche explicative sera fournie par I'entreprise) ; un seul justificatif sera
nécessaire, pour la durée de I'accord handicap ;

2. un justificatif de son statut de travailleur handicapé, conformément aux critéres définis par I'article L.
5212-13 du Code du travail : ce justificatif devra étre fourni une seule fois pour toute sa durée de
validité. Pour tout justificatif comportant une échéance, un renouvellement sera demandé 6 mois avant
la date d’échéance (délai moyen d’instruction).

Le salarié devra informer son manager et poser sa journée dans les 48 heures de son absence.

0 En application du secret médical, il ne peut pas étre demandé au salarié de nommer la maladie dont il est atteint.
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Cette période d'absence est assimilée a une période de travail effectif pour la détermination des droits que le
salarié tient de son ancienneté. Elle n’a aucun impact sur la rémunération ni l'intéressement du salarié.

Article 5.3 — Mesures spécifiques pour les salariés ayant un enfant'! atteint d’un handicap

5.3.1. Mesures liées a la survenance du handicap

Conformément a l'article L. 3142-1 du Code du travail, le salarié bénéficie de 10 jours de congés pour I'annonce
de la survenance, chez son enfant, d'un handicap, d'une pathologie chronique nécessitant un apprentissage
thérapeutique ou d'un cancer.

Les 10 jours de congés doivent étre pris au moment de I'annonce. Le salarié n’est pas tenu de prendre le congé
deés le jour exact de 'annonce, mais dans la période qui entoure I'événement.

5.3.2. Mesures liées a I’éducation d’un enfant en situation de handicap

Article 5.3.2.1. Dispositifs Iégaux
a. Le congé de présence parentale

Le congé de présence parentale permet, sous certaines conditions, au salarié parent d’'un enfant atteint d’'un
handicap, de bénéficier d’'un congé maximal de 310 jours ouvrés (14 mois) sur une période de 3 ans pour
s’occuper de son enfant.

Le salarié informe 'employeur de son intention de bénéficier de ce congé au moins dix jours avant le début du
congeé.

Le salarié peut, avec 'accord de son employeur, transformer ce congé en période d'activité a temps partiel ou
le fractionner (C. trav., art. L. 1225-62 issu de la loi n°® 2019-1446 du 24 décembre 2019).

Lorsque les 310 jours ont été atteints au cours de la période de 3 ans, il est admis que le congé de présence
parentale puisse étre renouvelé aux conditions suivantes :
- le seuil de 310 jours est atteint ;
- un certificat médical est établi par le médecin qui suit 'enfant avant la fin du terme des 3 ans
initialement fixé ;
- le certificat certifie du caractere indispensable de la poursuite des soins contraignants et d'une
présence soutenue au titre de la méme maladie, du méme handicap ou du fait de I'accident dont
I'enfant a été victime (C. trav., art. L. 1225-62 issu de la loi n° 2023-622 du 19 juillet 2023 — art. 4 ;
art. D. 1225-16).

b. Les jours de congés supplémentaires
Conformément a l'article L. 3141-8 du Code du travail :

Les salariés de moins de 21 ans au 30 avril de I'année précédente bénéficient de 2 jours de congé

" Sauf disposition légale circonscrivant la qualité de parent aux seuls pere et meére, le salarié parent s’entend au sein
d’ENGIE Energie Services de maniéere large, comme incluant 'ensemble des formes de parentalité : sont éligibles les
parents, conjoint ou conjointe de chacun des parents, concubin ou partenaire de PACS de chacun des parents. Sont
également éligibles les tuteurs légaux

20 |



Docusign Envelope ID: 25A55D34-220E-8E9F-821E-7EAA3EB78EGC

supplémentaires par enfant a charge. Ce congé est réduit a un jour si le congé légal n'excede pas six jours.

Les salariés agés de 21 ans au moins au 30 avril de 'année précédente bénéficient également de 2 jours de
congé supplémentaires par enfant a charge, sans que le cumul du nombre des jours de congé supplémentaires
et des jours de congé annuel puisse excéder 30 jours ouvrables.

Est réputé enfant a charge tout enfant sans condition d'age dés lors qu'il vit au foyer et qu'il est en situation de
handicap.

Article 5.3.2.2. Dispositifs conventionnels

Pour I'application des dispositifs conventionnels, est réputé enfant a charge tout enfant sans condition d’age
dés lors qu'il est en situation de handicap.

Les périodes d'absence, dispositifs conventionnels, sont assimilées a des périodes de travail effectif pour la
détermination des droits que le salarié tient de son ancienneté. Elles n’ont aucun impact sur la rémunération
ni 'intéressement du salarié.

a. Lesjours d’absence autorisée

En tout état de cause, le salarié qui a un enfant en situation de handicap a sa charge bénéficie de 2 journées
d’absence autorisées et payées par an.

Afin de bénéficier de ces 2 journées d’absence autorisée et payée par an, le salarié produit :
- lejustificatif officiel de la situation de handicap de son enfant.

En complément, le salarié qui a un enfant en situation de handicap a sa charge peut bénéficier de 16 demi-
journées d’absence autorisées et payées par an pouvant étre prises sous forme de journées entiéres pour
répondre a un besoin lié a la situation de son enfant en situation de handicap.
Afin de bénéficier de ces 16 demi-journées d’absence autorisée et payée par an, le salarié produit :

- lejustificatif officiel de la situation de handicap de son enfant ;

- la convocation administrative ou la convocation au rendez-vous médical ou a I'hopital.
Les 16 demi-journées d’absence autorisée et payée peuvent étre prises de maniére consécutive ou non.

Les 16 demi-journées d’absence autorisée et payée sont accordées pour chaque enfant : le cumul est donc
possible lorsque le salarié est parent de plusieurs enfants en situation de handicap.

Les mesures prévues a I'« Accord favorisant le don de jours de repos solidaires entre salariés » pourront étre
mobilisées dans les conditions prévues au dit accord.

Les journées d’autorisation d’absence rémunérée attribuées dans ce cadre le sont sur présentation d’'un
justificatif officiel de situation de handicap.

Ces jours d’autorisation d’absence rémunérée peuvent étre complétés par les dispositifs de soutien aux
salariés aidants familiaux.

Les périodes d'absence sont assimilées a des périodes de travail effectif pour la détermination des droits que
le salarié tient de son ancienneté. Elles n'ont aucun impact sur la rémunération ni I'intéressement du salarié.

b. L’aménagement d’horaires

Le salarié parent d’'un enfant en situation de handicap ou parent ou responsable légal d'un enfant dont I'état
de santé rend indispensables une présence soutenue et des soins contraignants aura la possibilité de
demander a I'entreprise un aménagement d’horaire de travail. En cas d’'impossibilité, dont I'entreprise devra
justifier, il appartiendra a cette derniére de trouver, en concertation avec le salarié, la meilleure solution.

Il est entendu que le systtme d’enregistrement des heures travaillées ne peut constituer un obstacle a
'aménagement des horaires des Travailleurs Handicapés.
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c. Le travail a distance

Le Travail a Distance, dans les conditions définies a l'article 4.3.2 du présent accord, peut faire partie des
solutions pouvant étre également mobilisées pour répondre aux demandes spécifiques d’aménagement
horaires.

d. L’organisation des congés payés

Dans le méme esprit, ces salariés seront considérés comme prioritaires pour 'organisation de leurs congés
payés, de sorte qu'il puisse étre tenu compte, dans la mesure du possible, des dates de fermeture des centres
spécialisés dans lesquels sont inscrits leurs enfants.

Article 5.4 — Mesures spécifiques pour les salariés ayant un parent'? en situation de handicap

Le salarié dont le parent se trouve en situation de handicap peut bénéficier de 12 demi-journées d’absence
autorisées et payées par an pouvant étre prises sous forme de journées entiéres pour répondre a un besoin lié
a la situation de son parent.

Afin de bénéficier de ces 12 demi-journées d’absence autorisée et payée par an, le salarié produit :

- lejustificatif officiel de la situation de handicap de son parent ;
- la convocation administrative ou la convocation au rendez-vous médical ou a I'hépital.

Les 12 demi-journées d’absence autorisée et payée peuvent étre prises de maniére consécutive ou non.

Les 12 demi-journées d’absence autorisée et payée sont accordées pour chaque parent : le cumul est donc
possible lorsque le salarié a ses deux parents en situation de handicap.

Les périodes d'absence sont assimilées a des périodes de travail effectif pour la détermination des droits que
le salarié tient de son ancienneté. Elles n’ont aucun impact sur la rémunération ni I'intéressement du salarié.

Les mesures prévues a I'« Accord favorisant le don de jours de repos solidaires entre salariés » pourront étre
mobilisées dans les conditions prévues audit accord.

Article 5.5 — Mesures spécifiques pour les salariés ayant un conjoint en situation de handicap

Le salarié dont le conjoint'3 se trouve en situation de handicap peut bénéficier de 12 demi-journées d’absence
autorisées et payées par an pouvant étre prises sous forme de journées entiéres pour répondre a un besoin lié
a la situation de son conjoint.

Afin de bénéficier de ces 12 demi-journées d’absence autorisée et payée par an, le salarié produit :

- lejustificatif officiel de la situation de handicap de son conjoint ;
- la convocation administrative ou la convocation au rendez-vous médical ou a I'hdpital.

Les 12 demi-journées d’absence autorisée et payée peuvent étre prises de maniére consécutive ou non.

Les périodes d'absence sont assimilées a des périodes de travail effectif pour la détermination des droits que

2 e parent s’entend, dans le cadre du présent accord, de maniére large, comme incluant 'ensemble des formes de
parentalité : pere, mére, beau-pére, belle-mére.

B Le conjoint s’entend, dans le cadre du présent accord, de maniere large, comme incluant 'ensemble des formes
d’union : époux, partenaire de PACS, concubin.
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le salarié tient de son ancienneté. Elles n’ont aucun impact sur la rémunération ni I'intéressement du salarié.

Les mesures prévues a I'« Accord favorisant le don de jours de repos solidaires entre salariés » pourront étre
mobilisées dans les conditions prévues audit accord.

Article 5.6 — Mesures spécifiques pour les salariés grands-parents d’un petit-enfant en situation
de handicap

Le salarié grand-parent d’'un petit-enfant mineur se trouvant en situation de handicap peut bénéficier de 4
demi-journées d’absence autorisée et payée par an pouvant étre prises par journée entiére pour répondre a un
besoin lié a la situation de son petit-enfant.
Afin de bénéficier de ces 4 demi-journées d’absence autorisée et payée par an, le salarié produit :

- lejustificatif officiel de la situation de handicap de son petit-enfant ;

- la copie du livret de famille de I'enfant établissant le lien de filiation entre le salarié grand-parent et
son petit-enfant ou tout document permettant d'établir le lien de filiation ou d'alliance avec I'un des
parents du petit-enfant concerné et, par conséquent, la qualité de grand-parent au sens du présent
accord™;

- la convocation administrative ou la convocation au rendez-vous médical ou a I'hépital.

Les 4 demi-journées d’absence autorisée et payée peuvent étre prises de maniére consécutive ou non.

Les 4 demi-journées d’absence autorisée et payée sont accordées pour chaque petit-enfant : le cumul est
donc possible lorsque le salarié est grand-parent de plusieurs petits-enfants en situation de handicap.

Les périodes d'absence sont assimilées a des périodes de travail effectif pour la détermination des droits que
le salarié tient de son ancienneté. Elles n’ont aucun impact sur la rémunération ni I'intéressement du salarié.

Les mesures prévues a I'« Accord favorisant le don de jours de repos solidaires entre salariés » pourront étre
mobilisées dans les conditions prévues audit accord.

ARTICLE 6 - FORMATION

Article 6.1 — Formation des salariés reconnus Travailleur Handicapé

Les salariés en situation de handicap bénéficient du dispositif général prévu par I'entreprise pour les formations
professionnelles et techniques.

A ce titre toutes les demandes de formation sont traitées de maniére équivalente ; il ne pourrait y avoir de
traitement inéquitable en lien avec le handicap puisque l'information sur la situation de handicap n’est pas,
sauf exigence particuliere d’adaptation a anticiper, connue des gestionnaires de formation.

L’équité de traitement des demandes de formation faites par les salariés reconnus Travailleur Handicapé est
garantie et suivie par un indicateur spécifique communiqué a la commission nationale de suivi.

Afin de permettre I'accessibilité des formations aux salariés reconnus Travailleur Handicapé, des adaptations
sont mises en ceuvre si elles sont nécessaires.

Lorsque 'accés a une formation interne doit, en lien avec la situation de handicap, permettre une meilleure
adéquation au poste (adaptation des outils), un accés a un nouveau poste de travail, une réorientation

14 e grand-parent s'entend, dans le cadre du présent accord, de maniére large, comme incluant les grands-parents par
filiation, alliance, mariage, PACS ou concubinage, dés lors qu'ils exercent effectivement un réle de grand-parent auprés de
I'enfant.
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professionnelle ou une adaptation technologique, les demandes seront traitées prioritairement.

Dans le cadre de dispositifs de formation externes a l'offre générale de I'entreprise, la prise en charge
éventuelle du colt pédagogique associé pourra étre étudiée au cas par cas, apres examen de la situation.

Afin de permetire I'accessibilité des formations aux bénéficiaires reconnus Travailleur Handicapé, des
adaptations sont mises en ceuvre si elles sont nécessaires.

Elles peuvent prendre par exemple les formes suivantes :

- l'adaptation des outils informatiques ;

- 'aménagement des salles de formation ;

- lamise en place d’'un systéme de transports ;

- lamise en place d’un dispositif de visioconférence ou d’e-learning ;

- le cas échéant, la présence d’'une aide externe ponctuelle permettant au salarié reconnu Travailleur
Handicapé d’accéder et de suivre les formations.

Ces mesures d’adaptation sont étudiées au cas par cas.

Cette liste d’adaptations est non exhaustive et les Business Unit pourront en proposer a la Mission Energie
Handicap (Cf. article 9).

De plus, I'entreprise sensibilisera les organismes de formation externes a leurs obligations dans ce domaine,
en assurant notamment I'accessibilité aux supports pédagogiques et aux locaux, si nécessaire en sollicitant
les aides Agefiph dédiées, par exemple les aides a I'adaptation des situations de formation.

Article 6.2 — Formation des acteurs

Pour la formation des acteurs, les actions sont lancées sur la base d’une impulsion nationale (Mission Energie
Handicap).

Dans la continuité des précédents accords, les dispositifs de formation déployés a destination de la filiere RH
et de la ligne managériale sont reconduits. lls sont mis en ceuvre par l'interlocuteur dédié de la filiere RH apres
validation du DRH.

Le dispositif propre aux instances représentatives du personnel engagé depuis 2011 sera reconduit afin de
répondre aux demandes des entités. Un dispositif de formation dédié au Référent Handicap CSE visé a l'article
4.3 et 9.2 sera également déployé afin de lui permettre d’exercer pleinement ses missions.

Des actions a destination des fonctions Achats et Approvisionnements, Sécurité et Commerce pourront sur
demande venir compléter le dispositif.

Par ailleurs, un module spécifique sera mis en ceuvre pour les salariés impliqués dans un dispositif
d’accompagnement tel que mentionné a l'article 3.2.8 du présent accord.

Enfin, I'offre de formation ENGIE ES integre des modules e-learning sur la diversité et la non-discrimination
incluant un module spécifique traitant du handicap et qui est accessible a toutes et tous.

ARTICLE 7 — RELATIONS AVEC LE SECTEUR DU TRAVAIL PROTEGE ET ADAPTE (STPA)

Article 7.1 — Contexte

Volet complémentaire aux actions favorisant I'intégration des personnes en situation de handicap, le recours
au STPA est un levier majeur de nos politiques handicap et achats responsables.

Le STPA (Secteur du Travail Protégé et Adapté) permet de donner la possibilité a des personnes en situation
24 |




Docusign Envelope ID: 25A55D34-220E-8E9F-821E-7EAA3EB78EGC

de handicap qui ne peuvent pas, temporairement ou définitivement, intégrer le monde du travail dit
« ordinaire » d’étre accompagnées au sein I’ESAT (Etablissements et Services d’Accompagnement par le
Travail) ou d’EA (Entreprises Adaptées). Il inclut également des Travailleurs Handicapés avec le statut de
Travailleur indépendant (TIH).

Notre recours au STPA intervient soit en réponse a des besoins internes soit pour de la sous-traitance directe
liée a la réalisation de nos marchés.

Les principaux domaines d’activité confiés sont : les prestations multi techniques (de niveau 1 a 2), la
fabrication de filtres d’équipements CVC, 'aménagement et I'entretien d’espaces verts, la restauration, le
recyclage des D3E, la communication, la gestion des déchets, le nettoyage de locaux ...

Article 7.2 — Un enjeu partagé au sein de I’entreprise

Compte tenu du double enjeu pour I'entreprise, tant a I'interne qu’a I'externe, que constitue le recours au
secteur protégé et adapté, la mobilisation a la fois des filieres RH, Achats et Approvisionnement et Commerce
reste primordiale et continuera a étre encouragée avec principalement des actions de :

- Diagnostic des pratiques d’achats au STPA et définition des pistes de progres ;

- Continuité du partenariat avec HOSMOZ (anciennement Réseau GESAT) autour de I'ensemble
des prestations qu’il propose aux entreprises partenaires ; grace a notre partenariat premium de
plus de 14 ans ; nos prescripteurs en achats au STPA ont accés a I'annuaire national regroupant
plus de 2600 structures, a une place de marché et a un accompagnement personnalisé pour la
recherche de prestataires du STPA ;

- Renforcement de 'accompagnement des acheteurs et opérationnels prescripteurs : modules de
formation spécifique a la thématique des achats au secteur protégé ou adapté, organisation de
visites d’ESAT et EA ...

- Etude de la faisabilité d’'intégrer a chacune de nos consultations un fournisseur du STPA pour nos
besoins internes ou pour ceux liés a un marché, et déploiement si envisageable.

ARTICLE 8 - COMMUNICATION - SENSIBILISATION

Les actions de communication et de sensibilisation de ’'ensemble des salariés visent a faire évoluer les idées
recues sur le Handicap et rendre lisible 'engagement de I'entreprise.

C’est dans ce sens qu’ont été menées depuis 2010, des actions a méme de créer un climat de confiance

propice :
- au développement des actions de maintien dans I'emploi de salariés reconnus Travailleur
Handicapé ;
- aurecrutement, a 'accueil et 'accompagnement de nouveaux embauchés reconnus Travailleur
Handicapé ;

- ala premiére déclaration de salariés déja en poste.

Par ailleurs, des démarches spécifiques et adaptées aux pratiques professionnelles de chaque filiere ont été
engageées. Cela a permis aux salariés de ces filieres d’étre prescripteurs sur la démarche.

Les parties entendent renforcer cette démarche initiée dans le cadre des précédents accords.
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Article 8.1 - Communication

Les actions de communication auront pour objectif de

- renforcer la connaissance de la démarche ENERGIE HANDICAP ;

- donner un premier niveau d’information a 'ensemble des salariés de I'entreprise sur les acteurs
internes et les mesures de compensation en faveur des salariés en situation de handicap
contenues dans notre accord d’entreprise

- concrétiser 'engagement de I'entreprise pour 'embauche, le maintien dans I'emploi de travailleurs
handicapés et pour développer un recours plus intensif au secteur du travail protégé et adapté.

Elles doivent étre adaptées aux pratiques de I'entreprise. Les supports peuvent étre variés (affichage, guides,
communication numérique, ...) et peuvent prendre la forme d’'une communication globale ou a I'attention d’'une
partie seulement des salariés ; dans ce dernier cas elles doivent étre ciblées et adaptées aux différents acteurs
(référents handicap, managers, ressources humaines, représentants du personnel, collectif de travail,...).

De fagon trés large, ces communications relaieront l'information institutionnelle sur la politique et feront
connaitre les bonnes pratiques et réalisations via les canaux d’informations a destination de 'ensemble des
salariés de I'entreprise (Sites Intranet et tous canaux de communication internes) mais aussi vers les parties
prenantes externes via notre site Internet et nos réseaux sociaux.

En paralléle, les événements fédérateurs structurant la vie des entités tels que les conventions, les séminaires
annuels, les comités de direction et les réunions annuelles de Business Unit sont des moments privilégiés.

Mais pour étre la plus efficace possible, la communication devra étre également effectuée en réunion d’équipe,
y compris jusqu’aux Epex et Depex.

Les signataires souhaitent que l'usage généralisé des nouvelles technologies d’information et de
communication favorise la connaissance des dispositifs du présent accord, pour exemple communication
incluant des QR code, envoi direct de mails aux salariés ou communications sur le coffre-fort électronique.

Ces nouvelles technologies ne doivent pas étre un frein au recours a une communication de proximité, pour
exemple causeries santé-sécurité ou affichage papier dédié.

L’entreprise s’engage a maintenir un effort de communication et de sensibilisation 8 méme de capitaliser sur
les résultats enregistrés précédemment.
Ainsi, les entités sont encouragées a continuer a agir en particulier en termes :

- de présentation de la démarche ENERGIE Handicap ;

- d’information sur les enjeux de ce quatriéeme accord ;

- de mobilisation de dispositifs visant & dépasser les stéréotypes et préjugés ;

- daffirmation de la priorité donnée au maintien dans I'emploi ;

- de promotion du secteur protégé et adapté.

Article 8.2. Sensibilisation

Au-dela des actions de communication globale menées au sein de I'entreprise, les parties entendent renforcer
la sensibilisation :

- collective (article 8.2.1) ;
- dans des situations individuelles précises impactant un collectif de travail (article 8.2.2).
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8.2.1. Sensibilisation collective

Ce type d’actions de sensibilisation est essentiel a aider a I'identification de ses propres représentations par
rapport au handicap et ainsi lever le frein a 'insertion des travailleurs handicapés.

Sur le fond elles sont orientées vers une acquisition de connaissance permettant de lever les stéréotypes
négatifs liés au handicap et permettre un meilleur accueil de collégues porteurs de handicap.

Dans leur forme elles peuvent se rapprocher des actions de communication (voir article 8.1).avec un volet a
destination de 'ensemble du collectif d’entreprise, mais également, encore plus surement que pour les actions
de communication, elles devront étre organisées entre pairs : encadrement, représentants du personnel, filiere
RH, filiere Achats, ... afin de faciliter la compréhension du réle de chacun au sein de son propre réseau dans
I'acceptation du handicap et la promotion de la politique de I'entreprise.

8.2.2. Sensibilisation dans une situation individuelle précise impactant un
collectif de travail

Les parties entendent déployer, en accord avec le salarié en situation de handicap et dans le respect du
souhait de discrétion de l'intéressé, tous les efforts nécessaires pour que chaque collegue de travail, chaque
manager, soit sensibilisé au mieux aux enjeux d’un accueil ou ré-accueil adapté.

Au sein du collectif de travail, les aménagements et réorganisations nécessaires ne doivent en aucun cas étre
source de difficultés. En pratique, les adaptations liées au handicap seront accueillies avec la bienveillance
indispensable.

Au plus prés du terrain, des moyens humains, techniques et organisationnels accessibles seront proposés a
I'équipe.

La direction s’engage en outre a traiter les situations qui ne s’inscriraient pas dans le respect du présent
accord.

Les salariés ayant fait I'objet de comportements irrespectueux se rapprocheront de la Direction des ressources
humaines, en particulier leur interlocuteur dédié, qui prendra les mesures adaptées a la situation.

De plus, il est rappelé que le salarié victime de propos et ou de comportements discriminatoires a la possibilité
de solliciter :

- Le Défenseur des droits au 09 69 39 00 00 ou www.defenseurdesdroits.fr

- Antidiscriminations au 39 28 ou www.antidiscriminations.fr

ARTICLE 9 — MISE EN CEUVRE ET SUIVI DES ENGAGEMENTS

Le plan d’actions pluriannuel du présent accord est porté par la Direction Générale.

La Direction des Ressources Humaines assure le pilotage et le suivi de I'accord via le pole RSE et Innovation
sociale a laquelle appartient le Responsable Mission Energie Handicap.

Les Directeurs des Ressources Humaines coordonnent pour chaque Territoire et pour le Sieége I'animation
locale de la démarche ENERGIE HANDICAP via les RRH et leurs équipes.
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Ainsi, I'ensemble de la filiere RH est en responsabilité de I'animation de la politique Handicap. Les acteurs de
cette filiere agissent directement sur les leviers de progression du présent accord, sensibilisent et
accompagnent les salariés.

La filiere RH et le Responsable Mission Energie Handicap interagissent principalement avec la ligne
manageriale pour linsertion et le maintien dans I'emploi des personnes en situation de handicap et
coordonnent avec la filiere Achats et Approvisionnements le développement de la sous-traitance au secteur
protégé et adapté.

Ce réseau appelé ci-aprés Mission Energie Handicap accompagne en outre les responsables opérationnels
dans la mise en ceuvre de I'accord d’entreprise.

Une Commission de suivi paritaire est constituée. Elle a pour role de veiller a la bonne application des
dispositions de I'accord.

Article 9.1 — Mission Energie Handicap

La Mission Energie Handicap est en charge du pilotage opérationnel, du déploiement et du suivi de la politique
Handicap. Elle coordonne a ce titre I'application de I'accord en lien avec les membres du comité DRH.

Elle assure la coordination des différents chantiers, suit les indicateurs, analyse et, si nécessaire, ajuste le
plan d’actions.
Principales missions :
- Conseil aupres de la Direction et des entités managériales ;
- Diffusion de I'information |égislative, réglementaire et technique relative a 'emploi des personnes
reconnues Travailleur Handicapé en lien avec la Direction des affaires sociales ;
- Promotion des termes de I'accord en interne et a I'externe ;
- Représentation auprés des associations et organismes spécialisés dans l'insertion des personnes
en situation de handicap ;
- Animation du réseau de partenaires ;
- Orientation et arbitrage des décisions budgétaires.

Indépendamment des prérogatives de la Commission nationale de suivi (Cf. article 9.2), la Mission Energie
Handicap répond aux sollicitations et préoccupations des organisations syndicales signataires quant aux
conditions de mise en ceuvre des dispositions du présent accord et organise a son initiative ou, a la demande
expresse d’au moins deux organisations syndicales signataires, une réunion permettant de trouver une
solution satisfaisante aux problémes soulevés. Cette réunion sera organisée au niveau national ou au niveau
de chaque entité selon ce qui est pertinent.

Article 9.2 — Référents handicap

Toute entreprise employant au moins deux cent cinquante salariés, doit désigner un référent chargé
d'orienter, d'informer et d'accompagner les personnes en situation de handicap. (C. trav., art. L. 5213-6-1
issu de la loi n°® 2021-1018 du 2 ao(t 2021).

Chez ENGIE ES il s’agit du Responsable Mission Energie Handicap, accompagné dans sa mission par les
RRH et leurs équipes qui font office de Référents Handicap locaux.

Dans le cadre du présent accord, il est par ailleurs convenu entre les parties de définir le rble de deux autres
types de Référent Handicap : les Référents Handicap Direction et les Référents Handicap CSE :
- Le Référent Handicap Direction est désigné par le Directeur du Territoire, pour intervenir en support
des.interlocuteurs.RH en Business. Unit
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- Le Référent Handicap CSE est nommé parmi les membres du CSE - titulaires, suppléants ou
représentants syndicaux au CSE — dans chaque CSE de territoire, a la majorité des membres
présents.

lls viennent renforcer lintervention des Référents handicap locaux et du Responsable Mission Energie
Handicap. Outre leur mission de sensibilisation collective, les Référents Handicap Direction et CSE jouent
quand cela est nécessaire un réle de relais auprés des Référents locaux et du Responsable Mission Energie
Handicap.

Un dispositif de formation dédié sera déployé afin de leur permettre d’exercer pleinement leurs missions avec
le niveau de confidentialité requise, dans le cadre de leur lettre de mission. Les référents Handicap seront
notamment informés et guidés afin de pouvoir accompagner les salariés dans leur demande de financement
aupres des partenaires publics et/ou privés tels que I'’Agefiph. Un guide sera mis a la disposition de tous.

En détail, le Référent Handicap est un interlocuteur privilégié facilitant pour les salariés qui envisagent :

- D’obtenir des informations : Il est la ressource principale pour fournir des informations détaillées sur
le handicap en milieu professionnel. Les salariés peuvent solliciter le Référent Handicap pour obtenir
des éclaircissements sur divers aspects liés au handicap.

- De partager des difficultés liées au handicap ou exprimer des besoins d'aménagement du poste de
travail : Les salariés ont la possibilité de discuter avec le Référent Handicap de maniére confidentielle
des difficultés qu'ils rencontrent en raison de leur handicap. De plus, ils peuvent exprimer leurs
préférences en matiére d'aménagements spécifiques a leur poste de travail.

- D’informer sur la réglementation en vigueur : Le Référent Handicap est chargé d’'informer les salariés
qui le sollicitent sur la législation entourant I'emploi des personnes en situation de handicap. Ceci
englobe également les mesures stipulées dans l'accord handicap en vigueur au sein de I'entreprise.

- D’orienter vers les interlocuteurs appropriés : En tant que point de contact central, le Référent
Handicap guide les salariés vers les interlocuteurs pertinents, tels que leur Responsable Ressources
Humaines ou le Responsable Mission Handicap National, en vue de faciliter le processus de prise en
charge des besoins spécifiques liés au handicap.

Article 9.3 — Commission nationale de suivi

Dans le cadre des dispositions de I'article 3.1.3 (p. 26) de I'avenant n° 2 a I'accord relatif a la représentation
du personnel et du dialogue social au sein d’Engie ES du 24 avril 2023, la commission nationale de suivi se
réunit annuellement avec pour mission de s’assurer de la bonne application des dispositions du présent accord

Composition :
- Unreprésentant de la Direction RH nationale ;
- Le Responsable Mission Handicap ;

- Les membres de la Commission Santé Sécurité et Conditions de travail du CSE Central. 1l est
convenu qu’en cas de non représentation d’'une organisation syndicale représentative signataire
au sein de la commission santé sécurité et condition de travail du CSE Central, cette organisation
syndicale désignera un de ses membres élus afin d’y siéger ;

- Les Référents Handicap Direction et CSE.
La commission nationale de suivi fait le point sur la mise en ceuvre de I'accord au travers d’un :
- Bilan annuel chiffré de la population des bénéficiaires de I'obligation d’emploi ;
- Suivides engagements des dépenses versus le budget prévisionnel ;
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- Bilan relatif au plan d’embauche et maintien dans I'emploi ;
- Bilan qualitatif et quantitatif des actions mises en ceuvre.

La commission nationale de suivi a également pour réle d’analyser les retours d’expérience, de valider et
enrichir sur proposition de la Mission Energie Handicap, le plan annuel d’orientation et d’actions.

L’ensemble de ces éléments fait I'objet d’'un rapport écrit.

Article 9.4 — Consultation du Comité Social et Economique Central

Le rapport et les conclusions de la commission nationale de suivi seront intégrés au dossier de consultation
sur la politique sociale de I'entreprise, les conditions de travail et I'emploi, mise en ceuvre annuellement au
niveau du CSEC.

La mise en ceuvre de la politique handicap sera obligatoirement précédée de la consultation du CSEC
d’ENGIE ES SA. Le respect de cette condition est un préalable nécessaire pour engager I'entreprise dans le
cadre d’'une convention de service avec I'’Agefiph, permettant de mobiliser les aides financiéres et services de
I’Agefiph et disposer d’un interlocuteur dédié.

ARTICLE 10 — FINANCEMENT DES ENGAGEMENTS DU PRESENT ACCORD

Le présent accord s’inscrit dans le régime classique de 'OETH, autrement dit une mobilisation combinée des
dispositifs de droit commun et des financements externes, notamment ceux proposés par I'’Agefiph.

A ce titre :

- Concernant les aides individuelles aux salariés, la prise en charge a vocation a étre engagée par le
salarié et recherchée en priorité auprés des dispositifs externes, en particulier auprés de I'’Agefiph. Le
cas échéant, et aprés examen de la situation, le financement de tout ou partie du reste a charge par
'employeur pourra étre envisagé au cas par cas ; pour ces mesures, une logique d’intervention
subsidiaire est donc observée, dans le respect d’'un examen individualisé des situations.

- Concernant les Aménagements de Situations de Travail (actions de maintien dans I'emploi) la prise
en charge reléve de la responsabilité de I'entreprise. Parallélement, cette derniére mobilisera les aides
financiéres et services de I'Agefiph.

ARTICLE 11 — ENTREE EN VIGUEUR ET DUREE

Le présent accord est conclu pour une durée de cing ans, a compter du 1°¢" janvier 2027 et prendra fin au 31
décembre 2031.

ARTICLE 13 — REVISION DE L’ACCORD

Le présent accord peut étre modifié. Toute révision donnera lieu a I'établissement d’'un avenant suite a
négociation dans les conditions prévues aux articles L. 2261-7 et L. 2261-8 du Code du travail.
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ARTICLE 14 — DENONCIATION DE L’ACCORD

Le présent accord pourra étre dénoncé par I'entreprise ou par I'ensemble des organisations syndicales
signataires moyennant un préavis de 6 mois. Cette dénonciation devra étre faite par lettre recommandée avec
accusé réception a 'ensemble des signataires.

ARTICLE 15 - DEPOT ET PUBLICITE

Le présent accord fera I'objet des formalités de dép6t, conformément aux dispositions Iégales.

Fait a La Garenne-
Colombes

Le 28 septembre 2026

La Direction
Milena Di FILIPPO
Signed by:
0 #llipp My, 30 September 2026 | 15:09:26 CEST
CFD_?E704CE9FD524F4...

Stéphane BEGUIN
Signé par:

Sfépw BELUM octobre 2026 | 18:14:11 CEST

D69D89836C454FA. ..

CFE-CGC
Alain MORIT

DocuSigned by:

0A74097CE2CDA4C1....

CGT
Brahim BORNI

D(R/A/)J octobre 2026 | 17:05:17 CEST
L

FO
Michel DIRIX

Signé par:
[ mr 30 septembre 2026 | 16:26:19 CEST

46EC3578835B41B...
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ANNEXE |

BILAN ACCORD HANDICAP 2024 /2026

EMPLOI DE PERSONNES EN SITUATION DE HANDICAP

REUNION # 1 NEGOCIATION ACCORD HANDICAP
05/05/2026

ENGIE ENERGIE SERVICES

CNGiIC

Une politique handicap ancrée

dans la durée
Notre démarche dans le temps

Années 2019-2025, focus taux d’emploi, contribution,
effectif TH, maintien dans I'emploi & budget

REUNION & 1 NEGOCIATION ACCORD HANDICAP 05 M) 2026 2
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UNE POLITIQUE HANDICAP ANCREE DANS LA DUREE

Notre démarche dans le temps

Notre politique handicap est la traduction concréte de nos engagements pour intégrer et maintenir dans I'emploi
des personnes en situation de handicap.

Elle s'inscrit pleinement dans une politique plus large de promotion de la diversité.

Le handicap (Aptitudes) est 1 des 5
dimensions prioritaires de la politique
Diversité Equité Inclusion d’'ENGIE

Genee
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Aptitudes
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Initiée dés 2010 par une convention Nationale avec
I'Agefiph, notre démarche ENERGIE HANDICAP
est portée depuis 2013 par des accords handicap.

ENERGIE

zHANDICAP

QDIVERSITE

e T _— :’E,:;,:-;-:*E;E';Er: Un quatrieme accord d‘entreprise 2024 - 2026
Do o it N . e signé a l'unanimité des OS représentatives
e R ayant recu agrément par la DRIEETS IDF — UD92

——

eNGie

REUNION & 1 NEGOCIATION ACCORD HANDICAP 05 MN 2028 3

UNE POLITIQUE HANDICAP ANCREE DANS LA DUREE

Notre démarche dans le temps

1er janvier 2020
Entrée en vigueur de la Loi n°2018-771
pour la liberté de choisir son avenir

ENERQIE professionnel (5 septembre 2018)

fHANDICAP
DOETH 2025
Convention Agefiph 28me Aocord Agréé 44~ pccord Agréé
2010- 2012 2016- 2018 2024 - 2026

]

3¢ Accord Agréé
2019 - 2023

Taux d’emploi passant de
3,55% a 5,66%

14 Accord Agréé Fin demier Accord Agréé

2013- 2015

——
eNGie
REUNION # 1 NEGOCIATION ACCORD HANDICAP 05 MA! 2026 4
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UNE POLITIQUE HANDICAP ANCREE DANS LA DUREE
2019 - 2025 : une évolution positive des taux d’emploi et contribution

# UNTAUX D'EMPLOI EN HAUSSE DE 2,1 POINTS
» UN EQUIVALENT CONTRIBUTION (BUDGET D’ACTION) EN BAISSE DE 473 K€ @

* t

2019 2021 2023 2025

- @ O O
2020 2022 2024

8,78% . | 4,58%

I
il
ﬂ 0

——
M
SN REUNION & 1 REGOCIATION ACCORD HANDICAP 05 &A 2038 5

UNE POLITIQUE HANDICAP ANCREE DANS LA DUREE
2019 - 2025 : une évolution positive de 'effectif TH

» UNE HAUSSE DE 160 TH PRESENTS ANNUELLEMENT
» 175 ETP TH DECLARES EN PLUS SUR UNE ANNEE PLEINE ‘J:'-/

+ +
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UNE POLITIQUE HANDICAP ANCREE DANS LA DUREE

2019 - 2025 : priorité donnée aux actions de maintien dans 'emploi

» ACCOMPAGNEMENT AU MAINTIEN DANS L'EMPLOI 2019 - 2025 *

2021

aclions de masnilen

dans 'emplo

TH accomp, Al
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mainten o

Emploi sur demandes das

—
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tien dans I'emploi les autorisat

@ pagnés s minien ]

2023

aclions de mamntien
dans I'ermnglo

warite sy travad ne wont pas induses dans ce total

ns d'absence permises depuis 2024 pour les salarkds avec conjoint, enfant ou parent en situation de handicap
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UNE POLITIQUE HANDICAP ANCREE DANS LA DUREE

2019 - 2023 : engagements budgétaires

s
2019 Taux d'engagement budgétaire ‘
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Report sur 2021

Il est rappelé gu'en fin d'accord agréé, la part non consommée du
budget handicap est rembaurséa i FURSAFF \é
A e titre le reliquat de 75 KE a &té reverse par ENGIE ES & 'URSAFS
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Solde budget accord
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UNE POLITIQUE HANDICAP ANCREE DANS LA DUREE

2024 - 2025 : engagements budgétaires

Taux d'engagement budgétaire ’
o,

pour report kel

Un éguivalent de contribution nférieur
aux engagements déckenchant un
comglément de financement par

' ertreprise

Un engagement financier couvert 3 100% avec
b compdément de financement par
Fentreprise

2025

Taux d’engagement budgétaire

(.

Wn éguivalent de contribution mféreur
aur engagements déckenchant un
complément de financement par

P'ertreprise

Flrancement
tomplémentains
artreprive

Un engagement financier couvert 3 100% avec
e compbément de financement par
Fentreprise

Etre sous le régime d'accord agréé
permet de mobiliser a minima
Péquivalent contribution comme budget
dédié & la mise en oeuvre du
programme pluriannuel d'actions au
titre de la période correspondant & la

Calculée en année N+1 et appliquée
rétroactivement le budget d’action
constitué par I'équivalent contribution
s'avére inférieure au total des
engagements pour financer 'emsemble
des actions engagées en 2024 et 2025.

)

L'équivalent contribution ne suffisant
pas & répondre en 2024 et 2025 aux
ambitions de Faccord, ENGIE ES a
décidé de couvrir l'ensemble des
engagements sans obérer le budget des
années suivantes*

durée de Faccord.

———
CHNGIE

*Puwr mimoire b budget d'un sceoed hardias et plorsanel s
repart des rediquats o avarces e déperses d'sre snrdke we st
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2026, derniére année sous

accord agréé
Principes d'un accord handicap agréé

Ambitions et leviers de notre accord 2024-2026

MNos engagements budgétaires 2024-2026,
détail et perspectives
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2026, derniére année sous accord agréeé
Pour mémoire : principes d’un accord handicap agreéeé

Un employeur peut s’acquitter de son obligation d'emploi en faisant application d’'un accord agréé
prévoyant la mise en ceuvre d'un programme pluriannuel en faveur des travailleurs handicapés,

pour une durée maximale de trois ans, renouvelable une fois.

Quel est le contenu de Paceord 7
Dres actions fovorisant directement I'emplod des personnes hondicapdes.

2 volets obligatoires

d'embauche Assonns d'objectifs
inticm en cmploi quantiiatifs et qualitatifs.

Pla

Plan do

L aceord poumra également prévorr :
* Actions de sensibilisaton des salaniés de entreprse

ﬁ " Actions de piletage e de suiva

Les sommes de cos actions ne peuvent excéder 25% du total des sommes
consserées au [inancement des actions prévues par 'accord.

Budget prévisionnel

L'employeur consacre au financement
du programme pluriannuel de
I"aceord un montant au moins égal,
par année, a celul quil aurait di verser
aux Urssal, au titre de la période
correspondant 4 la durée de " Accord.

Une abligation de consommation
intégrale sur la durée de I"accord.

Les sommes non consommes sont i
rembourser 4 I"URSSAF

EMNGIC

2026, derniére année sous accord agréé
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Pour mémoire : ambitions et leviers de notre accord 2024 - 2026
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+  Atpeindres minima BS54 dempkol TH ave w3 i
EXTEMSION DES MOTIFS D'ABSENCES
st B SUhA RatGRal 6 par DeEiRGA 4, demtgation t neiouw s el et des risguey
Rginnale. Argituey autorisées ef rémunénées
= Arofre feffpctd ge TH ot N Earantian o AnumgOIrGRONT AWML WY SOMaEhel POUr HEs LT HeS reConie TH
W EENER 08 Tempic BOMASITANES  TEMAAS 55 SIB De . tlm“whﬂ:’mﬁn
e - Trewaliewr Hendcape PSP 8N
= lobdiser v MRMFES  pour
sotompagner o4 alarids et ded proches T U B oy vl w1 o e POUR IS S30arIES, 22Nt N £NTaNt &N SI1UALon oe
4 T o R
& Amiraqement horaice cifow cnganbstionngd I d’m:nmmclmﬁmn
= ACOORE W TS e STPA a0 B avall § fiabatee Sanl-jeurabit  TatENCE Auleisde ot
e 0 FGrmAtan L e, N‘ﬂ‘t — :;dkﬁ'mw rmm
" 1 Fenfani
serSon r Hepipiid B peeosneann des orvoes de Sanbe ay iravail 4 i
recrutement e ¢ n e hanicsp 16§ L s Bt Sysimliubmie e o
crmerans de 1 o b ki o e 43 G SOrL Pin e DO sl
hancie o smolol derabie Sen oL BeS SIS AT AN DAF ETIL O U CORI0INE
— — " e - 12 demi-journdes dabtsonoe autorisée et
COMMREITRE TN B maintien dans. e il - D an s RS i A R Suanon
(“D“ 0% btk & Mo ision unmnon‘n;m inedinvidud 2 e Rt Sy Conpet]
Hipranes e lien gt B Situation de hands; = =
. Posubilig de QAT s Jbnences WDTISteS ot
e prathess auditveed iyt 4mon e NOMNE entants oU PATENL &N
Aoesl Tinsbrimaine reonm TH Abdh g Hrafigan i Siplad il otk - Hiuationde handicin,
vl SO OTOMEION B0 SOFATES O SInN
BSR4 asiranon o Factusd 3 vl
de pagibived on 3wt an de handnag
AUtDRIsIBOn TALENCE TETUNTEES DOUT les Semibiiser au handicac
Shlaries TH O vvec O3 proches en siwation de 8 e
SO e A vawe b 14 leemal handican Escape Gamse en ligne
10 ges salarids, Ses managers '
 di pulrnJ i RS b Faire connaitre et e Tentn Buktnees b cif e and.om !
EwtHuton du regand sor i handieap afin oo orecr i
un chmat de tonfance prooce 4 ka déclaration R semCACH | (Ssmeci

Errpe Nas LA,
LA o Donner un premier niveay @information &
Feraemie dos salarsts oc Fentrogeise sur
bt acneurs intefres @ IS medures de
tion en Teveur des salarigs on
shuitmdemmlm

R
ENGIE

%ﬁmcm des situations de
handiag

lides b des PATHOLOCIES
CHROMIQUES

Corings  patholgies
invalidantes impactent a vie mml:l-mne:l
professonnclie, teiks gque par mnrmln

spondylarthrine JI'\H:.IIGI-IﬂIO L] Dﬂfﬁﬂﬂlﬂ‘

P Th g, la whingge o
et maladiet nrwmwn-: e

Fintestin, ks migranes. e dishete_

Lobtegnisy prend on gomgle oo Hivaliam
Apddigued o Metrde dus jalridd Mtbeinki

A
Beur un galarid Bosdficiant du was de
Travailos Handuape.

HTHTE i’ B
et e o eCvrEe, £
oo a1 £ ke

REUNION # 1 HEQOCIATION ACCORD HANDICAF 05 M&l 2026

37|

11

1z



Docusign Envelope ID: 25A55D34-220E-8E9F-821E-7EAA3EB78E6C

2026, derniére année sous accord
Nos engagements budgétaires 2024 & 2025, détail et perspectives

Nous avons privilégié une répartition des engagements entre familles d"actions qui priorise les accompagnements individuels en maintien dans 'emploi
; 4 Y
3 2024 ety WERE — 2025 e P iz
-] - s B
3 VA VAR =
g
g
T — men L
R o = (T — RS Dy [
3 ian
= m—— e | et B e S e
MNe plus &tre sous régime d'accord agréé dés 2027 va modifier Vorganisation du
financement de notre politique handicap :
] - Werser aux organismes sociaux le montant de la contribution
& Maoblliser des dispositifs de droit commun en réponse aux besolns, en particuller,
pour les aménagements des situations de travail et aldes individuelles aux salariés.
Compléter les dispositifs de droit commun par un budget dédié de Fentreprise
——
CHGIE

REUNION # 1 HEGOCIATION ACCORD HANDICAR 05 WM& 2026

1z

Comment pérenniser notre
engagement ?
Retour 8 ans en arriére pour comprendre

Ce qui est possible dés 2027

REUNION # 1 HEGOCIATION ACCORD HANDICAF 05 Ma) 2026 14
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COMMENT PERENNISER NOTRE ENGAGEMENT ?

Retour 8 ans en arriére pour comprendre

A la suite d'une évolution législative* intervenue au 01/01/2020 nous avions choisi fin 2019 une option qui a permis de

bénéficier de la durée maximale d*accord autorisée

POUR MEMOIRE CE QU'INDIQUAIT
L'EVOLUTION LEGISLATIVE :

La durée maximale de tout accord agrés 3
partlr du 1 jamder 2020 est de 3 ans et

Ot

ne peut étre renouvelé qu'une fols.

Les entreprises bénéficlant d'un accord

agréé & 'entrée en vigueur de la loi ont

l'impossibilité d'aller au-dela de 2 accords

- renouvellement unique de Faccord en

vigueur au 1% janvier 2020 pour une
durée maximale de 3 ans guelle gue solt

la durée inftiale de "accord. ’

UN CONSEM5US S'EST DEGAGE AUTOUR DE L'OPTION 3

» Lanégociation d’un nouvel accord de 5 ans
Piimise ar b regime di b ke au 3112/019
» La possibilité d'un renouvellement unique pour 3 ans

contrainte par la nouvelle lei

—
EHNGIE

# Lov' 01 8- T71 poar do kel dv chodsr

3 OPTIONS SE PRESENTAIENT A ENGIE ES :

R W Acoresns

A% averer prajrssna (5 spranbne A1)

. . Phes d'peoord hendicap

Accord 3 ans ‘- P daceed handicap

Flus

UN DERNIER ACCORD AGREE DE 3 ANS
COUVRANT LA PERIODE 2024 - 2026

REUNION # 1 HEGOCIATICON ACCORD HARDICAF 05 WA 2025

COMMENT PERENNISER NOTRE ENGAGEMENT ?
Ce qui est possible dés 2027

| UM NOUVEL ACCORD D'ENTREPRISE |
[non agréé)

Garantir une visibilité pluriannuelle sur I'engagement
de l'entreprise ...

Pérennisation d'une politique handicap pour un engagement de
long terme en faveur des bénéficlalres de I'obligation d'emplol TH

Implication active des parties prenantes internes (Directlon, IRF,
Filitres, )

Engagements Diversité, Inclusion (pilier Aptitudes de la politique
BEU@ENGIE) et Margue emplayeur

Représentation soclale vis & vis de "extérieur (Margue employeur,
commerce, Institutions, _..)

. tout en réglant la contribution annuelle handicap & Urssaf
en cas de non atteinte du taux légal de 6%

——
eMNGie

+

| MOBILISER
L'OFFRE DE SERVICES AGEFIPH

Poursuivre le déploiement de mesures en faveur du
maintien dans I'emploi et 'évolution professionnelle
des travailleurs handicapés dans les mémes
conditions que les autres salariés, eu égard a leurs
compétences et aptitudes™

Anticipation du retour au travall et des risques d'inaptitudes

Accompagnement dans les démarches administratives relatives au
statut de Travallleur handlcapé

Aménagement de potes de travall etfou de véhicule

Aménagement horaire et/ou organtsationnel
Actions de formation spécifigue

Alde & I"acquisition

d'un éguipement Individuel en lien avec le

handicap [ex : prothéses aud|tives)

Alde au transport pour déplacement domicile- travail

v

*iuf prheanbation S8 Service 8¢ Santd au Trewall

REUNION # 1 HEGOCIATICON ACCORD HARDICAF 05 WA 2025
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AGEFIPH
Modalités d’accompagnement des
entreprises sortant d’accord agréé

REUNION & 1 HEQQCIATION ACCORD HANDICAP 05 M) 2026 17

Modalités d’accompagnement des
entreprises sortant d’accord agréeé

€ agefiph ol T
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\/| Préambule

Depuis le ler janvier 2020, les accords agréés de branche, de groupe et d'entreprise sont limités a trois ans et
ne sont renouvelables gu'une fois pour une durée de trois ans. lls restent exonératoires du versement de la

contribution au titre de I'OETH.

I Pour les entreprises qui ont intégré le dispositif des accords agréés a compter de 2020, elles ne
pourront rester dans le dispositif gu'au maximum six ans.

Pour les entreprises qui avaient déja un accord agréé avant 'application de la réforme, les premieres
sorties imposées et définitives du dispositif accord agréé ont été effectives le 31 décembre 2023 et

ont concernéd 78 accords agréés soit 670 entreprises
Au 31 décembre 2025, environ 55 entreprises ou groupes sont sorties définitivement d'accord

agréd
Ce qui change concritement pour les entreprises sortant d’accord agréé qui n'étaient pas 4 6% :

Q

Q

- wersement de la contribution
I éligibilité aux aides et services de PAgefiph

Et pour toutes les entreprises sortant d’accord agréd : devenir de la politigue handicap, les pratiques /
processus, les modalités de financement des actions qui étalent conduites jusqu'a présent

| mtadalités d'accompagnement des entreprises sortant d'acoord agrés

& agefiph

1 Les aides et services de I'Agefiph

Les services

Les aides financiéres

Les aides financiéres aux entreprises
aux personnes

Etudes
efgonomiques

Alde aux
déplacements en

Alde & laccuell,
Fintégration et
I"Evialution
professionnelle [(AMEP)

Alde 3
Fadaptation des
situations de
travall (A5T)

compensation du
handicap

Appuis spécifiques
15}

Alde prothéses
auditives

Alde
embauche
alternance

Alde & la recherche
de solutions pour le
malntien dans
I"arnplal

Alde technigue en
compensation du
handicap

Alde lée & la
Reconnaissance de
lourdeur du handlcap
[RLH)

Accompagnement Cap emploi

4. Prascription sauf pour convention de services

| Madalités d'accompagnemient des entreprises sartant d'accard agrés

) agefiph
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Les Principes d’intervention

LAgefiph sadresse aux :
«  Bénéficiaires de I'obligation Lagefiph intervient en complémentarité du droit commun
d'emplol ou ayant engagé des d'origine légale ou extra-légale
démarches de reconnaissance du
handicap
*  Employeurs de droit privé ou
relevant du drait privé Les aides proposées par FAgefiph
+  Travailleurs handicapés : ne sont pas accessibles de droit,
indépendant Offre de services et leur délivrance n'est pas
KQ/ d’aides financiéres automaticue
de I'Agefiph

Les aldes peuvent étre /a.\'
attribudes postérieurement a la

date de réalisation de I'action Certaines aides font Fobjet d'une

dans la limite de 6 mais. prescription obligatoire par un
conseiller France travail, Cap
Les aides de I'Agefiph sont eumulables emplol, Mission locale ou par
entre elles sauf larsgu’elles ont un I'agefiph sauf dans le cadre de la
objet identigue. convention de services.
Elles sont cumulables avec les aides
de droit commun.
6 ﬂgeﬂ Ph | Bodalités d'accompagnement des entreprises sortant d'acoord agréé 21

Les attentes des entreprises sortant des
accords agréés

Pour rappel, les attentes des entreprises ont été recueillies dans le cadre d'un groupe de travail coanimé par lo
DGEFP et MAgefiph et d’'un atelier organisé dans le cadre de I'Université du Réseau des Référents Handicap»

Besoin d’un fonctionnement simple et réactif avec I'Agefiph

Mise en place d’'un interlocuteur dédié : point d'entrée
unique pour dépot et traitement des demandes

Besoin d’étre accompagné pour mieux mobiliser I'offre de
I'Agefiph (qui, quoi et comment)

& agefiph | Miodalités d'accompagnement des entreprises sortant d'accord agréé ]
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3 Les réponses de I'Agefiph

Pour toutes les Existant
entreprises <<

Accompagnement Agefiph

Centre de ressources, outils de sensibilisation
Réseau des Référents Handicap
Modul'pro

Offre de conseil et d"accompagnement (avec si besoin un diagnostic
action)

Plan d’actions ou Convention de politique d’emploi (avec ou sans
financement) NB : les conditions de mebilisation d'une convention de
politique d’emploi au sortir d’un accord agréé sont en cours de
définition

Aides et services

a ﬂgﬂflph | mtodalités d'accompagnement des entreprises sortant d'acoord agrés i}

Depuis le ler janvier .
2024 Les entreprises qui le souhaitent et

qui remplissent les conditions

peuvent bénéficier d'un accés
simplifie a nos aides et services via
une « convention de services »

Mabilisation des aides et prestations

*  Un accompagnement de proximité par un interlocuteur Agefiph dédie, destiné a faciliter
I"appropriation de |'cffre (équipe « grands comptes =)

* La mobilisation directe sans prescription préalable les aides et les prestations a destination des
entreprises

* la possibilité d’engager les actions sans attendre |'accord de I'Agefiph

En option : une instruction simplifiée des demandes d’aides dans le cadre d’'une « démarche
confiance »

En option : |a possibilité de disposer d'une enveloppe financiére permettant d'imputer les dépenses
engagées au titre de ['AST (Aide a 'adaptation des situations de travail), dans la limite d'un montant
de 5 000 € par aménagement et dans le respect des principes d'intervention de I'Agefiph.

ﬂ' ngeflph | hadalités d'sccompagnement des entreprises sartant d'accard agrée 24
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La convention de services, c’est pour qui ?

Qui peut en bénéficier ?

i ¥ Prioritairement : les entreprises sortant d'accord agréé
ﬂ}jl : + Les autres entreprises qui le souhaitent

I « Disposer d'un référent handicap,

. » Disposer d'un interlocuteur pour piloter le partenariat avec I'Agefiph,

I - Disposer d'une politique handicap structurée dans le cadre d’un plan d'action I
. portant sur 'ensemble des axes d’une politique handicap, et affichant un .

| objectif de progression du taux d'emploi,

. = Un avis du Comité social et économique, dans le cadre de la poursuite du J

| dialogue social.

'a ﬂgﬂﬂph | paodalités d'accompagnement des entreprises sortant d'acoord agrée

~ Focus Accompagnement de proximité par une éguipe dédiée Agefiph

1. Offre de conseil et d'accompagnement (OCA] = Lentreprise s'engage a s'approprier et
respecter les principes d'intervention de

2. Modalité de traitement facilitée des aides avec I'Agefiph

une instruction centralisée réalisée par une

eéquipe dédiée « grands comptes » : * ‘Apefiph s’engage, via le pool, a lui faciliter

I'acceés a son offre, le délai et la qualite de
service

1. Le traitement des demandes
2. Une harmonisation des réponses

3. Un accompagnement des entreprises a
s'approprier notre offre et nos conditions
de mobilisation

4. Une qualité de service

5. Des relations de proximité avec les
entreprises

lﬂ ugeflph | modalités d'accompagnement des entreprises sortant d'accord agrée
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Focus Option Enveloppe AST

Disposer d'une enveloppe financiére® pour imputer les dépenses engagées au titre de 'aménagement i

des situations de travail. |

@ *dimensionnement de Menveloppe en fonction de la consommation N-1 et du prévisionnel - en |
oy concertation avec I'Agefiph |

v Subvention avec des versements échelonnés :
T ¥ Définie annuellement et révisable en fonction des besoins de l'entreprise i
@_) ¥ Parcours d'appropriation de FAST ohligatoire pour l'entreprise i
¥ Contrbles a posterior] de Magefiph |

S D D D D | O O A § S 4

= | v Plafond i
= ¥ Par aménagement 5000 € (part Agefiph) |

¥ 5] demande >5000€, dépdt dans DH I

& agefiph | Modalités d'accampagnement des entreprises sortant d'accord agréé 27

— ¢esT VRt Gu'on
% oge PRS MAL TE

' QUESTIONS Sut-
L&, HANDCAP ...

REUNION & 1 REGOCIATION ACCORD HANDICAR 05 MU 2026 25
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ANNEXE Il

1/2

NOTE AU PROFESSIONNEL DE SANTE - MALADIE INVALIDANTE

—
eNGie

Note d’information sur I'octroi de journées d’autorisation d’absence
rémunérée spécifiques aux salariés en situation de handicap
en lien avec une pathologie chronique et invalidante

Cette information a pour objet de préciser les conditions d’'application de larticle 5.2.2 de I'accord en
faveur de I'emploi des personnes en situation de handicap, en vigueur au sein dENGIE Energie
Services.

Madame, Monsieur,
Certaines situations de handicap sont liées a des pathologies chroniques invalidantes.

Dans le cadre de son Accord en faveur de I'emploi de personnes en situation de handicap ENGIE
Energie Services souhaite prendre en compte ces situations spécifiques de handicap générant des
douleurs cycliques, récurrentes, avec une intensité forte.

Considérant que ces crises peuvent, au-dela des douleurs physiques, générer une fatigabilité accrue
ainsi qu'un épuisement psychologique qui empéchent de venir travailler et tenir son poste méme sides
aménagements de poste ou d'organisation du travail sont d&ja en place, ENGIE Energie Services
accorde 12 jours d’autorisation d’absence spécifique aux salariés souffrant de ce type de
pathologies et bénéficiant de I'obligation d’emploi des travailleurs handicapés.

A ce jour, ont été identifiees prionitairement les pathologies suivantes -

- lendométriose ; - les maladies inflammatoires chroniques de
- lafibromyalgie ; l'intestin (maladie de Crohn, rectocolite

- la spondylarthrite ankylosante ; hémorragique...) ;

- la polyarthrite rhumatoide ; - le diabéte ;

- I'épilepsie ; - des maladies inflammatoires auto immunes
- lasclérose en plague ; chronigues reconnues en ALD avec crises
- les migraines ; récurrentes et imprévisibles.

Il peut également s'agir de pathologies nécessitant des absences dues a un traitement récurrent du
salarié en situation de handicap, par exemple & la suite d’un diagnostic de cancer ou en cas de dialyse.

La liste ci-dessus n’étant pas exhaustive, nous laissons a votre appréciation d'indiquer si la pathologie
dont votre patient est atteint, méme si elle ne figure pas dans cette liste, lui permet d’entrer dans le
cadre de ce dispositif

Pour que votre patient, par ailleurs salarié d’ENGIE Energie Services, bénéficie du dispositif visé,
nous sollicitons de votre part une attestation reprenant cette simple formule :.

« Présente les conditions meédicales requises par 'article 5.2.2 de I'accord handicap
d’ENGIE Energie Services »

Vous trouverez le détail de l'article 5.2.2 de notre accord handicap au verso.

Avec tous nos remerciements.
Cordialement

La Mission Handicap
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Exirait de I'accord en faveur de I'emplol des personnes en situation de handicap au sein I’'ENGIE
Energie Services art 5.2.2 -

« Article 5.2.2 — Cas particulier des situations de reconnaissance de handicap lifes a des pathologies
chroniques et invalidantes’

Certaines situations de handicap sont liées & des pathologies chroniques invalidantes ; une maladie
chronique est une maladie de longue durée, souvent évolutive, qui a un retentissement sur la vie quotidienne,
personnelle et professionnelle. Certaines de ces pathologies se manifestent par des crises réguliéres de
douleurs aigues

Parmi les pathologies visées, nous avons a ce jour identifié, prioritairement -

- l'endométriose ;

- lafibromyalgre ;

- la spondylarthrite ankylosante ;

- la polyarthrite rhumatoide ;

- Ulépilepsie ;

- la sclérose en plaque ;

- les maladies inflammatoires chroniques de [intestin (maladie de Crohn, rectocolite
hémoarragique...) ;

- les migraines ;

- le diabéte ;

- des maladies inflammatoires auto immunes chroniques reconnues en ALD avec crises
récurrentes et imprévisibles.

Il peut également s'agir de pathologies nécessitant des absences dues a un traitement récurrent du salarié
en situation de handicap, par exemple a la suite d’un diagnostic de cancer ou en cas de dialyse.

Lentreprise souhaite prendre en compte ces situations spécifiques de handicap générant des douleurs
cycliques, récurrentes, avec une intensité forte. Ces crises provoquent, au-dela des doufeurs physiques, une
fatigue tangible ainsi qu'un épuisement psychologique qui empéchent de venir travailler et tenir son poste
méme si des aménagements de poste ou d’organisation du fravail sont déja en place.

C’est pourquoi ENGIE Energie Services accorde 12 jours d'autorisation d'absence spécifique aux salariés
souffrant de ce type de pathologies et bénéficiant de l'obligation d’emploi des travailleurs handicapés, en
complément du dispositif des 12 demijournées déja octroyées (Cf. paragraphe 5.2.1).

Ces journées d'autorisation d’absence sont utilisées pour des temps de rendez-vous médicaux ou de repos
nécessaires d la gestion de la maladie.

Elles peuvent étre prises de maniére consécutive ou non.

En tout état de cause, il ne peut étre posé, au cours d’un mois donné, plus de 3 journées d'autorisation
d’absence telles que visées au présent article.

Sans condition d’ancienneté, le salarié concerné devra fournir 8 ENGIE Energie Services -

1. un justificatif médical du diagnostic établi par le professionnel de santé assurant son Suivi,
mentionnant expressément « présente les conditions médicales requises selon l'article 5.2.2 de
raccord handicap de l'entreprise »? (une fiche explicative sera fournie par Pentreprise) ; un seul
Justificatif sera nécessaire, pour la durée de I'accord handicap ;

2. un justificatif de son statut de fravailleur handicapé, conformément aux critéres définis par I'article L.
5212-13 du Code du travail.

Le salarié devra informer son manager et poser sa journée dans les 48 heures de son absence.

Cette période d'absence est assimilée a une période de travail effectif pour la détermination des droits que je
salarié tient de son ancienneté. Elle n'a aucun impact sur la rémunération ni lintéressement du salarié. »

1 Liste des maladies et justificatifs & produire validés avec un médecin du travail
2 En application du secret médical, il ne peut pas &tre demandé au salarié de nommer la maladie dont il est atteint.
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LEXIQUE HANDICAP ET ACTEURS SPECIALISES

AAH : Allocation aux Adultes Handicapés

Accordée par la Commission des Droits et de I’Autonomie des Personnes Handicapées pour une durée de 1 a 5
ans, 'AAH est financée par I'Etat et versée par la CAF sous conditions de ressources. Depuis la loi du 11 février
2005, ses allocataires font partie des bénéficiaires de I'obligation d’emploi des personnes handicapées.

Accident du travail

Selon le Code de la Sécurité Sociale : « est considéré comme accident du travail, quelle qu’en soit la cause,
I'accident survenu par le fait ou a 'occasion du travail a toute personne salariée ou travaillant, a quelque titre ou
en quelque lieu que ce soit, pour un ou plusieurs employeurs ou chefs d’entreprise ».

AGEFIPH : Association pour la Gestion du Fonds pour I'Insertion des Personnes Handicapées Association
paritaire créée par la loi de 1987 quand I'obligation de 6% d’emploi pour les entreprises de plus de 20 salariés a
été instaurée. L’Agefiph collecte les contributions des entreprises ne satisfaisant pas a leur obligation d’emploi.
Elle verse des aides aux entreprises et aux Travailleur Handicapé en vue de I'insertion et du maintien dans I'emploi
des personnes handicapées. www.agefiph.fr

Assujetti (voir également Effectif d’assujettissement)
Tout établissement employant au moins 20 salariés depuis 3 ans ou plus, est a priori, assujetti a I'obligation
d’emploi de Travailleur Handicapé a hauteur de 6% de son effectif total.

Bénéficiaires de I'obligation d’emploi de Travailleur Handicapé (BOETH)

Catégories de salariés handicapés qui peuvent étre déclarés par un établissement pour répondre a son obligation
d’emploi. Il existe plusieurs catégories de bénéficiaires dont les personnes ayant une RQTH, une IPP supérieure
ou égale a 10%, une pension d’invalidité, une carte d’invalidité, 'AAH....

CAP EMPLOI (Organisme de Placement Spécialisé - OPS

Organismes de placement spécialisés répartis sur I'ensemble du territoire frangais financés par I'Agefiph.
Présents dans chaque département, ils apportent un service de proximité aux entreprises et aux personnes
handicapées pour toutes questions liées au recrutement, a I'insertion socioprofessionnelle et au parcours vers
I'emploi des Travailleur Handicapé.

CDAPH : Commission des Droits et de I’Autonomie des Personnes Handicapées

Depuis 2006, elle assume les fonctions antérieurement exercées par la COTOREP dans le cadre de la Maison
Départementale des Personnes Handicapées (voir MDPH). Elle délivre notamment la reconnaissance de la
qualité de Travailleur Handicapé et peut déterminer I'orientation vers le milieu ordinaire ou protégé, ainsi que vers
un centre de formation adapté.

Convention de services Agefiph :

Afin de mieux répondre aux attentes et besoins des entreprises, I’Agefiph propose aux entreprises qui remplissent
les conditions pour en bénéficier, (plus particulierement sortant d’accord agréé) des modalités facilitées et
adaptées de mobilisation de son offre de services et aides financiéres. Ces modalités sont définies et traduites
dans une convention dite « de services » signée entre ’Agefiph et une entreprise.
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CRP : Centre de Rééducation Professionnelle
Centre de formation et orientation qui accueille uniquement des personnes reconnues handicapées en vue d’'une
reconversion, d’un reclassement.

DOETH : Déclaration Obligatoire d’Emploi des Travailleur Handicapé

Déclaration annuelle a établir via la Déclaration Sociale Nominative (DSN) pour le 30 avril de 'année N+1, qui
recense les actions d’'une entreprise en faveur des personnes handicapées. Si I'entreprise ne satisfait pas a son
obligation d’emploi, elle verse une contribution aux organismes sociaux excepté si accord agréé.

EA : Entreprise Adaptée

L’entreprise adaptée est comparable a tous égards a une entreprise ordinaire Elle est soumise au code du travail,
tout en bénéficiant d’aides de I'Etat en contrepartie de 'emploi dans son effectif d’au moins 55% de travailleurs
handicapés dont la capacité de travail est supérieure a 1/3 de la capacité normale. Elle doit permettre une insertion
et une promotion professionnelles tenant compte du handicap du travailleur et peut servir de tremplin vers des
emplois dans des entreprises classiques du marché du travail. Le recrutement se fait soit directement, soit suite
a une décision d’orientation prise par le service public de 'emploi.

EATT : Entreprise Adaptée de Travail Temporaire
Lancé a titre expérimental jusqu’au 31 décembre 2023 (article 67 de la loi pour la liberté de choisir son avenir
professionnel du 5 septembre 2018), I'entreprise Adaptée de Travail Temporaire (EATT) est confirmée par la Loi

n°2023-1196 du 18 décembre 2023 entrée en vigueur le 1€ janvier 2024.

Sur le modéle de 'EA, 'EATT conclut des contrats de mission pour faciliter I'accés a I'emploi durable des
travailleurs handicapés dont la durée totale peut étre portée a vingt-quatre mois, renouvellement compris, Elles
peuvent également conclure les contrats de travail a durée indéterminée intérimaires.

ECAP : Emplois exigeant des Conditions Particuliéres d’Aptitudes

Ensemble des postes de travail de I'entreprise considérés comme particulierement pénibles ou dangereux par le
Iégislateur. L’existence de ces postes dans I'entreprise, qu’ils soient occupés ou non par des personnes
handicapées, permet de minorer la contribution. Il existe une liste prédéfinie de 38 ECAP qui date de 1988. (cf.
notice explicative de la DOETH).

Effectif d’assujettissement

L'effectif d'assujettissement est calculé selon les régles définies aux articles L1111-2 et L1111-3 du Code du
travail.

Doivent étre pris en compte dans le calcul de l'effectif d'assujettissement :

les salariés titulaires d'un contrat a durée indéterminée (CDI) a temps plein et les travailleurs a domicile. lls sont
pris en compte intégralement dans I'effectif s'ils sont présents dans I'établissement au 31 décembre, et au prorata
de leur durée hebdomadaire de travail s'ils sont a temps partiel. lls ne comptent pas du tout s'ils sont partis avant
le 31 décembre.

Sont pris en compte au prorata de leur temps de présence au cours des douze mois de I'année :

les salariés titulaires d'un contrat a durée déterminée (CDD) ou d'un contrat de travail intermittent ;

les travailleurs mis a disposition par une entreprise extérieure pendant au moins 1 an et présents au 31 décembre

les intérimaires, les saisonniers, les emplois jeunes, les contrats jeunes en entreprise (CJE).

les salariés a temps partiel, quelle que soit la nature de leur contrat de travail, sont pris en compte en divisant la
somme totale des horaires inscrits dans leurs contrats de travail par la durée lIégale ou conventionnelle du travail.
les salariés dont le contrat de travail est suspendu sont comptabilisés en fonction du nombre d'heures prévues au
contrat.
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Doivent étre exclus du calcul de I'effectif d'assujettissement :

les remplagants en CDD, intérim ou mis a disposition, de salariés inscrits a l'effectif ;
les stagiaires de la formation professionnelle en alternance ;

les apprentis ;

les salariés sous contrat de professionnalisation ;

les salariés en contrat aidé.

ESRP : Etablissement et Service de réadaptation professionnelle
L’ESRP accompagne les personnes en situation de handicap dans leur projet d'insertion ou de reconversion
professionnelle notamment par le biais de stages ou de formations.

ESAT Etablissement et Service par le Travail

Anciennement dénommé CAT (Centre d’Aide par le Travail) puis Etablissement et Service d’Aide par le Travail Un
ESAT est une structure médico-sociale qui accompagne dans son insertion sociale et professionnelle toute
personne dont les capacités de travail sont inférieures a un tiers de la capacité d’'une personne « valide », ne lui
permettant pas de travailler dans une entreprise ordinaire ou adaptée, ni d’exercer une activité professionnelle
indépendante. L’'ESAT accueille ainsi de maniére non discriminante, sans critere d’employabilité ou de rentabilité,
toute personne handicapée orientée ayant une volonté claire d’insertion par le travail. La totalité de I'effectif de
production des prestataires « ESAT » sont des travailleurs en situation de handicap. Depuis la loi n° 2023-1196
du 18 décembre 2023, les droits des travailleurs en ESAT sont alignés sur ceux des salariés ordinaires.

France Travail : précédemment Péle Emploi

Service public de I'emploi, France Travail est en charge de préconiser les orientations des travailleurs handicapés
en privilégiant I'orientation en milieu ordinaire simple ou accompagné. Les orientations en établissement et service
d’accompagnement par le travail (ESAT) seront prononcées par les maisons départementales des personnes
handicapées (MDPH) sur une préconisation de France Travail,

IPP Incapacité Partielle Permanente

Elle est exprimée en taux d’incapacité et détermine les droits a une rente d’accident du travail ou de maladie
professionnelle. Ne sont considérés comme bénéficiaires de I'emploi des Travailleur Handicapé que les
personnes ayant une IPP égale ou supérieure a 10% et touchant une rente attribuée par la sécurité sociale.

Maladie professionnelle (MP)

Affection de la santé qui résulte de I'exposition habituelle a un risque présent dans le travail. Cette exposition peut
étre plus ou moins prolongée et le risque peut avoir des origines biologiques, chimiques ou physiques ou résulter
de gestes et postures de travail particuliers.

MDPH Maison départementale des personnes handicapées

Guichet unique qui abrite les CDAPH. Créée par la loi de février 2005, elle a une mission d’accueil, d’'information,
d’accompagnement et de conseil des personnes handicapées et de leurs familles ainsi que de sensibilisation de
tous les citoyens aux handicaps. Entre autres, elle assure I'organisation de la Commission des Droits et de
I’Autonomie des Personnes Handicapées (CDAPH).

Depuis I'entrée en vigueur au 18" janvier 2024 de la loi n° 2023-1196 du 18 décembre 2023, les orientations
faites par les MDPH vers les ESAT doivent se faire sur préconisation de France Travail.
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Organisme de Placement Spécialisé (OPS)

Les OPS Cap emploi s’adressent aux personnes handicapées en recherche d’emploi, aux salariés, travailleurs
indépendants et agents publics qui souhaitent engager une reconversion professionnelle ainsi qu’aux employeurs
privés ou publics, quel que soit I'effectif de I'entreprise. Depuis le 1er janvier 2018, les missions des OPS ont été
élargies au maintien dans I'emploi (Article 101 de la Loi n°2016-1088 du 8 aolt 2016).

Pension d’invalidité

Attribuée a des personnes dont le taux d’incapacité de travail est d’'au moins 66%. Elle est classée en trois
catégories selon le degré d’incapacité. 1ére catégorie : les pensionnés peuvent travailler sans risque pour leur
santé mais sous conditions (temps partiel, etc.) ; 2éme catégorie : en incapacité de travailler mais un travail est
cependant autorisé sous conditions trés restrictives; 3éme catégorie : en incapacité de travail, ayant besoin des
services d’'une tierce personne pour effectuer les actes ordinaires de la vie courante.

Reconnaissance de la Lourdeur du handicap

Il s’agit d’apprécier I'incidence du handicap sur la capacité de travail d’'un Travailleur Handicapé au regard d’un
poste de travail précis, aprés aménagement optimal de ce dernier. Cela revient a analyser le surcolt économique
supporté de maniére pérenne par 'employeur par une évaluation des charges induites par le handicap. Le surco(t
est apprécié au regard du poste de travail aménagé, compte tenu des colts engagés.(ex. tutorat régulier,
rattrapage d’erreur, productivité réduite, absences pour soins sur le temps de travail, etc...) Cette lourdeur du
handicap ouvre droit a un coefficient de minoration de la contribution Agefiph ou au versement de l'aide a
I'emploi ; dossier de demande a adresser a I'Agefiph.

RQTH Reconnaissance de la Qualité de Travailleur Handicapé

Elle est attribuée par la Commission des Droits et de I'’Autonomie des Personnes Handicapées (CDAPH), pour une
durée déterminée, pouvant aller jusqu’a 10 ans ou sans limite de temps. Une personne handicapée ayant une
RQTH peut bénéficier de diverses mesures : l'orientation vers une entreprise adaptée, un établissement ou
service d’aide par le travail, une formation, le soutien du réseau de placement spécialisé Cap Emploi, étre
bénéficiaire de I'obligation d’emploi de Travailleur Handicapé, I'accés a la fonction publique par concours ou par
recrutement contractuel spécifique, les aides de I’Agefiph pour I'insertion en milieu ordinaire de travail, la priorité
d’acces a diverses mesures d’'aides a I'emploi et a la formation. Le dossier de RQTH est composé d’une partie
administrative et d’une partie médicale.

Secteur du Travail Protégé et Adapté (STPA)

Secteur regroupant aujourd’hui en France prés de 1430 ESAT et 950 EA employant 170 000 TH.

T.H. Travailleur Handicapé (cf. Bénéficiaires de I'obligation d’emploi de Travailleur Handicapé) TIH : Travailleur
Handicapé Indépendant

Personne bénéficiant d’'une reconnaissance de handicap ayant opté pour le statut de travailleur indépendant

qui lui permet d’exercer une activité économique a son propre compte. Les entreprises assujetties a I'obligation
d’emploi peuvent valoriser dans leur DOETH les restations réalisées par des Travailleur Indépendants
Handicapés au méme titre que pour le STPA
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ANNEXE IV
REPRISE NOTES DE BAS DE PAGE

1 1l faut noter que dans la suite du présent accord, c'est le mot « salarié » qui sera employé indifféremment pour
désigner tant les salariées que les salariés. De méme, les mots « candidat », « alternant »,
« collaborateur » désigneront indifferemment les candidats, alternants ou collaborateurs masculins et féminins.

2 Le taux d’emploi 2026 ne sera connu qu’aprés I'entrée en vigueur de cet accord.

3 Chaque salarié restant libre de faire connaitre sa situation de handicap, cet objectif mesure I'impact des embauches de
personnes ayant déclaré leur handicap dés le début, en cours ou en fin de processus de recrutement, indépendamment
de celles nous faisant part de leur situation aprés leur intégration dans nos équipes.

4 Périodes de Mise en Situation en Milieu Professionnel d’'une durée d’1 mois renouvelable 1 fois jusqu’a 60 jours
maximum

5 L’Arpeje’h (Accompagner la Réalisation des Projets d’Etudes de jeunes Eléves et Etudiant Handicapés) est une
association qui accompagne 'Education Nationale dans des actions en faveur de 'employabilité des jeunes scolarisés en
situation de handicap reconnue par I'éducation nationale.

6 Le Fonds Social Santé : pour la prise en charge de frais de santé (au sens de la Sécurité Sociale) non remboursés ou
avec reste a charge important

7 Le fonds Social Prévoyance : pour I'aide au financement de I'adaptation du domicile, du véhicule, d’aide a I'achat
d’équipement du fait du handicap...

8 Le Travail a Distance désigne toute forme d’organisation du travail dans laquelle un travail qui aurait également pu
étre exécuté dans les locaux de I'entreprise est effectué par un salarié hors de ces locaux de fagon réguliére et volontaire
en utilisant les technologies de I'information et de la communication dans le cadre d’un contrat de travail ou d’'un avenant a
celui-ci (Articles L. 1222-9 a L. 1222-11 du Code du travail).

9 Liste des maladies et justificatifs a produire validés avec un médecin du travail
10 En application du secret médical, il ne peut pas étre demandé au salarié de nommer la maladie dont il est atteint.

11 Sauf disposition légale circonscrivant la qualité de parent aux seuls pére et mére, le salarié parent s’entend au sein
d’ENGIE Energie Services de maniére large, comme incluant 'ensemble des formes de parentalité : sont éligibles les
parents, conjoint ou conjointe de chacun des parents, concubin ou partenaire de PACS de chacun des parents. Sont
également éligibles les tuteurs Iégaux.

12 Le parent s’entend, dans le cadre du présent accord, de maniére large, comme incluant I'ensemble des formes de
parentalité : pere, mére, beau-pére, belle-mére.

13 Le conjoint s’entend, dans le cadre du présent accord, de maniére large, comme incluant I'ensemble des formes d’union
: époux, partenaire de PACS, concubin.

14 Le grand-parent s'entend, dans le cadre du présent accord, de maniére large, comme incluant les grands-parents par
filiation, alliance, mariage, PACS ou concubinage, des lors qu'ils exercent effectivement un réle de grand-parent auprés
de I'enfant.
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