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INTRODCUCTION

Défendre de nos jours une activité professionnetlar les personnes handicapées
mentales, psychiques ou physiques peut sembleegard extérieur une absurdité dans les
sociétés ou I'emploi se fait plus rare et subit ptefondes modifications qualificatives.
Pourtant, le statut social reste aujourd’hui encessentiellement acquis par I'emploi et la

norme sociale dans nos sociétés demeure le travail

C’est ainsi que disait un auteur : « le travailigiie de nous trois grands maux : I'ennui, le
vice et le besoin® A travers cette citation, 'on pourrait compreadjue le travail demeure
le seul moyen d’assurer au mieux nos besoins vi{gaxnourrir, se Vétir, se soigner...).
Autrement dit, le plein épanouissement de I'homnéeessite I'obtention d’'un emploi.
Confirmé par Emmanuel KANT, & ces propos : « Orwaitle pour I'estime de soi’»
Cependant, le travail est devenu le reméde coatgelr quotidienfe En d’autres thémes
c’est un gage contre la précarité et la pauvretdorSKouameé Hervé ABISSA, le travail est
une garantie pour vivre en toute dignité. En clalli@tégration sociale ne peut qu'étre
effective que par le travail qui ne permet a tqueesonne de parvenir au mieux ses besoins,
méme les plus vitaux : notamment assurer sa seta subsistanteC’est dans cette mesure
que le code du travail consacre un chapitre awailtaurs handicapésLa Cote d'ivoire a
également ratifié plusieurs conventions internaties. On peut citer entre autre la convention
n°159 de [lorganisation internationale du travalDIT) concernant la réadaptation

professionnelle et 'emploi des personnes handiesipBar conséquent, nul ne doit étre mis &

! Muriel RAOULT-MONESTEL « Le travail qui soigne, mais aussi soigner le travail » revue cairn Pro, Dans VST-Vie
sociale et traitements, 2015/4 (N°128), p18 a 22 consulté sur le site https://www.cairn.info/revue-vie-sociale-
et-traitements-2015-4-page-18. htm le 30 Octobre 2022 a 23h50.

2 VOLTAIRE « Le travail éloigne de nous trois grands maux : I’ennui, le vice et le besoin », Candide, consulté sur
le site https://www.etudier.com/sujets/que-veut-dire-le-travail-%C3%A9loigne-de-nous-trois-grands-maux-
ennuie, le 1° Novembre 2022 a 18h50.

? Jean-Emmanuel RAY, Droit du travail, Droit vivant, 18¢e éd., EDITIONS LIAISONS, 2009, p. 7, n°3.

* Kouamé Hervé ABISSA, Droit du travail, les éditions ABC, 2019, p.7.

> Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p.8.

® Art 12.1 et suivant de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.

7 La convention n°111 de I'OIT définit la discrimination comme « toute distinction, exclusion ou préférence
fondée sur la race, la couleur, le sexe, la religion, I'opinion politique, I'ascendance nationale ou I'origine sociale
qui a pour effet de détruire ou d’altérer |'égalité de chances ou de traitement en matiére d’emploi ou de
profession. (La convention n° 111 de I’OIT concernant la réadaptation professionnelle et I'emploi des personnes
handicapées).



I'écart du monde de I'emplbiPourtant dans le monde en général et en pagiceli Cote
d’ivoire, de nombreuses personnes sont exclues @ahdende I'emploi en raison de certains
stéréotypes qui engendrent le plus souvent degg@®] telle que la situation dans laquelle se
trouvent les personnes handicagéésdors dans un souci de contribuer & 'amélionaties
conditions de vie des personnes en situation dditem nous abordons la réflexion sur le
sujet suivant: «legersonnes en situation de handicap en droit ivoirgu travail »
Cependant, pour la compréhension de notre sugatrdit raisonnable de s’orienter vers une

explication des themes essentiels du sujet.

La notion de personne en situation de handicapant de définir la notion de personne en
situation de handicap il conviendra de définiredl handicapinsi depersonne handicapée.

Le sens général de handicapselon le dictionnaire Larousse, le handicapt« &s
désavantage quelconque, infirmité ou déficiencegénitale ou acquise'®

® Selon I'art 4 de la constitution ivoirienne : « tous les ivoiriens naissent et demeurent libre et égaux en droit.
Nul ne peut étre privilégié ou discriminé en raison de sa race, de sa région, de son origine social...ou de son état
physique ou mental » . Il ressort de cette assertion que le droit au travail est tout a fait reconnu des droits
fondamentaux. Par conséquent, les personnes handicapées ne doivent pas étre mises a |’écart comme l'indique
de nombreux textes. Elles doivent de plein droit jouer un réle dans la société, a qui il appartient de concilier le
principe d’égalité des droits avec celui du respect des différences et des nécessités spécifiques. En occurrence
la déclaration universelle des droits de I’homme affirmait que toute personne a droit au travail, au libre choix
de son travail, a des conditions de vie équitables et satisfaisants de travail et a la protection contre le chomage.
Tous ont droit sans une discrimination a un salaire égal pour un travail égal (Jean-Emmanuel RAY, Droit du
travail, Droit vivant, 18¢e éd., EDITIONS LIAISONS, 2009, p.206, n°290).

° Force est de constater que malgré les efforts législatifs, les personnes handicapées restent encore les plus
touchées par le chomage. On compte actuellement pres de 470 millions de personnes handicapées en age de
travailler a travers le monde, alors que I'information sur leur situation fait défaut et que les comparaisons sont
difficiles au plan international, il est évident que le déficit d’emploi les frappent plus fréquemment. De
nombreuses personnes invalides des deux sexes ne sont pas a mesure de trouver un emploi décent méme
apres une formation. Elles sombrent dans la frustration et I'apathie. Découragés par les barriéres
discriminatoires et les idées précongues sur leur capacité a travailler, nombres d’entres elles abandonnent
toutes recherches actives d’emplois pour s’en remettre aux prestations. Lorsqu’elles existent ou gagnent leur
vie, en occupant un emploi a faire valeur ajoutée dans I’économie informelle avec le soutien de leurs parents,
de leurs familles et de leurs communautés. Rien d’étonnant alors qu’un lien étroit lie handicap et pauvreté.
Selon les statistiques des nations-unies 82% des personnes handicapées vivent en dessous des seuils dans les
pays en voie de développement parmi les plus vulnérables et les plus marginalisées. On estime qu’elles
représentent 15 a 20% des pauvres dans ces pays. La plupart de ces personnes vivent dans la pauvreté et sont
exclues du monde du travail. En effet, les barriéres liées a I'emploi de ces personnes sont multiples. Ces
discriminations sont non seulement relatives a leur accés a 'emploi mais également a leur traitement une fois
dans I'entreprise.

Malgré un arsenal important de politique, les personnes en situation de handicap sont confrontées a beaucoup
de difficultés dans le domaine de I'emploi. Leur situation ne semble pas s’améliorer a cause des stéréotypes
faits sur la situation du handicap. (Arthur O’REILLY, Le droit des personnes handicapées au travail décent,
consulté sur le site www.ilo.org/global/productions/ilo-bookstore/order-online/books/WCMS 091965/lang--
fr/index.htm le 1°" Novembre 2022 a 19h 02).

% Claude AUGE, Le dictionnaire Le petit LAROUSSE “le premier du siecle’” éd. XIX e siecle des éditions Larousse,
p.500.



Le sens spécifiqgue du handic&pe concept a été définit dans d’autres domaingedinrs du
droit avant que le droit ne s’en apercoive. C'estgle domaine du loisir que cette notion fit
sa premiere apparition. Le mot handicap vient dumin anglais’hand in cap” qui signifie
littéralement « la main dans le chapeau » en néééré un jeu pratiqué au X3/f siécle en
Grande-Bretagne qui consiste a échanger des biemseagle dont la valeur est contrdlée par
un arbitre qui assure I'égalité des chances ené® joueurs. L’expression s'est
progressivement transformée en mot puis appliquéoeaine sportif, particulierement dans
le domaine de I'hippisme pour désigner la voloritéposer des difficultés supplémentaires
aux meilleurs jockeys afin de rétablir les chaneatre les concurrents. Cet anglicisme a
ensuite engendré le substantif « handicap ». Ceepdrd’égalité de chance va peu a peu
disparaitre au profit de nouveau paradigme celuneidée de désavantage, d’infériorité.

En outre, le domaine médical va s’approprier, liomodu handicap. En effet, la notion du

handicap en médecine est percue commest qandicapée toute personne dont I'intégrité
physique ou mentale est passagéerement ou défmiviediminuée, soit congénitalement, soit
sous l'effet de I'adge ou d’un accident, en sorte gon autonomie, son aptitude a fréquenter

I'école ou & occuper un emploi s’en trouvent compises »".

Par ailleurs, selon 'OMS Plus d’un milliard de gp&nne, soit environ 15% de la population
mondiale, vivent avec un handicap. De maniere gdméle theme handicap désigne
incapacité d’'une personne a vivre et a agir dsors environnement en raison de déficiences
physiques, mentales, ou sensorielles. Le quotidésnpersonnes souffrantes de handicap peut
s'avérer difficilé®. Ces personnes rencontrent beaucoup d’obstaaledelar vie quotidienne.

Ensuite, le théme s'inscrira dans le langage caupmur désigner I'incapacit® d’une

personne a vivre et a agir dans son environnengntiaison de déficiences physiques,

" Les différents types de handicap, https://www.ccach.fr/CCAH/Articles/Les-differents-types-de-handicap

consulté le 21/Novembre/2022 a 15H21.

2 Louise Philoméne MBAYE, Handicap et emploi : entre discrimination et inclusion professionnelle Economies
et finances. Université Gustave Eiffel, 2021. Frangais. NNT: 2021UEFL2018.consulté sur le site
https://www.who.int/fr/news-room/fact-sheets/detail/disability-and-health le 21/11/2022 a 17h11.

B || faut faire la différence entre les incapacités de protection et les incapacités et les incapacités de déficience.
En effet, les incapacités de protection ont pour objectif de protéger les certaines personnes présumées
incompétentes en raison de leur état mental (aliénés et personnes dont les facultés mentales sont altérées) ou
encore en raison de leur situation familiale (cas de I'incapacité qui frappait les femmes mariées jusqu’en 1983).
Quant aux incapacités de déficience, ils ont pour but non plus de protéger l'incapable, mais de I'empécher
d’agir, soit a titre de sanction comme pour l'interdit légal, qui par exemple n peut faire aucune libéralité, ni en
recevoir, soit pour protéger les tiers qui pourraient contracter avec lui, comme certaines incapacités de
jouissance qui empéche par exemple un médecin d’hériter de son patient ou un tuteur de recevoir une
libéralité de pupille avant I'approbation du compte de gestion (cf. articles 109 et 110 de la loi n° 70-483 du 3
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mentales, ou sensorielles. Il se traduit la plugartemps par des difficultés de déplacement,
d’expression ou de compréhension chez la persaigiata. De nos jours la plupart des gens
ont une vision restreinte, voire clichée, du haapjcen imaginant automatiguement une
personne en fauteuil roulant, avec des malformatmysiques, ou une canne blanche a la
main. Autrement dit, selon le langage courant hzamliest synonyme d'infirmité C’est

tardivement que le terme handicap va étre saislepdroit, remplagcant progressivement les

références a l'infirmité.

La définition juridique du handicap. La définitianété appréhendée que par le droit francais.
En effet, c’est le législateur francais qui a eésdg donner une définition proche du handicap
en s’inspirant des différents codes : tels queoldeccivil, le code pénal, le code de I'action
social et des familles ou le code du travail pae loi parue en 2005. Cette définition a le
mérite de donner une vision complete du handica;adactériser juridiqguement la situation
de handicap et de tenir compte d’éléments jusquetédement éludés. En réalité c’est la loi
du 11 février 2005 qui donne la définition Iégale de handicaponstitue un handicap, au
sens de la présente loi, toute limitation d’acévdu restriction de participation a la vie en
société subie dans son environnement par une pees@n raison d'une altération
substantielle, durable ou définitive d’'une ou pduss fonctions physiques, sensorielles,
mentales, cognitives ou psychiques, d’un polyhamda d’un trouble de santé invalidant. »

Contrairement au droit francais, le droit ivoiriela pas fait I'objet de définition Iégale de la
notion de “handicap’ 'C’est plutét la définitioneda personne en situation de handicap qui

est donnée par le nouveau code du trav&st considérée comme personne en situation de

ao(t 1970 relative a la minorité). Il peut aussi s’agir de I'incapacité de jouissance et de |'incapacité d’exercice :
I'incapacité de jouissance prive l'incapable de certains droits ou de certaines activités juridiques. Elles sont les
plus complétes, mais sont assez trés rares, en ce sens qu’elles portent atteintes au principe de I'égalité civile de
I'article 8 du code civil, selon lequel “tout ivoirien jouira des droits civils”. Les incapacités d’exercice :
I'incapacité d’exercice est I'inaptitude a exercer les droits dont est titulaire. C'est donc, un droit étant supposé
acquis par le sujet, l'inaptitude a le faire valoir par soi-méme dans la vie juridique. A la différence de
I'incapacité de jouissance, I'incapacité d’exercice pourra étre accomplie pour son compte par son représentant,
alors que I'acte interdit a I'individu frappé d’une incapacité de jouissance ne pourra étre accompli d’aucune
maniére. Ce qui explique qu’il ne puisse avoir d’incapacité de jouissance générale (celles qui existaient ayant
disparu de nos jours esclavage, mort civile), car ce serait le refus méme de la personnalité. En revanche, les
incapacités d’exercices sont générales et nécessitent différents procédés de protection. D’ou l'intérét de
I’étude particuliere des incapacités d’exercice (Kouakou Mathurin BROU, Droit civil des personnes et de la
famille, éditions ABC, 2020, p.176- 178).

¥ e handicap c’est quoi? Consulté sur le site https://informations.handicap.fr/a-definition-du-handicap.
Consulté le 21 Novembre 2022 a 14h 59.

> Art 2 de la loi du 11 février 2005 relative 2 I’égalité des droits et des chances, a la participation et la
citoyenneté des personnes handicapées.



handicap toute personne dont lintégrité physique mentale est passagerement ou

définitivement diminuée soit congénitalement, smits I'effet d’'une maladie ou d’'un accident

en sorte que son autonomie, son aptitude a fréquddcole ou a occuper un emploi, s’en
trouve compromises. Eu égard & ce qui précéde, nous verrons la distinentre personne
handicapée et personne en situation de handicap.

Distinction entre les expressions « personne hapéiE» et « personne en situation de

handicap ». :

L’expression ¢ersonne handicapée » est définit comme toute peesayant une déficience

entrainant une incapacité significative et persidta et qui est sujette a rencontrer des
obstacles dans I'accomplissement d’activité cowgantCe qui caractérise une personne
handicapée, c’est la gravité et la persistance tlamemps de son incapacité ainsi que les

risques liés.

Le theme « personne en situation de handicap st gulai, fait référence a une personne qui
rencontre des obstacles dans la réalisation daimest activités de la vie couratteCette
derniere expression est de plus en plus préférkse premiere. Elle se réfere au modele
conceptuel du processus de production du hantfficapes personnes rencontrent des
obstacles beaucoup plus importants sur le planaseolprofessionnel et social. A titre
d’exemple, une personne se déplacant avec desllbéqdes suites d’une intervention
meédicale et rencontrant des obstacles pour se a¥Fpkst en situation de handicap, sans

toutefois étre handicap€e

Pour une bonne compréhension le theme « personsituation de handicap » présente plus
d’avantage et permet de faire la distinction efggenotions proches du mot handicap. Par

exemple, le commun des mortels a tendance a comfdmahdicap avec les notions telles

® Art 12.1 al 1 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail, J.0.R.C.I, 2015-09-14, n° 74.

Y Emmanuel AUBIN, L’essentiel du Droit des Politiques Sociales, 5¢e éd. Gualino Lextenso éditions 2010, p. 95.
La définition du handicap donnée par Claude HAMONET et fait la différence entre personnes handicapées et
personnes en situation de handicap. Selon lui une personne handicapée n’est pas ipso facto placée dans une
situation de handicap et redéfini par Vincent ASSANTE dans le rapport du CES, en 2000, comme I’existence de
barrieres environnementales créant un obstacle que la personne ne peut franchir en raison de sa particularité.
¥ Qu’est-ce gu’une personne handicapée ? Selon la loi assurant |'exercice des droits des personnes
handicapées en vue de leur intégration scolaire, professionnelle et sociale consulté sur le site https://
www.aphrso.org/quest-ce-qune-personne-handicapée, le 21 Novembre a 19h 42.

Yacouba SAVADOGO, L’emploi des personnes en situation de handicap dans le secteur privé, consulté sur le
site https://loidici.biz/2019/03/06/lemploi-des-personnes-en-situation-de-handicap-dans-le-secteur-privé/lois
le 21 Novembre 2022 a 19h 20.



gu’incapacité, infirmité, maladie, invalidité et dééince. (Ces termes sont plus employés

dans le domaine du travail.)

Faire la différence entre incapacité et handicapgcapacité renvoie a I'état d’'une personne
incapable de faire quelque ch@seC'est-a-dire son inaptitude a agir. Etymologigeetil
vient dulatin capabilis c’est-a-dire susceptible de, lui-méme dérivécdpio, ere,prendre.

La définition d’incapacité telle que donnée ne ndosne pas une bonne précision du theme.
Cependant pour satisfaire notre curiosité noussltechercher sa définition dans un domaine

plus préci§".
La définition juridique du mot incapacité.

L’incapacité juridigue se distingue de la capagitédiqgue. En droit civil I'on parle de
capacité lorsqu'une personne bénéficiant de la aitdpguridigue est capable. C'est-a-dire
qu'il est apte a jouir de ses droits et de sesgatibng® Elle englobe & la fois la capacité
d’exercice de droit et de jouissafteAinsi, toute personne juridique n'a-t-elle, sa&fle
légale exceptionnelle, la pleine capacité de jauiss et d’exerciéé Dés lors, c'est & la loi
gu’il revient de qualifier les personnes capablesainplir certains actes.

Par opposition, I'incapacité en est I'exceptiorest’une notion qui éprouve des difficultés a
étre circonscrire, car elle recouvre plusieurs dogg Cependant, il existe des hypothéses
émises par la loi privant certaines personnes uledapacité de jouissance. L'incapacité de
jouissance équivaut a une veéritable privation agtslrAinsi sont qualifiés d’incapable par la

loi les mineurs, les interdits et généralement t®is< & qui la loi a interdit certains contfats

2% bictionnaire le petit Robert, Edition le Robert, 2007, p1298.

*'Adélaide  HASLE, Handicap: quelle différence entre incapacité, invalidé et inaptitude?
https://www.helloworkplace.fr/handicap-quelle-differnce-entre-incapacité-invalidité-et-inaptitude consulté le
20 Novembre 2022 a 20h30min.

2 André Yapi YAPO, Droit des personnes handicapés et de la famille p27, consulté sur le site
https://www.google.com/search?q=Yapo+Yapi+Andr%C3%A9%2CDroit+des+pesonnes+handicap le 20
Novembre 2022 a 22h07min.

> la question de la capacité concerne au premier chef le salarié mineur dans la mesure ou l'article 23.2 CT
interdit tout engagement d’'un mineur méme comme apprenti avant I’age de 14 ans. Désormais, la loi 2015 en
article 23.2 exige comme age minimum pour travailler 16 ans et comme apprenti de 14 ans. Cette disposition
doit étre complétée par I'article 31 de la loi n® 70-483 du 3 ao(t 1970 relative a la minorité. En effet, selon cet
article, a compter de I'age de 16 ans, le mineur ne conclut et rompt son contrat de travail qu’avec I'assistance
de son représentant légal. A I'dge de 18 ans, il peut conclure et rompre seul ce contrat. Notons au passage,
gu’antérieurement a la loi n°64-375 du 7 octobre 1964 relative au mariage, la femme mariée était frappée
d’une incapacité générale d’exercice au méme titre que le mineur non émancipé. Incapable, une autorisation
préalable du mari était nécessaire pour I'exercice d’une profession par la femme. Mais avec I'avéenement de la
loi de 1964, il était autorisé désormais a la femme (Kouamé Hervé ABISSA, Droit du Travail, Edition 2019, p. 75.
2 Jacques GHESTIN, Gilles GOUBEAUYX, traité de Droit civil 4¢ éd. LGDJ, 1994, p. 103).

> Art 1124 du code de Napoléon applicable en Cote d’lvoire.



L’incapacité peut aussi s’agir de I'état d'une pewrse qui a la suite d'une blessure ou d’un
accident est devenue incapable de travailler, diaqdir certains actes. En effet, I'incapacité
peut étre partielle (incapacité permanente, infégmaettant quelgu’un dans I'impossibilité de
travailler, ou incapacité totale (empéchant toavail remunérateur). C’est ainsi qu’intervient
lincapacité dans le domaine du travail. Cette pawdté totale ou partielle de travail est

reconnue par le médecin traitant ou médfcal

La notion de handicap au travail : le handicapravail se définit comme I'impossibilité pour
une personne, du fait de ses problématiques de,sdatpouvoir réaliser 'ensemble des
taches qui lui sont confiées dans le cadre de semomnement de travail. Plus précisément,
c’est I'adéquation résultant de l'interaction enitredividu et son environnement de travail
qui permet d’évaluer I'existence d'une situation hiendicap au travail. Le handicap ne

représente pas nécessairement une situation @golslité motrice.

Dans les faits, elle se traduit par I'émission @uwestriction d’aptitude par le médecin du
travail, qui vient consacrer cette inadéquatioinsi, avec un obstacle pareil, un individu
peut parfaitement exercer une activité génératteceevenus et jouir de ses droits et de ses

avantages, passé du statut de personne handicapkg @e travailleur handicapé
Cependant, qu’en est-il de la notion du travailleamdicapé ?

Contrairement a son homologue francais le légistaimirien ne donne pas de définition au
theme. Selon le droit francaisEst considéré comme travailleur handicapé towges@nne
dont les possibilités d’obtenir ou de conservereamploi sont effectivement réduites par suite

de I'altération d’une ou plusieurs fonctions phységsensorielle, mentale ou psychigé® »

C’est ainsi, que nous allons élaborer une difféeearttre les expressions personne handicapée
et travailleur handicapé : la différence est tositeple. Un travailleur handicapé, est une
personne qui vit avec une invalidité et qui essaieoncilier le travail et le handicdpC’est

une personne qui lutte pour faire valoir ses draitanéme titre que des personnes jouissant

**Qu’est-ce gu’une incapacité de travail ? Consulté sur le site https://www.previssima.fr/question-pratique le
22/11/2022 a 12h15.

Politique handicap, Handicap au travail: de quoi parle-t-on, consulté sur le site
https://handicap.anfh.fr/politique-handicap/handicap-au-travail-de-quoi-parle-t, le 22 Novembre 2022 3a
16H55.
® Le suivi de I'état de santé des salariés. Consulté sur le site https://travail-emploi.gouv.fr/emploi-et-
insertion/emploi-et-handicap. Ministére du travail, du plein emploi et de I'insertion le 22 Novembre 2022 a 17h
15.
2 https://wifiscan.fr/2020/10/08/quelle-difference-entre-personne-handicapee-travailleur-handicape le 22
Novembre 2022 a 17H36.



d'une intégrité physique parfaite. Ce statut perauet entreprises engagées de recruter en
leur sein des personnes handicapées et de leurleéfrmémes privileges que les travailleurs
sans handicap. Parce que physique, sensoriel,yohigae, le handicap place la personne qui
en est atteinte dans une situation d'inégalité atiére d’accés au travall Par ailleurs, pour
une bonne compréhension des themes du sujet nlons ahercher a clarifier la notion de

“travail”

Le travaif® peut étre définit de maniére générale comme Ifb$e des activités humaines
coordonnées en vue de produire quelque ¢hoSette définition donnée ainsi, ne nous donne
pas une réponse satisfaisante sur la notion daitrdvon s’intéressera par la suite a la
définition juridique du theme afin de I'encadrerndaun domaine spécifique, pour une

meilleure compréhension de celui-ci.

La définition juridique du théme travail: en ce qui concerne la Cote d'lvoire, le traail

toujours constitué un enjeu stratégique de la igaokt de lutte contre le chémage des

* Emmanuel AUBIN, op, cit., p. 99.

3 Historiquement et étymologiquement le mot « travail » est attaché a I'idée de souffrance. Cette connotation
est présente dans le latin tripalium dont il est issu, mot qui désigna un instrument de torture. La notion de
travail a longtemps été conservé par le francais en liant ce theme avec la douleur. Le travail fut d’abord celui de
I’enfantement, avant de donner les activités « des gens de bras ». Le terme a beaucoup connu une extension
de son sens. Sont désormais mélées sous un méme vocable les activités créatrices et destructrices, celles qui
permettent a la personne de s’accomplir et celles qui I'avilissent. Au demeurant, le travail a souvent ces deux
faces. Synonyme d’identité, de socialisation, de réalisation de soi, il peut étre simultanément un temps de
soumission, de stress, d’usure physique ou morale. Selon Dr Kouamé Hervé ABISSA, le travail présente
paradoxalement une signification ambivalente. Restreignant la liberté, le travail favorise la liberté. En effet, le
travail est destructeur de la liberté étant donné que la vie ne commence qu’avec le loisir et le repos. Autrefois
instrument de torture, de souffrance, le travail est aujourd’hui percu dans notre société moderne, caractérisée
par le libéralisme et I'individualisme, a la fois comme moyen cardinal et but supréme. La seule maniére
d’assurer au mieux ses besoins vitaux, (se nourrir, se vétir, se soigner..) de s’épanouir pleinement est
I’obtention d’un emploi. Le travail devient fondamental pour I’'homme. Il est devenu le remede contre la peur
quotidienne. C’'est la garantie pour vivre en toute dignité. Il ya en effet, une sorte d’incompatibilité entre
pauvreté et dignité. Or, le meilleur canal pour combattre la pauvreté c’est I'obtention d’un emploi.
L'intégration sociale ne peut étre effective que par le travail qui ne permet a toute personne de parvenir aux
besoins méme les plus vitaux, notamment assurer sa survie, sa subsistance. Le droit a la vie ne correspond plus
au droit de ne pas étre tué mais au droit de ne pas mourir de faim. Manuel ou intellectuel, le travail peut étre
un besoin vital, un vecteur important d’intégration et de reconnaissance sociale. Il permet de s’incorporer dans
la société et de participer au dynamisme e I'économie du pays. En travaillant on devient productif. (Jean
PELISSIER, Gilles AUZERO, Emmanuel DOCKES, Droit du travail, 25¢€ éd. DALLOZ, 2011, p3, n°2).

*2Alain RAY, Le petit ROBERT, Dictionnaire de la langue frangaise. 1& éd. Les Editions Le Robert, 1992.

> En dépit de sa dénomination, ne régit pas toutes les formes de travail. C'est un droit qui se borne a
réglementer le rapport de travail subordonné, c’est-a-dire, le travail liant une personne qui ceuvre pour le
compte et sous l'autorité d’une autre personne. Sont donc exclus du champ du droit travail, le travail
indépendant, c’est-a-dire, le travail le travail de celui qui s’engage pour son propre compte (Commercant,
artisan, agriculteur, médecin libéral, avocat...) Il faut aussi écarter la relation de travail des fonctionnaires qui
sont dans une situation réglementaire. (Leur situation est régie par la fonction publique. En revanche, les
agents temporaires ou journaliers engagés par I'Etat et les collectivités territoriales, les EPN (EPIC, EPA) sont
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différents gouvernements successifs. Aussi, ddpsisrxdépendances, des efforts tendant a un
encadrement législatif des conditions de travailpermis de donner naissance a un droit de
travail ivoirien d’inspiration frangai§é En effet, le droit du travail appartient a unscibline
plus vaste, le droit social, qui integre en plusdiait du travail, le droit de la protection
sociale ou sécurité sociale . C’est-a-dire le dyaitencadre les risques sociaux notamment
les accidents de travail, les maladies professitemet les incapacitds Le droit du travail
est un droit important et mouvant qui intéresselds pres différents acteurs du monde du
travail notamment les employeurs et les sal¥tié'est en cela la définition du droit du
travail ivoirien n'est pas différente de celle duoit francais, comme nous l'avons
susmentionné qu’elle est d’inspiration franc&isEn effet, c’est 'ensemble des régles qui ont
vocation a régir les rapports de travail subordorid& maniére précise le travail lie une
personne qui ceuvre pour le compte et sous I'aétdtitne autre personife Autrement dit, le
droit du travail peut se définit comme lI'ensembles degles juridiques applicables aux
relations individuelles et collectives qui naissemtre les employeurs privés et ceux qui
travaillent sous leurs autorités moyennant rémuinérappelé salaifé Le but du droit du
travail est de rétablir I'équilibre entre le sadat I'employeur. En effet, le salarié ayant
besoin de revenu pour vivre, la relation contrdtdguentre le salarié et 'employeur sera

largement favorable & 'employdfir

En un mot le droit du travail se caractérise paxitence d’'un lien de subordination, ce qui

nous rappel la présence d’'un contrat de travail.

Le contrat de travail quant a lui avant I'apparitie la loi de 2015 n’avait pas été définit par
la loi. Par contre le lexique s’était forcé a danuee définition de ce théme. Selon le lexique
il se définit comme une convention par laquelle peesonne, le salarié, met son activité
professionnelle a la disposition et sous la sulbatdn d’'une autre personne, I'employeur,
qui lui verse en contrepartie un salélreMais avec I'apparition de cette loi le contrat de

travail est désormais défini par le code de trav@iést un accord de volonté par lequel une

assujettis au code du travail) (Cf. arrét Konan Koffi ¢/Ministére de la fonction publique, ch. Adm.C.S. 31 juillet
1992) Kouamé Hervé ABISSA op.cit., p7-8.

** Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p10-11.

3 Dominique GRANGUILLOT, Droit social, éditions Gualino, 2007, p. 16.

* Jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 8, n°7.

¥ Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p. 8.

* Jean-Emmanuel RAY, ibid, p.9, n°7.

% Jean-Emmanuel RAY, ibid, p. 9, n°6, cité par Gérard LYON-CAEN.

“* Dominique GRANDGUILLOT, op. cit., p. 16.

a Lexique des termes juridiques, 21° éd., Dalloz 2014 p. 242.



personne physique s’engage a mettre son activfégsionnelle sous la direction et I'autorité
d’une autre personne physique ou d’'une personnalejanoyennant rémunératfBnll y a
trois éléments a relever a partir de la définitilence theme, tels que : la prestation de travalil,
la rémunération et le lien de subordination. De ttes €léments ressorts la définition du
travailleur « est considéré comme travailleur, alargé quels que soient son sexe, sa race et
sa nationalité, toute personne physique qui s'egagée a mettre son activité professionnelle
moyennant rémunération sous la direction et l'atdtod’une autre personne physique ou
morale appelée employeur**» D’abord, la prestation de travail constitue lightion
principale du salarié. Cette obligation peut revéiverses formes. Elle peut étre manuelle,

physique, intellectuelle ou artistidiie

Ensuite, la rémunération ou salaire constitue igation de I'employeur en contrepartie de la
prestation de travail fournie par le sal&tié€n réalité il s'agit pour le salarié de mettre sa

force de travail a la disposition de 'employeur.

Et enfin, le lien de subordination est le caractessentiel du contrat de travail selon la
définition donnée par le contrat de traffill existe un lien de subordination dés lors qet
établi que le travailleur exercait ses fonctionsissd’autorité et la subordination de
I'employeur moyennant rémunératfdn En outre, pour mieux comprendre la notion de
contrat de travail, il serait intéressant pour ndesle rapprocher aux contrats proches de

celui-ci a savoir : le contrat d’entreprise, le manet le contrat de société.

* Art 14.1 de la loi n® 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.

* Art 2 al 1 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

* Le lien de subordination constitue a n’en point douter I'élément caractéristique du contrat de travail. C'est la
position de la jurisprudence sociale qui affirme que « le seul fait qu’une personne soit payée a la commission
n’exclut pas I'existence d’un contrat de travail. » « Les parties sont ainsi liées par un contrat de travail des lors
qu’il est établi que le travailleur exergait ses fonctions sous la direction et I'autorité de 'employeur moyennant
rémunération » (Cour d’appel de Daloa, arrét n° 134 du 29 décembre 1999, LE JURIS-SOCIAL 2002, p.15). En
revanche son appréciation reste tres délicate dans la qualification du contrat de travail. Premier probleme a
résoudre est de savoir s’il faut rechercher la dépendance juridique ou plutot se borner a la recherche de la
dépendance économique inhérente a la condition sociale du salarié. La cour de cassation francaise tranchera
en faveur de la premiere conception. Deuxieme probléme concerne la question de la reconnaissance d’un lien
de subordination. Comment le juge apprécie t-il le lien de subordination en cas de différend ? Comment se
prend-il pour savoir si les relations entre deux acteurs procédent d’un contrat de travail ? Pour identifier les
éléments dont la réunion conditionne la qualification, les juges recourent a des indices. Ceux-ci se déduisent
des clauses du contrat, mais surtout des conditions de fait dans lesquelles est exercée I'activité des travailleurs.
C'est la régle de principe des juges de la chambre sociale de la cour de cassation depuis 1983.

Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.60.

* Alain SUPIOT, Critique du travail, paris P.U.F, 1994, p. 68.

* Jean-Emmanuel RAY, op.cit., p. 9, n°7.

* Kouamé Hervé ABISSA, ibid p.61.
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La définition du theme contrat d’entreprise : l@tat d’entreprise c’est un contrat par lequel,
'entrepreneur s’engage a accomplir en toute indégece, moyennant rémunération, un
travail pour le compte d’un client appelé maitreuVragé®. Dans le contrat d’entreprise, le
client donne souvent des instructions trés préaseontrole de pres I'exécution du travail.
Mais selon la jurisprudence, ces instructions corerd I'orientation générale du travail et le
but a atteindre mais I'entrepreneur conserve sdégandance quant aux moyens d’exécution

du travail dont les méthodes et les moyens nemamtabandonnés a l'initiative du salarié.

En ce qui concerne le contrat de mandat c’est atraiopar lequel une personne, le mandant,
donne a une autre, le mandataire, le pouvoir diaptio en son nom et pour son compte un
ou plusieurs actes juridiquU&sLa difficulté se signalise dés l'instant ot lendant donnera
au mandataire remunéré des instructions tres pepgur 'accomplissement de sa mission.
Il sera ainsi difficile de borner le travail d’'umgposé qui accomplit des actes juridiques et
matériels dans l'exécution de son contrat de ttawvBun agent ou un mandataire qui
accomplit des actes juridiqgues au nom du mandamtua commissionnaire qui agit en son

nom propre mais pour le compte d’autfui

La jurisprudence fait souvent intervenir certaindices pour qualifier le contrat en cas de
doute notamment le comportement respectif desgsattes conditions de travail, le mode de
rémunération. Le dirigeant statutaire de socié@téin mandataire social par naftyrd est
douteux d’affirmer qu’il soit lié par un contrat di@vail. En revanche, s’il est un gérant non
associé, I'on pourra parler de contrat de trawzifficile d’apporter la preuve d’une direction
et d’un contréle effectifs exercant surfui

Mais la jurisprudence se montre assez libéralegpigfie parle de cumul de mandat social
avec le contrat de travail. C'est ainsi que lesefugccordent la qualité de salarié a un

directeur général, mandataire social, qui tout @meficiant de larges pouvoirs reconnus a un

* Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.68.

* Art 1984 du code de Napoléon applicable en Cote d’lvoire.

% Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p.69.

>t Philippe MERLE, Droit commercial, Sociétés commerciales, 21¢é éd. EDITIONS DALLOZ, 2018 p. 184. Un gérant
non associé peut étre lié a la société par un contrat de travail, selon Montpellier 17 juin 2002, Dr. Société 2002,
n°199. Pourtant selon Jean-claude HAMONNET, un tel cumul ne serait pas possible s'il était associé, car il est
généralement soutenu qu’on ne peut avoir en méme temps la qualité de commergant et de salarié.

2 Cours de Droit.net, Le contrat d’entreprise consulté su le site https://cours-de-droit.net/le-contrat-d-
entreprise-definition-conditions-de-formation-a128116096 le 22/11/ le 23 Novembre 2022 a 10 h 05 min.
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haut cadre, demeure un subordonné soumis aux atleescontrole effectif exercant sur lui.

Qu’en est-il du contrat de soci&té

Le contrat de société quant lui, il se définit coenom contrat par lequel deux ou plusieurs
personnes conviennent, par un contrat, d'affectameaactivité des biens en numéraire ou en
nature, dans le but de partager le bénéfice ouaféqr de I'économie qui pourra en résulter.
Les associés s’engagent a contribuer aux pertes ldanconditions prévues par le présent
Acte uniformé*. Il est caractérisé par le principe d'égalité enérssociés. Ce qui est

incompatible avec le critere de subordination guactérise le contrat de travail.

La jurisprudence ajoute que si la participation dexéfices accordés aux travailleurs n’est
nullement incompatible avec un contrat de travél, participation aux pertes exclue
nécessairement tout lien de subordination. Malgéd, til y a risque de confusion entre ces
deux contrats surtout lorsque certains associdsdfemapports en industrie. C’est aussi le cas
des travailleurs qui s’associent de maniere intgadi et dont l'association se rapproche

parfois avec intégration et subordination.

Au regard de ce qui précéde, traiter un tel sigeient a analyser I'évolution législative en
matiere d’emploi des personnes en situation de ibapdEn effet, I'histoire du droit de
travail en Cote d’ivoire est étroitement liée agimge colonial auquel le pays était soumis. De
ce point de vue, I'évolution de ce droit de trawadst faite sous l'influence coloniale et c’est
ce qui justifie I'imbrication juridique actuelle &8 les deux pays dans plusieurs matieres,
notamment le droit du travail En effet, la période coloniale a longtemps étéquiée par
une absence de droits élémentaires en raison g¢eatmue du travail forcé imposé par
'administration coloniale. Les batailles politiquenenées par Monsieur Felix Houphouét
BOIGNY fervent syndicaliste a I'époque a permiskdénir le 11 avril 1946 la suppression de
ce travail avilissant qua été le travail foité Une série de réformes initiée par
'administration coloniale francaise viendront pgarsuite donner un coup d’accélérateur au
processus d’autonomisation des |égislations afresaiet particuliérement ivoirientie C'est
ainsi qu'aprés l'adoption en 1944 d'une série dewveation et de recommandation

internationale en faveur des territoires colonisEsys les auspices de I'OIT, le parlement

> Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.69, (Cass.Soc. 8juillet 1960,D. 1961, somm. 8).

>* Art 4 de I’Acte Uniforme relatif au droit des Sociétés Commerciales et du Groupement d’Intérét Economique.
>> Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p.10.

> Marcel AMONDJI « La Cdte d’ivoire et la crise du colonialisme classique ». Revue Felix Houphouét et la Céte
D’ivoire. P.53 a 89.

> Francis WODIE, Les institutions politiques et droit constitutionnel en Céte d’ivoire, EDITION Presses
Universitaires de Cote d’ivoire. p.34.
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Francais va pour la premiére fois, formaliser leitddu travail africain et partant ivoirigh
Mais ce droit reste a I'état embryonnaire dans ésume ou il ne régit pas toutes les formes de
discriminations. Notamment, les discriminationse$éux personnes handicapées au travail.
En effet, pendant longtemps les personnes handisap&ient fait objet de négligence par la
loi. Autrement dit le droit a un emploi décent pdes personnes handicapées n’était pas
connu et ces personnes étaient livrées a elles-méameeffet, un droit pour les personnes
handicapées a été reconnu plusieurs décennieslagu@stion de la loi de 1944. Ce fut la loi
n° 98-594 du 10 Novembre 1998 dont les dispositislappliquent aux personnes dont
lintégrité physique ou mentales est (...) en sotte lgur autonomie a fréquenter I'école ou a

occuper un emploi s'en trouve compromises »

Par ailleurs, cette loi manque de manifestatiotleréans les faits. Donc dans le souci de
protéger 'emploi des personnes vulnérables, Iastitotion du £ aolt 2000 consacre pour la
premiére fois, dans l'ordre juridique ivoirien, watalogue des droits fondamentaux. De
méme, la Cbte d’lvoire a ratifié la plupart destés de protection des droits de I’'homme qui

complétent ou se juxtaposent aux droits constituts®.

Cependant, les incompétences de la loi de 199dritervenir le décret « 2018-456 du 9 mai
2018 relatif & I'emploi des personnes en situatienhandicap dans le secteur pridé £e

décret viendra renforcer les dispositions de |alél998.
Ce sujet présente un double intérét a savoir ntémét théorique et un intérét pratique.

En ce qui concerne lintérét théorique, le salay@ant besoin de revenus pour vivre, la
relation contractuelle entre lui et 'employeur émigement favorable a I'employeur, alors
dans un souci de rétablir I'équilibre entre salatéemployeur le Iégislateur ivoirien va
procéder a I'adoption de plusieurs lois afin detdar les relations de travail. Parmi celles-ci
figurent la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015. Maompte tenu de la marginalisation d’'une
catégorie de personne plus vulnérable par la losda domaine comme les personnes en
situation de handicap, la Cote d’lvoire va encorecpder a la ratification des normes

internationales et les conventions. Ces normesvwieat a lever les barriéres a I'inclusion, de

*% Francis WODIE, op.cit.,, p. 35  38.

>? La loi n°98-594 du 10 Novembre 1998 d’orientation en faveur des personnes handicapées.

® Adama CHERIF : Effectivité des droits fondamentaux dans I'ordre juridique ivoirien : étude a la lumiére du
droit international et comparé, Univesité de Genéve. These 2014, sous la direction de Hertig Randall, Maya,
consulté sur le site https://archives-ouverte.unige.ch:unige, le 23 Novembe 2022 a 11h 02.

®! Yacouba SAVADOGO, L’emploi des personnes en situation de handicap dans le secteur privé. Consulté sur le
site https://loidici.biz/2019/03/06/lemploi -des-personnes-en-situation-de-handicap-dans-le-secteur-privé le
23 Novembre 2022 a 12h 22 ;
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donner un nouvel élan a I'élimination de la disénation au motif du handicap et de
promouvoir positivement la pleine participation gessonnes handicapées a la vie en société
et en particulier établir la réadaptation professalle et I'emploi des personnes
handicapéds.

Au plan pratique, nous constatons que cette éwoluégislative en faveur des personnes en
situation de handicap est fondée sur la pire teéenseignée dans les universités. Mais en
pratique ces normes manquent de rigueur dans pglicatior?®, Aucun moyen de protection
véritable n’est prévu pour faire valoir un droit ravail des personnes handicapées et les
mesures prévues par le code de travail sont masquagedes insuffisances notoires. En effet,
le code du travail subordonne les modalités d’apgibn de la loi des personnes handicapées
a un décréf. Pourtant le décret quant lui nous montre bienisssffisances. En effet, il
manque d’application réel dans les fiit®ar ailleurs, le législateur a du mal & conciléer

pouvoir du chef d’entreprise et I'intérét des sakar

En outre, le monde du droit du travail doit faeitit’insertion de la personne en situation de
handicap et favoriser I'égalité de traitement emtnes les travailleuP§ Ensuite, orienter les
personnes handicapées vers une formation professieradéquate afin de concilier travail et

handicap.

Traiter cette thématique consiste a analyser Baffdéé du droit applicable aux personnes
handicapées. Autrement dit, le droit du travail tpge-t-il suffisamment la personne

handicapée ?

En réponse a cette question, il faut noter qu’alafdi adoptée par le Iégislateur en 2015, les
personnes en situation de handicap étaient liviéeltes-mémes. Elles étaient soumises aux
mémes normes que les personnes valides et decameurir aux mémes postes et au méme
titre qu'elles. Par ailleurs, a I'époque, la persomandicapée n’était pas protégée par la loi

contre le chdmage bien que devant vivre les méréabtés que les personnes valides.

®2 Antoine MAZEAUD, Droit du travail, 5& éd. Monchrestien, 2006, p. 55, n°7.

® Les personnes handicapées connaissent un frein dans I'obtention d’un emploi. Pour compenser leur
handicap, un traitement préférentiel leur est accordé afin d’égaliser leur chances. Malheureusement cette
priorité d’embauche des handicapés reste quasi théorique puisqu’il n’y a pas encore de décrets d’application
de la loi n® 98-594 du 10 Novembre 1998 d’orientation en faveur des handicapés.

® Art 12.3 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

® Guillaume Kibgafori SORO « La protection juridique des personnes handicapées, politique Nationale en
faveur des personnes handicapées » (discours). p.10.

66 Dominique GRANDGUILLOT, Droit du travail, 11¢é éd. Gualino Lextenso éditions, 2011, p. 17.
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Heureusement, avec les innovations législativeslest mesures discriminatoires, nous

assistons a I'émancipation des personnes handsapé&mploi.

Toutefois, le cadre législatif demeure encore mamissfaisant. En effet, malgré un arsenal
important de politique, les personnes en situadi@mandicap sont confrontées a beaucoup de
difficultés dans le domaine de I'emploi. Leur sttaa ne semble pas s’améliorer a cause des
stéreotypes. D’ou la nécessité d’explorer de ndesebpistes, telles I'hypothése des
discriminations positives au profit des personresdicapees (partie 1) mais c’est avec regret

gue nous assistons aux obstacles liés a I'insed@ésrnpersonnes handicapées au travail (partie

).
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PREMIERE PARTIE: LA DISCRIMINATION POSITIVE EN FAV EUR DES
PERSONNES HANDICAPEES.
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« Le travail, et aprés il 'indépendance mon enfant, n’étre a la chalge
personne telle doit étre la devise de votre géérakt, il faut toujours fuir 'homme qui
n'aime pas le travail ». Cette boutade de BernantirBDADIE malgré son époque conserve
encore toute sa splendeur et son intérét. En éfitst,comme aujourd’hui, le travail quel que
soit sa forme institutionnelle (manuel ou intelled) reste et demeure le canal de
'accomplissement de la réalisation de I'espece dioen Le travail devient alors
indispensable pour l'existence humd&heAttirer par I'accroissement de leur secteur
d’'activité, les hommes vont d’abord, tisser destrehs de travail a travers I'expression
« I'union fait la force ». Ensuite, ils vont vaircle chGmage par le truchement du contrat de
travail ; un accord de volonté par lequel une pamsos’engage a mettre son activité
professionnelle sous la direction et l'autorité rdBuautre personne physique ou moral
moyennant rémunératih Le lien de subordination constitue & n’en poiotitér, I'élément
caractéristique du contrat de trafailLe salarié se retrouve alors dans un état de
subordination dans une relation de travail danadlg une seule des parties (I'employeur) a
le pouvoir d’édicter les regles au sein de l'entissp a travers le réglement intérieur et le
pouvoir disciplinaire pour sanctionner la faute mi'salarié®. Comme le mentionnait
Montesquieu « toute personne qui a du pouvoirrasinge a en abuser jusqu’a ce qu'’il trouve
des limites ». A travers cette pensée, nous coropeeque les salariés n’échapperont pas a
cette régle. C'est-a-dire gu’ils seront exposésaduws du droit. Ainsi parmi les actifs les plus
exposes au risque de se retrouver au chémage,els®nmes en situation de handicap
occupent une place particuliere en raison des ergeuqualification et de la stigmatisation
dont elles sont victimes. Pourtant 'on n’entend personne handicapée toute personne ayant
une déficience susceptible de compromettre sescebad’obtention d’'un empldi C’est
pourquoi la nécessité d’'un droit spécifique a cedii€gorie de personne s’avere évidente si la
société veut rendre effective leur droit a I'égaldes chances. C’est la finalité de la loi
ivoirienne de 1998 d’orientation en faveur des pengs handicapées, fondée essentiellement
sur la discrimination positive. Il s’agit de contrdre les entreprises a embaucher des

handicapés dans leur entreprise. L'accés a I'engsbiun droit reconnu a tous et cela fait

* Kouamé Hervé ABISSA, op. cit., p.7.

% Article 14.1 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

69 Francois GAUDU, Droit du travail, Editions DALLOZ, 2004, p. 35, n° 38.

7% Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p. 100.

"t Emmanuel AUBIN, L’essentiel du Droit des Politiques Sociales, 5& éd. Gualino Lextenso édition, 2010, p. 95.
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désormais partir des droits universels de I'horffir@'est ainsi que la convention des Nations
Unies relative aux droits des personnes handicag@asirageait les Etats partis a reconnaitre
aux handicapés sur la base de I'égalité avec lessale droit au travail pour tous. Ceci inclut
le droit pour chacun de gagner sa vie par un tréibaément choisi ou accepté sur le marché
du travail et dans un milieu de travail ouvert,dasant l'inclusion et I'accessibilité aux
personnes handicapées. lls garantissent et famblisgercice du droit au travail y compris
pour ceux qui ont acquis un handicap en cour d’emph prenant des mesures appropriées
telles que des mesures législatives mettant um féeila marginalisation des personnes
handicapées a I'emploi (CHAPITE 1). Ensuite comigeu du lien de subordination dans la
relation de travail, des actions positi{eseront prises afin de protéger I'emploi des patsen
en situation de handicap (CHAPITRE II).

72 Frédéric-Jérdme PANSIER, op., cit, p. 133, n°331.
73 Calves GWENAELLE. La discrimination positive, PUF, Que sais-je ? Mars 2016, p. 128.

18



CHAPITRE 1: La discrimination positive, un remede a la marginalisation des

handicapés.

Dans le domaine de I'emploi des ali#gs de traitement sont souvent subies par des
catégories de population minoritaires. Les perssnhandicapées n’en sont pas moins
épargnées. L’insertion de ces personnes est athounghe préoccupation majeure des pays
du monde y compris les pays en voie de développenmspuis plusieurs décennies, un
intérét particulier est accordé a l'inclusion desspnnes handicapées afin d’améliorer leur
condition de vie a travers l'adoption d’'un bon noelde convention ratifiée par la Cote
d’Ilvoire’™. Dans le souci de protéger 'emploi des persornné®rables, la constitution di'1
aolt 2000 consacre pour la premiere fois, dansliréojuridique ivoirien, un catalogue des
droits fondamentaux. De méme, la Céte d’lvoire tdiéala plupart des traités de protection

des droits de ’homme qui complétent ou se juxtapbaux droits constitutionné?s

b

La plupart de ces dispositions en matiere d’insertles personnes handicapées visent a
améliorer les droits des personnes handicapéesn lest ainsi des mesures destinées a
favoriser l'accés a la vie professionnelle et agdl#é de traitement des travailleurs
handicapés, notamment en matiére d’accés a I'erepkila formation professionneffeLes
personnes handicapées n'ont pas les mémes chaacessda I'emploi que les personnes
valides. Leur niveau d’éducation est souvent paiklé en raison des pratiques d’exclusion.
Par conséquent, les personnes handicapées sonsymsuaseptibles d’étre au chémage ou
inactives sur le plan économique. La difficulté at@s au marché de I'emploi a conduit le
législateur a envisager plusieurs mécanismes aineddre les travailleurs handicapés plus
compétitifs et répondre aux attentes des chefardjerises. En droit ivoirien, deux modalités
de formation du futur salarié sont prévues. Il #'dg I'apprentissage et du stage de formation
(SECTION 1y".

Les personnes handicapées disposent par aillewsmdgens dédiés leur permettant de
pouvoir travailler et se former. Il s’agit d’adaptes personnes en situation de handicap aux

evolutions professionnelles. Autrement dit, il @@ridurant la carriere d’'un salarié, qu’il soit

* Louise Philoméne MBAVYE, Handicap et emploi : Entre discrimination et inclusion professionnelle. Université
Gustave Eiffel, 2021. (These)

> Adama CHERIF : Effectivité des droits fondamentaux dans I'ordre juridique ivoirien : étude a la lumiére du
droit international et comparé, Univesité de Genéve. Thése 2014, sous la direction de Hertig Randall, Maya,
consulté sur le site https://archives-ouverte.unige.ch:unige, le 23 Novembe 2022 a 11h 02.

7® Frédéric-Jéréme PANSIER, op., cit, p. 125 n® 315.

"7 Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.20.
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nécessaire que celui-ci puisse se perfectionnguerd’une promotion sociale et d’adaptation

aux évolutions professionnell@¢SECTION I1).

SECTION I : La prise en compte des handicapées a farmation initiale.

L’insertion des travailleurs harapés est plus difficile que celle des travailleurs
non handicapés en raison de la déficience de tapacités physiques ou mentales. Pourtant
'acces a I'emploi est un droit reconnu a tous. rPaméliorer la situation des personnes
handicapées le législateur va envisager plusiesanismes afin de faciliter 'accés des
personnes handicapées a I'emploi. Ces mesuresopbwronsister a insérer les personnes
handicapées dans des centres de formations pmiesfies afin de réduire le taux de
chémage de ces personnes et de les rendre plusétitfmpsur le marché de I'emploi.
Cependant, vu les déficiences dont souffrent lesopmes handicapées une formation pour
elles dans le but de renforcer leurs connaissamtesle compenser leur intégration
professionnelle serait nécessaire. En effet, cesopees devraient participer a I'emploi au
méme titre que les personnes non handicapées caimmte du principe de I'égalité de
traitement et de I'égalité des chances pour lesomeres handicapées proclamé par I'OIT.
“Les invalides devraient, dans toute la mesure phssible, recevoir une formation
professionnelle dans les mémes conditions quedeailleurs valides et avec eu¥’ Comme
nous I'avons susmentionné en droit ivoirien deuwdatibés de formation du futur salarié sont
prévues. (Les salariés handicapés et les salasi@handicapés). Il s’agit de I'apprentissage
en tant qu’'un moyen de compensation a I'emploipsonnes handicapées (Paragraphe 1) et
du stage de formation considéré comme un mode @dtamploi des personnes handicapées

(Paragraphe Iff.

78 Cécile MONY, L’accompagnement a la formation professionnelle des personne en situation de handicap :
entre droit spécifique et droit commun, consulté sur le site Formation-emploi-des-personnes-en-situation-
handicap le 24 Novembre 2022 a 20h55.(mémoire).

7 La convention de I'OIT n° 159 ; recommandation n°168 adoptée en 1983 concernant la réadaptation et
I’emploi des personnes.

8 Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.20.
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PARAGRAPHE | : L’adhésion des personnes handicapéesu contrat d’apprentissage.

La question de l'accés a la formation est capit@ldsque le manque de qualification et de
diplome des personnes en situation de handicggéstnté comme I'un des nombreux freins
liées a I'emploi des personnes handicapées. Pardéude formations est un moyen de réduire
cette difficulté®! L’apprentissage n’est pas consubstantiel & la 6dteire qui I'a emportée
de I'ex puissance coloniale mais la question decEa a la formation est capitale. Puisque le
manque de qualification et de dipldme sont présecdénme I'un des nombreux obstacles liés
a l'acces a I'emploi de certaines personnes, sudelles vivant déja avec un handicap. C’est
dans ce contexte que nous soumettons le régimemuat d’apprentissage a I'emploi des

personnes handicapées (A) en adaptant la situdg¢idhandicapé a I'apprentiss&géB).

A- Le régime juridique du contrat d’apprentissage degersonnes handicapées.

Les personnes handicapées se heurtent a de nomblostecles pour accéder a I'emploi.
Notamment, les présupposés négatifs quant a lapacités professionnelles et leurs faibles
niveaux d’instruction justifiant leurs exclusionans les entreprises y compris des formations.
Pourtant le contrat d’apprentissage est le mod#titvanel normal d’acces de tout individu
ayant des aptitudes ou pas & la formation professi®”. Il est défini & I'article 13.1 du
code de travail comme celui par lequel un chefatbissement industriel, commercial ou
agricole, un artisan, s’oblige a donner ou fairardr une formation professionnelle complete
a une personne et par lequel celle-ci s’engageetaur a se conformer aux instructions
qu'elle recoit et & exécuter les ouvrages qui tuitsonfiés en vue de sa formatioHf.>La
formation sur le lieu de travail peut faire effiearent tomber nombre de ces obstacles en
montrant aux employeurs le potentiel professiondet personnes handicapées et en
améliorant leurs compétences professionnelles.omdtion en situation de handicap, en
particulier 'apprentissage, est un moyen efficdeetransférer les compétences technifues

8t Dje Yao SEVERIN, Le sort des travailleurs face aux difficultés de I'entreprise en droit ivoirien a la lumiére du
droit francais, Université de Bordeaux, 2017 dirigé par monsieur philippe AUVERGNON. ( These).

8 Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p21.

¥ Kouamé Hervé ABISSA, ibid., p.21.

8 ARTICLE 13.1 alinéa 1 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail le 25 septembre a
22H35.

8 Dominique GRANGUILLOT, L’essentiel du Droit du travail 11& éd. Gualiono Lextenso éditions, 2011, p. 33.
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et de préparer les jeunes au marché du tfivaibtamment, les jeunes en situation de

handicap pour lesquelles 'inclusion se montreicl#.

Cependant, la technique de I'apprentissage n’'@astconsubstantielle a la Cote d’lvoire qui
I'a empruntée de I'ex puissance coloniale. Il segpalors la question de son efficacité en droit
ivoirien®? Vu que le code du travail ne réglemente pas$dateformes d’apprentissage. Il se
préoccupe uniquement de I'apprentissage |&jaleignore I'apprentissage de fait qui semble
étre le plus répandu en Cobte d’lvoire. Pourtarg, Handicapés manquent de compétence
professionnelle. Le législateur ivoirien ne léves gatalement le voile sur la question en
affirmant que le contrat d’apprentissage est é&blienant compte des usages et coutumes de
la profession. Néanmoins pour encadrer le contegiptentissage la jurisprudence ivoirienne
affrme qu’'a défaut d'écrit, le contrat d’apprestige est réputé étre un contrat a durée
indéterminé®. Contrairement a la jurisprudence francaise, dfiinge que “la rupture par
I'employeur d’un contrat d’apprentissage hors deslégalement prévus est sans &tféour
linstant, les organismes d’aides se forcent a maeth place des dispositions pour faciliter

'acces a I'emploi aux travailleurs y compris desvgilleurs handicapés.

Pour notre part, 'apprentissage adapté aux réalitéiriennes contribuerait au mieux a
I'insertion professionnelle des personnes handiespEn effet, c’est un moyen permettant
d’éviter le manque d’expérience professionnelleheechée. Durant la formation en
entreprise, les apprentis sont formés aux compésedont les entreprises ont besoin avec

précision.

Par ailleurs, le régime juridique des personneslicapées sera renforcé par I'adaptation de

'apprentissage a la situation de la personne lcapée.

8 Organisation Internationale du Travail/ faire en sorte que I'apprentissage et la formation sur le lieu de
travail prennent en compte les personnes handicapées./https://www.ilo.org consulté le 26 septembre 2022 a
09h 30.

87Nevry ROGER, Contrat spéciaux: le contrat de vente consulté su le site https://www.ivoire-
juriste.com/2018/04/droit-du-travail-ivoirien-qualification-formation-professionnelle-contrat, le 26 septembre
2022 a 09h45.

# Article 13.1 alinéa 2 de la loi n® 2015-532 du 20 juillet 2022 portant code du travail.

8 Jugement rendu par le tribunal de premiére instance de Korhogo le 30 juillet 1998 in le Juris-social (bulletin
mensuel d’information en jurisprudence sociale) septembre 2003, n°33, p. 6.

% Cour de cassation pourvoi n°19-20.658 chambre sociale-formation pléniére de chambre publiée au bulletin
ECLI : FR: CCASS : 2022 :SO00349 consulté sur le site https://www.courde
cassation.fr/décision/62318cc4840950db le 26 Septembre 2022 a 10h 11.
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B- L’adaptation du contrat d’apprentissage a la situaton du handicap.

Depuis le début des années 2000, la loi met I'eygpio dans I'obligation d’assurer
'adaptation du salarié a I'évolution de leurs eompl En effet, la formation est considérée
comme une priorité parce qu’elle contribue a la pémtivité des entreprises, et a favoriser
I'emploi des salariés. L'apprentissage consiste & donner une secondeehaix personnes
n'ayant pas eu la chance d’étre scolariser. Il jonedle important dans le passage de I'école
a la vie activ&.

De maniéere générale I'apprentissage a vocation substituer au systeme scolaire général
afin de permettre aux éléves déscolarisés d’avoine useconde chance de
professionnalisatiol. Nous constatons que dans les pays en développdesepersonnes
handicapées ont peu de chance d’acceés a I'éducaiioeffet, 'avantage de ces formations
est que la plupart dentre elles sont accessiblss sdiplome. Pour ces personnes
'apprentissage pourrait servir de levier et learrpettre de faire preuve de leurs potentiels
professionnels et de montrer ce qu'elles peuvepbr@r a une entreprise. Autrement, dit
'apprentissage est un moyen permettant d’évitembnque d’expérience professionnelle
recherché¥. Durant la formation en entreprise, les appresist formés aux compétences
dont les entreprises ont besoin a travers une towmalternée.

bY

C'est ainsi que le décret de 1896relatif a I'apprentissage, subordonne le contrat
d’apprentissage a une formation en alternance quosiste a soumettre a I'apprenti une
formation pratique obligatoire du métier dans Ifeptise soit (75% du temps de formation) et
une formation théorique dans un centre de formaimh (25% du temps de formation). En
outre, cette formation en alternance favorise dgnation des personnes handicapées a
'emploi. Dans la mesure ou elle permettra aux @yglrs de prendre le temps d’adapter la
nature du handicap a I'entreprise et de jaugecdespétences de I'apprenti, afin de veiller au

maintien de leur capacité a occuper un emploi.

' Kouamé Hervé ABISSA, op. cit., p.20.

%2 Kouamé Hervé ABISSA, ibid p.21.

» Francisco MANANGA « La réforme des personnes handicapées : une réalité juridique entachée de quelques
incertitudes », Journal du droit des jeunes 2006/7 N°257, p. 33 a 40.

% Jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Antoine Jeammaud, Droit du travail, 24¢e éd. Editions DALLOZ, 2008 p. 294,
n°206.

% Art 2 du décret de la loi n°96-286 du 03 avril 1996 relatif 3 I’'apprentissage.
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Le contrat d’apprentissage est un moyen de formagilus souple pour les personnes
handicapées. Comme nous I'avons susmentionné, westode traditionnel d’acces de tout
individu ayant des aptitudes ou pas a la formatimfessionnelle. Qu’en est-il des contrats

stages pré-emploi pour les personnes handicapées ?

PARAGRAPHE Il : Les contrats stages pré-emploi favasant 'emploi des handicapés.

Jusqu’au vote de la nouvelle loi de 2015 portarttecdu travail, le stage n’avait pas fait
I'objet de réglementation spécifique mais on poundistinguer trois types de stades
D’abord, nous avons des stages qui interviennahtasadébut de I'exécution du contrat soit

pendant I'exécution du contrat et qui ont pour blgidormation professionnefle
Ensuite, nous avons des stages exigés pour latialdd’'un diplome professionnel.

Enfin, une derniere catégorie de stage : cell@ncerne les stages effectués par des étudiants
en fin de cycle ou pas, des éléves afin de seitaimiér au monde du traviil En effet, aucun
texte particulier ne régit ce type de stage. Cetégorie de stagiaire est victime d’abus de la
part des employeurs qui les maintiennent en stage pne période illimitée sans toutefois
franchir la porte du contrat de travail. D’'ou laveadication en 2006 par le mouvement
étudiantgénération précairel’un véritable statut pour les stagiaires. Cetigendication a été
satisfaite par le législateur qui a doté ce typestdge d’un cadre juridigéie Aujourd’hui il
existe une panoplie de dispositions qui permeteé&personne notamment un étudiant en fin
de cycle de se familiariser au monde professiormtgesavoir exactement son régime juridique

(A) et favoriser par la suite leur insertion a #es/les contrats stages (B).

% Kouamé Hervé ABISSA, op.cit.,p.26.

7 Ces stages sont prévus par aux termes des articles 43, 3¢ de la convention collective de 1977.

% Jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Antoine JEAMMAUD, Droit du travail, 24¢ éd. Editions DALLOZ, 2008, p. 302
n°215.

% Jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Antoine JEAMMAUD, ibid, p. 303 n° 215.
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A- L’adaptation du Régime juridique du contrat stage ala situation du handicap.

A travers le principe de traitement égalitaire ®igdlité des chances pour personne
handicapée, toute personne devrait avoir accésmploi et nul n’a le droit de discriminer une
catégorie de personne. Selon la loi du 11 févid&52’aucune personne ne peut étre écartée
d’'une procédure de recrutement ou de l'accés atagesou une période de formation en
entreprisé®®. Les invalides devraient dans la mesure du fmesiecevoir, une formation
professionnelle dans les mémes conditions quedeailieurs valides. C’est dans ce contexte
gu’'une législation spécifique vise a aboutir & umg&gration au moins partielle, tant des
handicapés physiques ou mentaux, que des inaptestains travaux par I'adaptation de
I'emploi aux capacités réduites de I'intéré§5éC’est dans cette optique que la loi offre trois
types de stages au demandeur de premier emploveqiifaire de la pratique avant tout
embauche, a savoir le contrat stage-école, le aostage de qualification ou d’expérience
professionnelle et le chantier école. A ce niveaunatre travail nous mettrons I'accent sur le
contrat de qualification ou d’expérience profeseille. Car il permet au stagiaire surtout les
personnes ayant une déficience physique d’acqueéér qualification ou une expérience

professionnelle.

Selon le code du travail « le contrat stage deifigation ou d’expérience professionnelle est
la convention selon laquelle I'entreprise s’enggqir la durée prévue, a donner au stagiaire
une formation pratique lui permettant d’acquérie wualification professionnelle..’33. Ce
stage contribue a la protection de tous les stagiadans exception aucune. Tout stagiaire de
qualification ou d’expérience professionnelle remompte a tenir un emploi en rapport avec
sa qualification est prioritaire en cas d’embauabelit emploi pendant une période de six de
mois, selon l'article 13.18 du code du tralf&ilEn effet, comme nous I'avons souligné plus
haut les stagiaires n’avaient pas fait I'objet éiglementation spécifique avant la loi de 2015.
lls étaient victimes d’abus de la part de 'emplayemais la loi de 2015 est une avancée
juridigue reconnue aux stagiaires afin de les geté&ontre tout abus du droit. Elle admet la
priorité d’embauche aux personnes reconnues apless il serait judicieux de s’interroger
sur l'efficacité des innovations apportées pamiade 2015 sur le stage en Céte d’'lvoire, en

particulier la loi applicable aux personnes enagittn de handicap. Les stagiaires ne sont pas

199 3 loi du 11 février 2005 pour I'égalité des droits et des chances accueillir un stagiaire en handicap.

Frédéric-Jérome PANSIER, op.cit., p. 83.
Article 13.14 de la loi n® 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.
Article 13.18 ibid.
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liés a un contrat de travail a I'entreprise qui d&sueille mais a une convention de stage et
n'ont pas le statut de saldfié En effet, il est assujetti aux régles relativels &lurée du
travail et au repos hebdomadaire du code de traraifrement dit, ils sont soumis au
reglement intérieur de I'entreprise au méme titoe dgs salariés en fonction. Edictée par
l'article 13.16 du code de travail applicable enteC@’lvoire. “"Le bénéficiaire du stage de
gualification ou d’expérience professionnelle esiursis au réglement intérieur de

I'entreprise.”

Mais c'est 'employeur qui décide de I'aptitude sagiaire aprés le stdge Il est évident
pour un employeur qui ne veut pas embaucher ursopee qu’il la déclare tout simplement
inapte. Ce qui s’avere encore difficile pour lesspanes vivant avec un handicap. Car les
employeurs ont tendance a confondre handicap eicitépPourtant selon la doctrine aucune
mesure patronale, en matiere d'activité professtianne doit révéler une quelconque
discriminatiort®®: exemple classique d’un excellent salarié, sofgte affecté & un poste
pénible suite a sa participation a une greve, on déprésentant du personnel recemment €lu

et soudainement trés mal noté.

Pour notre part, I'on dira que I'adaptation du régijuridique du contrat stage a la situation

du handicap permettra de favoriser leur inserti@fgssionnelle.

B- L'emploi des personnes handicapées favorisée pardentrat stage.

Le stage professionnel de pré emploi peut étrenidédmme la phase d’observation préalable
a la conclusion d’un contrat de travail au courdadgielle I'employeur apprécie, notamment,
la qualité des services du travailleur et son revete®”. En raison des compétitions entre les
entreprises, les personnes valides ont parfois @uanmtégrer le monde du travail a fortiori
les personnes ayant un handicap. Or selon le prdarde la constitution de 1946, annexé a
la constitution chacun a le droit d’obtenir un eon@t le droit de travailler. Bien entendu, ce
droit d’obtenir un emploi, pour les citoyens neng&nd pas comme une obligation de résultat

1%% Jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Antoine JEAMMAUD, op. cit., p. 304, n° 216.

Art 13.18 du CT : « Tout stagiaire de qualification ou d’expérience reconnu apte a tenir un emploi en rapport
avec sa qualification est prioritaire en cas d’embauche au dit emploi pendant une période de six mois »

196 jean-Emmanuel RAY, op.cit, p. 119, n°150.

Convention Collective Nationale des Assurances, consulté sur le site https ://www.juriafria.om/lex/art-19-
onvention-collective-nationale-assurances-25380.htm le 26 Septembre 2022 a 09h50
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pour I'Etat®. Ce dernier n'a pas d’obligation absolue de dorneut chémeur un emploi. Il
doit tout simplement tout mettre en ceuvre pouriraite cet objectif, peu importe la
réalisation de ce dernier. Pourtant, avec un taugrttbmage des personnes handicapée deux
fois supérieur a celui du reste de la populatibapparait évident que la formation représente
un formidable levier pour I'accés et le maintienl'emploi*®®. C’est pourquoi I'Etat en tant
gue garant de I'emploi de ses concitoyens a miglare des politiques d’encouragement des
entreprises en offrant des stages tels : les stigegsalifications professionnelles, les stages-
ecole et les stages chantiers école afin de faciéur insertion. Ces stages pourront permettre
aux personnes handicapées de se familiariser adeardun travail et d’acquérir de nouvelles
connaissances afin d’étre plus compétitif. Pareai, adapté le stage aux personnes en
situation de handicap pourra réduire considérahi¢neechdémage. D’'un autre point de vue
nous assistons aux inefficacités de la politiqud’Btat relatives a I'emploi des personnes
handicapées. Elle ignore que le travailleur hammficast une personne vulnérable en la
placant sur un pied d’égalité que les adtfesEn effet, avec cette logique ils devront

concourir au méme titre que les personnes validas gccuper les mémes postes qu’elles.

Tout comme l'apprentissage, le stage pré empldi gartir des modes de formations du
salarie. Méme si ces formations ne sont pas dbigs, elles permettent un meilleur acces
du candidat dans le monde du travail et lui perrdet s’adapter aux évolutions

professionnelles.

SECTION Il : L'adaptation du handicap aux évolutions professionnelles.

Il arrive durant la carriere d’'unla@, qu'il soit nécessaire que celui-ci puisse se
perfectionner en vue d’'une promotion sociale etdafdation a I'évolution de I'emploi
(technologique et économique) pour ce fait, unenfdion nécessite d'y étre au cours de la
vie professionnelle des salari€s Compte tenu du principe de non-discriminationdet
I'égalité de tous devant la loi, proclamé par lastiution de 20162 & ces propos « Tous les

1% jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Antoine JEAMMAUD, op. cit, p. 304 n° 217.

Centre National Privé a distance, Avantage d’une fomation pour une personne handicapée, consulté sur le
site https://www.cnfdi.com/le-blog/avantages-formation-travailleurs-handicapées-312.html le 27 septembre
2022 a 11h 40.

1o Formations accessibles aux personnes handicapées, consulté sur le site
hhttps://www.coindusalairie.fr/travail-handicape le 27 septembre 2022 a 12h 29 min.

1 Jean PELISSIER, Alain Supiot, Antoine JEAMMAUD, op. cit, p. 304 n°217.

Article 4 de la loi n°2016-886 du 8 Novembre 2016 portant constitution de la république de Cote d’Ivoire.
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ivoiriens naissent libres et égaux en droit ». Hetenul ne doit donc étre exclu de cette
formation y compris les personnes vulnérables. @asonnes doivent étre adaptées aux
évolutions professionnelles afin d’obtenir les mérmmkances que les personnes valides et de
rétablir I'équilibre entre ces personnes. Cecinptra de promouvoir 'emploi des personnes
en situation de handicap et méme leur permettrectbére leurs emplois a travers des
formations initiées par le code du travail de 2@ppelées contrats post-emploi (paragraphe 1)
Par ailleurs, apres un accident ou une maladieegran salarié peut se retrouver inapte a
exercer son emploi. Alors, I'employeur a l'obligati de prendre des mesures permettant
linsertion des personnes handicapées. C’est €ia#l ce qui donne de l'estime a La
formation professionnelle. Cependant, cette foromaticonstitue pour les personnes
handicapées une étape indispensable d’acces ddenhg’agit en réalité d’'une reconversion
contrainte du fait de l'inaptitude au travail etteereconversion peut donner lieu a un contrat

de rééducation professionnelle en entreprise (papag II).

PARAGRAPHE | : Les personnes handicapées face aurrmations post-emploi.

La formation post-emploi s’adresse aux personégs engagées dans la vie actiVeC’est-
a-dire aux adultes qui ont besoin de se perfeatiodans le domaine qu’ils se trouvent. En
effet, les personnes handicapées ont acces ambtseles formations existantes dans le droit
commun au méme titre et dans les mémes conditioeslep travailleurs valides et sont
mémes considérées comme prioritaires. C’est aimgs qauront les mémes chances d’acces
aux formations post-emploi aux mémes titres qu@éesonnes valides et s’adapter au régime
de la formation professionnelle. Alors que la fod® la nature nous a toujours prouve la
difficile adaptation des personnes ageées aux évaokiindustrielles. Celle-ci peut s’avérer un
handicap pour eux. Ainsi qu’en est-il de I'adaptatdes personnes agées vivant déja avec un
handicap aux évolutions professionnelles. Poulifacl’insertion des personnes handicapées
aux évolutions professionnelles nous allons addets¥gime de la formation professionnelle
de droit commun aux personnes en situation handisapAinsi ce régime va permettre aux

candidats d’acquérir de nouvelles compétences tlean vie active pour le retour ou le

13 Dominique GRANDGUILLOT, L’essentiel du Droit du travail 11& éd. Gualino Lextenso éditions, 2011, p. 39.
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maintien dans I'emploi et sécuriser leurs parcqudessionnels a travers le contrat de la

formation professionnelle et contirltié(B).

bY

A- L’adaptation du régime de la formation professionndle a la situation du

handicap.

Le législateur pose le principe d’'un droit pourtttnavailleur de bénéficier de la formation
professionnelle continue et du perfectionnementrgeessite I'exercice de son emploi, dans
un but de promotion sociale et d’adaptation a Iétron économique et technologique. C’est
un droit reconnu au salarié. Ensuite, 'employeait despecter cette liberté d’exercer une
activité professionnelle. Cette liberté s’accommagiesormais du droit a la qualification

professionnelle et & une formation permettant diédq une qualificatioh™.

Ce contrat s’adresse aux personnes déja engagesdadvie active, c’est-a-dire aux adultes
qui ont besoin de se perfectionner dans le donwirits se trouvent®. Pourtant la force de la
nature nous a toujours prouvé la difficile adaptatdes personnes agées a I'évolution de
l'entreprise. Leurs adaptations a I'évolution dentreprise pourraient s’avérer comme un
handicap, a cause de leur difficile adaptation @dutions technologiques. C’est ainsi, que
nous sommes poseés la question de savoir comment'agaptation des adultes en situation
de handicap ? Sachant que celle des adultes nalichpaes parait encore difficile. A cette
guestion la Iégislation ivoirienne se porte gamarinclusion des personnes handicapées en
age avancé. A travers la constitution ivoiriennEtdt s’engage a garantir les besoins
spécifigues des personnes vulnérables. Il prendniesures nécessaires pour prévenir la

vulnérabilité (...) des personnes agées et des pssa@n situation de handicap.
Il s’engage & garantir 'accés des personnes vaihes (...) & 'empldi’...

Par ailleurs, il est admis par la jurisprudénteue le taux d'incapacité trop élevé pourrait
entraver I'emploi des adultes. Alors que depuiX\ll e siecle la doctrine s’était engagée

1% Jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Antoine JEAMMAUD, op. cit., p. 307, n° 219.

Jean-Emmanuel RAY, Droit du travail, Droit vivant, 18 & éd. EDITIONS LIAISONS, 2009, p. 359, n° 520.
Francois TAQUET, Pratique du doit du travail éd. ELLIPSES, 2006, p. 161 a 164.

Art 32 de la loi n® 2016-886 du 8 Novembre 2016 portant constitution de la république de cote d’lvoire.
Cour de cassation du 9 juillet 2020 au pourvoi n° 19-13.683 de la Deuxieme chambre civile-Formation
restreinte RNSM/NA ECLI : FR : CCASS : 2020 :C210473.
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pour la formation des adultes en ces themes : «Idvans observé que linstruction ne devait

pas abandonner les individus au moment oul ils siodee 'école, $°.

Au regard de ce qui précede, le régime de la faomairofessionnelle adapté aux personnes
handicapées permet de favoriser le maintien en a@ngpltravers la mise en ceuvre des

formations professionnelles et continue.

B- La formation professionnelle et continue favorisant’emploi des personnes

handicapées.

La loi distingue trois types de formations accdssitaux salariés. Ces formations seront
bénéfiques pour 'insertion du salarié handicap&sda domaine professionnel. Nous avons :

- D’abord, le plan de formation a l'initiative de figloyeur, dans ce cas le colt de la
formation est assuré par 'employeur. Autrement midlgré la suspension du contrat
de travall, le salarié continu de percevoir soaisal

- Ensuite, nous avons le congé de formation syneligal est une période au cours de
laquelle un salarié qui a travaillé par exemplecawee licence peut vouloir continuer
ses études pour l'obtention du master ou du ddctatars les représentants des
travailleurs participent a une formation syndicale.

- Enfin, le congé individuel a la formation qui edtiaitiative du salarié lui permettant
de se perfectionner professionnellement, de chad@ativité et de s’ouvrir plus
largement a la culture et a la vie sociale et diécp un niveau supérieur de

qualification®.

Notre étude s’accentuera sur le régime de congérdeation. C’est un régime qui semble

exposer les salariés a des risques d’embauche.

Selon le Ct%, le bénéficiaire du congé de formation est detdodést-a-dire qu’une fois les
conditions requises sont réunies, I'employeur net palablement s’y opposer sauf bien
entendu a démontrer que cette absence peut appogfedice a la production et a la bonne
marche de I'entreprise. Mais ce droit semble éte@ané par le pouvoir accordé au patron en

de telles circonstances. En effet, le législatenvoie les deux parties déséquilibre de force

1 Frangois TAQUET op. cit., p. 161.

Dominique GRANDGUILLOT, op. cit., p. 42.
Article 13.30 de la loi n® 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.
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devant I'inspecteur de travail et des lois socialesas de différend pour une médiatfdrCe

qui est curieux, c’est que le Iégislateur affirmeen cas de désaccord devant I'inspecteur, la
rupture du contrat qui en résulte est un licencigni&gitime” **>. Cela suppose que dans
I'exercice de ce droit le patron aura toujourséenier mot et qu’il est prudent pour un salarieé
de renoncer a son droit en cas dopposition duopatauquel cas, il s’expose a un
licenciement Iégitime qui le privera de dommageatéiéts et d'indemnité de licenciement.
Par ailleurs, la Coéte d’lvoire ne dispose pas deetele loi spécifique a la personne agée
dépendante ou handicapée. Elle est soumise a lemion collective de 1977 au méme

titre que les stagiaires non handicapés.

La formation post-emploi est un moyen permettant amntribuer aux eévolutions
professionnelles en donnant naissance a certgies tye contrat. Le contrat de rééducation
professionnel. En effet, ce contrat permet de donne chance d’intégration aux personnes

handicapées a I'emploi.

122 kouamé Hervé ABISSA, Droit du travail, op.cit., p.33.

Jean-Emmanuel RAY, Droit du travail, Droit vivant, 19¢ éd. EDITIONS LIAISONS, 2010, p. 46 a 47.
Convention collective interprofessionnelle du 19 juillet 1977.
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Paragraphe Il: Le contrat de rééducation professionel, une chance pour la

réintégration a I'emploi.

Au cours de la vie en entreprise le travail durg@leut étre interrompu pour des raisons liées
a la santé de celui-ci. A 90% on ne nait pas é&v&andicap on le devient et I'entreprise peut
étre a I'origine de ce handicap. Il peut aussiis’'dgine maladie non professionnelle et quand
le handicap arrive, ces personnes subissent undartéur parcours de formation. Cependant,
apres un accident de travail, une maladie invatelaou une maladie professionnelle un
salarié peut étre reconnu travailleur handicapétteCeeconnaissance, accordée par la
Commission des droits pour I'autonomie des perseimaadicapées (CDAPH) lui ouvre des
droits. Parmi ceux-ci figure le contrat de rééduatatprofessionnel en entreprise (A) qui
permet au travailleur handicapé de retrouver sopl@nou un nouveau métier, avec une
formation adaptée, grace a une aide financiéréAdsurance Maladi€®. Aujourd’hui, une
personne handicapée a trois fois moins de chanee$eq autres car le handicap peut étre a
I'origine de I'exclusion des personnes handicapg&esntreprise et parfois il faut changer
d’orientation. Ce qui rend plus difficile leur inmen en milieu de travail. Mais compte tenu
de son obligation de reclassement I'employeur pl@hdre des mesures plus appropriées afin

de compenser son emploi (B).

A- Le stage de rééducation professionnel, un levier poles personnes handicapées.

Le Stage de Reéeéducation Professionnel, un levier jgs personnes Handicapées vise a
accompagner un salarié reconnu travailleur handigeayur faciliter son retour dans I'emploi.
En effet, il va permettre au salarié de bénéfidiein accompagnement spécifique pour se
réadapter a son ancien emploi ou acquérir de nisvebmpétences.

Comme pour tout salarié en cas d’inaptitude coé@stptir le médecin du travail d’'un salarié
reconnu travailleur handicapé, I'employeur doit reulement respecter son obligation de

2 santé au travail de I'Aisne (MTA) « Direction Régionale des Entreprises, de la Concurrence, de la

Consommation, du Travail et de L’emploi ». Publié dans le N°29 : Risque himique : I’air de rien, tout se respire !
2015, consulté sur le site https://www.entrepriseetsante.fr/magazine/numero-29-votre-emploi/contrat-de-
reeucation le 17 Novembre 2022 a 09H 34.
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recherche de reclassement, mais également soratdrigie prendre les mesures appropriées

pour permettre au salarié de conserver son efploi

A défaut, I'employeur encourt la nullité du liceeaient, car ce dernier peut étre constitutif
d’'une discrimination fondée sur le handicap. Ereteffa déclaration d’inaptitude n’entraine

pas la rupture du contrat de travail. Elle a paul effet de retarder le retour au tra¥il

Actuellement les personnes qui en raison de lendibap sont exclues du marché de I'emploi
et ne peuvent plus du tout exercer leurs profesdmabituelles 'employeur peut alors leurs
proposer un stage de rééducation professionnelte.efiet, le stage de rééducation
professionnelle est plus long. Celui-ci va au-del@ la convention de rééducation
professionnelle. Sa durée est de 10 & 30 moise @atée est due a I'adaptation du salarié a
de nouvelles compétences compatible avec son étatadté et lui permet un retour en

entreprise.

Durant cette période le travailleur qui était enéaide travail continuera a percevoir les
indemnités journaliéres versées par la sécurit@algotandis que le travailleur qui était au
chémage pourra bénéficier de l'allocation d'aide ratour & I'emploi-formatiotf®. Sous

certaines conditions, ces revenus peuvent étre légmavec l'allocation aux adultes

handicapés® et la pension d'invalidité versée par la sécisitéiale.

Si I'on déduit que le stage de rééducation probessl est un levier pour les personnes
handicapées, il est a noter que celui-ci poura@irmoyen de renforcement si I'on I'adapte a

un contrat.

126 Art 16.7 de la n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail

Frédéric-Jérédme PANSIER, op.cit., p. 186, n°438.

Formations accessibles aux personnes handicapées, consulté sur https://www.coindusalaire.fr/travail-
handicape le 17 Novembre a 11h 15min.

12% AAH : Allocation aux Adultes Handicapés.
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B- Le renforcement de I'emploi a travers le régime ducontrat de rééducation

professionnel.

Le contrat de rééducation professionnel en engepdst considéré comme un contrat
transitoire qui donne du temps a un employeur @h alarié pour étudier des solutions de

retour en entreprise en cas d’'inaptitude a la sliitee maladie ou d’un accident.

Cependant, quelle est la nature du CRPE ? Pewt-oonsidérer comme un contrat de travail

ou une simple formation adaptée a la santé duis&lar

Contrairement a la Iégislation ivoirienne, c’estidgislateur francais qui tente de recadrer le

régime de CRPE méme s'il connait des insuffisadess son application.

Selon la loi du 2 aolt 2021 entrée en vigueur lendts 2022, la convention de rééducation
professionnelle en entrepridgjusqu’ici réservée aux travailleurs handicapéspaserte aux

salariés jugés inaptes ou a risque par un medeciradail. lls pourront désormais bénéficier
de ce dispositif pour se former jusqu’a 18 moisnaautre métier au sein de I'entreprise ou

d’'une autre entreprise, tout en conservant leutrabde travail leur rémunération.

Nous constatons une confusion au niveau de ce siigptorsque le |égislateur dit que les
salariés pourront se “former a un métier ” pendane période. Dans cette mesure I'on
pourrait faire allusion a un contrat de travailuaéd déterminée si nous faisons référence a la

durée de travail prévue au contrat.

A travers cette analyse nous dirons que la CRPHresbntrat. D’un autre coté nous allons
porter le regard sur ce dispositif lorsqu'il ditegie bénéficiaire de ce dispositif peut se former
a un métier. Dans cette hypothése nous pouvons déxtuire ici que la CRPE dispose du
statut d’'une formation. Mais dans I'ensemble noosvpns conclure que c’est un contrat de
formation professionnel car il a pour objectif d@ntégrer ou d’accorder une chance aux
travailleurs qui du fait de leur handicap ont petduossibilité d’exercer leur emploi. Ce

contrat vise alors a les réaccoutumer a leur psafasou d’exercer un nouveau métier. Mais
force est de reconnaitre que ce dispositif n'est fEyalement recadré car il manque

d’application réelle. Cette loi soumet les modalitboncretes d’application des différentes

3% CRPE : convention de Rééducation Professionnelle en Entreprise.
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mesures par la publication d’'un dé&tetEn effet, il faudra attendre la publication désrets
d’application pour connaitre les modalités con@édéapplication des différentes mesures
introduites par cette loi.

La discrimination positive a permis la prise en ptendes personnes handicapées a la
formation professionnelle initiale et leur adapiataux évolutions professionnelles. Ensuite,

elle contribue a la protection des personnes hapédes dans le contrat de travail.

131 aurene DESCHET, Doit de la Santé , Sécurité au travail Droit du Travail Un categoriezed consulté sur le site

https://www.ellipse-avocats.com/2021/10/loi-sante-du-2-aout-2021-un-pari-sur-la-prevention-des-risques-en
le 17 novembre 2022 a 13 H 01 min.
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CHAPITRE 1l : La discrimination positive, une mesure de protection du contrat de

travail.

Le contrat de travail est défa I'article 14.1 du code de travail comme un
accord de volonté par lequel une ou plusieurs pee® s’engagent a mettre son activité
professionnelle sous la direction et l'autorité riduautre personne physique ou d’une
personne morale, moyennant rémunération. Relatinemeette définition nous comprenons
que le lien de subordination est I'élément caristique de la relation de travail. Ensuite le
contrat de travail reconnait des prérogatives $ipéeis a tout employeur. Au nombre de ces
pouvoirs figurent le pouvoir de direction a doubiEmembrement a savoir la direction des
personnes et la direction économique. Ce pouvaioldé I'employeur se justifie par le fait
que I'employeur reste le propriétaire de I'entregff. A ce titre cela va de soi que le droit lui
confére une autorité sur la gestion économiqueahttke de celle-ci. Quant a la gestion des
personnes, le recrutement du personnel lui reviémeut a sa guise choisir a travers ce
pouvoir le candidat qui correspond le mieux auipo# I'emploi a pourvoir, en fonction des
critéres qu'il s’est lui-méme fixés et dont il rpas & rendre compt& S'il est vrai que la loi
lui impose le principe « a travail égal, a sal@igal », en dehors du fait qu’il doit respecter les
minima fixés par la loi et conventions collecti¥¥s il est tout aussi légitime pour
'employeur de fixer en toute liberté les salaimedividuels et les augmentations. Il est libre
de différencier les rémunérations en fonction désites et des performances de chatun
Cette liberté accordée a I'employeur pourrait @tre source d’abus donnant lieu a des
discriminations en milieu du travail ou a des #aients défavorables a une catégorie de
personnes. Pour encadrer ce pouvoir de I'emplogesractions positives seront mises en

ceuvre afin de protéger les personnes handicapéasdedeontrat de travail (section I)

Comme toute personne, les PSH sont incitées a memervie ordinaire. C'est-a-dire a
travailler et en retour ceux qui ont le pouvoir coenles employeurs tachent de les intégrer

dans la société. Depuis longtemps I'on a pu togj@eonfondre handicap et incapacité. Ce qui

132 Jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 111.

Sayon COULIBALY « L’identification de I'employeur », Revue internationale de droit économique 2015/3, p.
285 a 305.

3% Jean-Emmanuel RAY, ibid, p. 107, n°136.

Emmanuel AUBIN. op. cit.,, p. 64. Constitutionnellement garanti, le droit du travail a été qualifié, pour la
premiére la premiére fois, comme une liberté fondamentale en mai 2005 par une ordonnance en référé rendue
par le conseil d’Etat (CE, ord. réf., 3 mai 2005, CFDT, n°279999) qui a toutefois précisé que cette qualification
juridigue n’empéchait pas le législateur de créer une journée de travail supplémentaire non rémunérée visant a
financer I'aide sociale aux personnes dgées et handicapées.
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a tendance a freiner leur intégration sociale sairteur intégration dans le domaine de
'emploi. C’est pourquoi la nécessité d’'un droitésfique a cette catégorie de personne
s’avere évidente si la société veut rendre effedewr droit a I'égalité des chances et faciliter
leur accés a I'empldi®. Pour mettre en ceuvre ce droit le [égislateunsisier les employeurs

a embaucher les personnes handicapées dans laewiers (section II).

SECTION I : Le principe de non-discrimination, protégeant le rapport contractuel.

Le droit des contrats a été édifi¢ & postulat de contractants €égaux en droit,
réputés avoir une méme capacité de vouloir et derqgio s’engager. C’est en cela que le
contrat a été définit par le code civii comme étane convention par laquelle une ou
plusieurs personnes s’oblige envers une ou pluseutres personnes a donner, a faire ou a ne
pas faire quelque chd$é Cette idée a été évincée par la nécessité derspla faiblesse du
pouvoir de négociation de l'une des parties. Déa@nseule une conception concrete de
'égalité prospere en droit des contrats. Il aufadttendre le renouvellement de nouvelles
sources, sous l'influence du droit de I'union eudepne et de la convention européenne des
droits de 'homme pour que I'égalité en droit sbihouveau protégée. Ces ordres juridiques
reposent en effet sur une regle de non-discrimonagissurant I'égale jouissance des droits
gu’ils garantissent. Intégré au droit interne, eatkgle prend la forme d’interdiction de
discriminer signifiant que nul ne peut subir deggalités de traitement en entreprise par
rapport a une autre personne en établissant unomtappégalité entre les travailleurs
(paragraphe 1J%. Autrement dit, vu que la relation de travail @strsemée d’obstacle et
d’embuche, le législateur va prendre des mesunasecta discrimination afin de protéger les

travailleurs handicapés aux aléas du contrat daitrgparagraphe II)

3¢ Frédéric-Jérome PANSIER, op. cit., p. 83, n°225.

Art 1101 du code de Napoléon applicable en Cote d’lvoire.
Emmanuel AUBIN, op, cit., p. 100.
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PARAGRAPHE | : Le principe de non-discrimination, établissant un rapport d’égalité.

La premiére pensée de I'égalité recue par le dvoitien est I'égalité civique assimilée a
l'identité de traitement. En effet, elle tire samgme du droit francais révolutionnaire de 1789
qui a mis fin a I'ancien régime fondé sur I'nérédit les inégalités de statuts liées a la
naissance. Cette égalité suppose la liberté daittd Pourtant, la dépendance économique
dans laquelle le salarié se trouve par rapport @ employeur en vertu du lien de
subordination peut parfois créer des abus a sornémc

Cependant nous devons tous avoir les mémes draitsed a I'emploi et gu’il ne devait
exister aucune différence de traitement. C'est desite optique que les mesures de
discrimination positivi'® & I'’égard des personnes handicapées seront priseampte afin de
rétablir un équilibre de traitement entre toustlesailleurs a travers la promotion de non-
discriminatiort** (A). En effet, cette mesure va imposer & I'employen principe d’égalité
salariale entre tous les travailleurs et qu’il merdit exister aucune différence de salaire entre

les travailleurs (B).

A- L’égalité de traitement générale entre tous les tnailleurs.

L’égalité de traitement est un principe de non-dsimation fondée sur le sexe dans I'accés
et I'exercice des emplois, qu'ils soient privésmublics*’. En effet, la discriminatidii®* au

139 Nanga SILUE : L'égalité entre 'homme et la femme en Afrique noire francophone, Université de cocody-

Abidjan, et I'université de Paris X-Nanterre, 2008, p. 61 n°91.

Y0 1a discrimination positive se définit comme « l'instrument clé d’une politique de rattrapage entre les
différents groupes. Elle vise a promouvoir entre une plus grande égalité de fait ou, a tout le moins, a garantir
aux membres des groupes des désavantagés, une véritable égalité de chance, I'instauration d’un traitement
préférentiel. Elle affirme par ailleurs que la discrimination positive connait trois définitionsa savoir:
I'identification a une technique, celle du quota, ensuite, a un objectif politique, c’est-a-dire une démarche
d’action positive, et enfin, I'expression s’applique en fait a n‘importe quelle régle d’application selective, voire
simplement différenciée. Kouamé Hervé ABISSA, op. cit.,, p.51. (I'égalité des chances, Analyse, évolutions,
perspectives, ouvrage collectif dirigé par genevieve KOUBI et Gilles GUGLIELMI, éd. La Découverte.

%1 Jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 208.

Nanga SILUE : L’égalité entre ’'homme et la femme en Afrique Noire Francophone, Université de cocody-
Abidjan, et 'université de paris x-Nanterre, 2008, p.61 n°57.

%3 a discrimination est définie comme le fait de traiter différemment guelqu’un ou un groupe, qui se marque
par une ségrégation. « discriminer, c’est faire une distinction entre des objets, établir entre eux une séparation,
une différenciation a partir de leurs traits distinctifs. » Cette notion de discrimination d’origine anglo-
américaine est apparue au XIXeme44. Elle va connaitre par la suite une connotation péjorative. De la simple
idée de « distinction...séparation » nous allons aboutir a un terme péjoratif de hiérarchisation des personnes »
ou de traitement moins favorable selon les personnes. Le terme discrimination associé au droit en général et
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sein de I'emploi est un phénoméne universel etvatuton permanente. Dans le monde du
travail des milliers de personnes sont victimesrdgements discriminatoires a I'égard de
'employeur ou encore sont cantonnés dans cer@mglois simplement a cause de leur
handicap. Autrement dit le handicap peut constituner source de discrimination réduisant les
chances d’acces a I'emploi ou provocant des tratgsinégaux entre personnes valides et
non valides au sein de I'entreprise. Selon le ahdé¢ravail « est considéré comme personne
en situation de handicap toute personne dont ¢t physique ou mentale est
passagerement ou définitivement diminuée (...) etesque son autonomie, son aptitude a
fréquenter une I'école ou & occuper un emploi $feave compromises's’. Naturellement
ces personnes pourront étre traitées de facongrefites™ La protection contre la
discrimination ainsi que la promotion du droit davail font partir des droits fondamentaux et
elles sont indispensables pour que les travailletsissent librement leur emploi et en
jouissent pleinement sans aucune pression. En effetva permettre de rétablir I'équilibre
entre travailleurs valides et les travailleurs ébitit@ réduite afin de leur accorder les mémes
chances. C’est en ce sens que la déclaration seileedes droits de I'homme ratifiée par la
Cote d'lvoire fait la promotion des droits de I'hora et veille a I'égalité de traitement entre
tous les travailleurs et a les mettre au méme giédalité a travers la citation : « Tous les
hommes naissent libre et égaux en driit »Ensuite, la constitution interdit toute
discrimination d’accés aux emplois ou dans leurr@ge*’, alors que le principe de
discrimination positivi*® consiste a favoriser certaines personnes ou esrgioupes de
personnes victimes de discriminatibiisLa question qui se pose est de savoir si I'égalits

salariés dans I'emploi pourrait constituer un ppecgénéral. Autrement dit pourra-on traiter

au droit du travail en particulier est le fait de traiter différemment dans le sens négatif, illégitime, une personne
ou un groupe de personnes. Thérése AUBERT —MONPEYSSEN, note : Discrimination syndicale : La charge de la
preuve, cass. Soc., 28 mars 2000 ; JCP, La semaine juridique, Entreprise et Affaires 2001, p233.

1 Article 12.1 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

%> Antoine LYON-CAEN, L’'égalité et la différenciation dans I'ordre du droit, in la place des femmes, Ephesia, La
découverte, Paris, 1995.

%% Art 1 De la déclaration universelle des droits de 'lhomme adoptée par I’Assemblée Générale des Nations
Unis le 10 décembre 1948.

Y7 Art 14 alinéa 2 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

La discrimination positive se définit comme « I'instrument clé d’une politique de rattrapage entre les
différents groupes. Elles vise a promouvoir entre une plus grande égalité de fait ou, a tout le moins, a garantir
aux membres des désavantagés, une véritable égalité de chance. Linstauration d’un véritable traitement
préférentiel) Gwénaélle CALVES, La discrimination positive, Que sais-je ? p.7.

%% Nous en avons pour preuve la distribution gratuite de manuels scolaires s’est généralisée aussi bien chez les
filles que chez les garcon depuis 2002 par I'Etat ivoirien précédée en 2001 par la suppression des frais de
scolarité et du port de I'uniforme dans I'ensemble du systéme éducatif. Lire le rapport du ministere de la
famille, de la femme et de I'enfant sur la mise en ceuvre du programme d’action de BEIJING (1995) et des
textes issus de la 23¢é session de I’Assemblée Générale (2000), Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.54.
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de maniére égale tous les travailleurs ? A cetestipn il existe une controverse doctrinale.
Certains auteurs estiment que ces mesures ont fless @ervers, en ce qu'elles
contribueraient a stigmatiser les populations \@sér introduisant une inégalité formelle

accordant un traitement préférentiel & une catégbimdividus>’.

Par exemple selon le conseil constitutionnel ces mesure qui va a I'encontre du principe
d’égalité entre les individus et les citoyens eritamt en rapport le principe d’égalité de la loi
et la discrimination positiVé’. Par contre les tenants de la discrimination pesinsistent

sur le caractere temporaire de telles mesures (meRurattrapage), sur le fait qu’il s’agit

d’'un moindre mal et d’'un moyen d’intégration depylations victimes d’exclusion sociale.

Il faut retenir que le principe de non-discrimioatiest garant de la protection. Parce qu'il
permet I'égalité de traitement entre tous les tiiwas et favorise également un traitement

€gal au niveau du salaire.

B- L’égalité de traitement relatif au salaire du travailleur handicapé.

Le salaire est considéré comme la rémunératioraaomtrepartie de la prestation de travalil
fournie par le salarié et donc obligatoire pourmfdoyeur. Il constitue la contrepartie
nécessaire de la relation de travail. Autrementaiist la rémunération percue par le salarié
qui occasionne le contrat de travail. C'est ce a@xpligue qu’en principe, sans
accomplissement de travail, il n'y a pas de sald¥eu le principe a travail égal a salaire
egal. C'est-a-dire que tous ont droit, sans audliserimination, a un salaire €gal pour un
travail égal®>. C’est un principe qui oblige I'employeur & fabénéficier aux salariés placés
dans une situation identique des mémes rémunésatitimvertu du code de travail « Aucun
employeur ne peut prendre en considération (...)alditap de travailleurs pour arréter ses

décisions en ce qui concerne (...) la rémunératior>®. »

En outre tout employeur est tenu d’assurer, poum@me travail ou un travail de méme

valeur égale, I'égalité de remunération entre &arg@s. Ces regles semblent ne pas avoir un

150 Raphaél SCIALOM, La discrimination positive en droit du travail, janvier 2008. Consulté sur le site

https://www.village-justice.com/articles/discrimination-positive-droit, le 24 Octobre 2022 a 09h40.

1 Discrimination positive a I’embauche, pour handicap: tout comprendre en 5min sur le site
https://www.justifit.fr/b/guides/droit-penal/tout-comprendre-discrimination-positive consulté le 24 octobre
2022 a 10H 02min.

32 Art 23 alinéa 2 de la Déclaration Universelle des droits de I’lhomme.

33 Art 4 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.
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caractére absolu. Ainsi, sont considérés commet ayenvaleur égale les travaux qui exigent
des salariés un ensemble comparable de connaissprafessionnelles consacrées par un
titre, un diplébme ou une pratique professionnetle, capacité découlant de I'expérience
acquise, de responsabilité et de charge physiqueesialé>. Or en principe les personnes
ayant de mobilités réduitese peuvent pas accéder a tous les postes de taavaiEme titre
gue les personnes valides compte tenu de leur ¢cemdBelon le docteur Kouamé Hervé
ABISSA a priori I'on pourrait penser que la discim@tion comme différence de traitement
porte atteint au principe d'égaftté En réalité il n'en est rien car si les convengion
internationales proclament le principe d’égalitéite égalité n’est que de droit car on ne peut
pas parler d’égalité qu’entre deux situations idgres. Du coup il serait difficile de placer
dans une situation comparable des personnes vadigest toutes leurs capacités et les
personnes réduites de capacités, ce qui pourraimgrrnaturellement une différence de

traitement salariale dans I'entreprise.

En outre, la doctrine estime que la loi peut astaries différences de rémunération entre les
travailleurs en limitant la maxime « A travail égalsalaire égal » obligeant I'employeur a

constituer seulement la preuve de 'existence @ena objectives de la différeric®

Le principe de non-discrimination qui a permis @ablir I'égalité de traitement dans le
rapport contractu&l’, va également permettre de protéger les travasllbandicapés contre

les aléas du contrat de travail.

% Art 31.2 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.

Antoine JEAMMAUD, « I'égalité s’entend de la situation dans laquelle tous, dans un périmétre de référence,
disposent des mémes obligations ou subissent les mémes contraintes ». Droit social, n°7/8 juillet-ao(t 2004, p
695.

'*® Francoise FANNEC-HERY pierre-lves VERKINDT, Droit du travail, EDITIONS L.G.D.J, Monchrestien 2007, P.
218 a 219.

Y7 Les lois supranationales admettent ainsi la compatibilité entre le principe d’égalité de traitement et la
discrimination positive. En d’autres termes, le droit international rejette la qualification de discrimination a
« toute mesure positive » en faveur des personnes défavorisée notamment les handicapés. L’article 5 de la
convention n°111 concernant la discrimination en matiére d’emploi et de profession est édifiant : « Tout
membre (...) peut définir comme non discriminatoire toutes autres mesures spéciales destinées a tenir compte
des besoins particuliers de personnes a I'égard desquelles une protection ou une assistance spéciale est d’une
facon générale, reconnue nécessaire pour des raisons telles que le sexe, I'dge, I'invalidité... ». La convention n°
159 et la recommandation n°168 concernant la réadaptation professionnelle et I'emploi des personnes
handicapées qualifient de « mesures positives » et non « discrimination », les mesures permettent de favoriser
I'intégration professionnelle des personnes handicapées. Kouamé Hervé ABISSA op.cit., p.52.
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PARAGRAPHE Il : La non-discrimination, protégeant | es aléas du contrat de travalil.

De la glissade a la chute, en passant par lesrbgllles risques électriques ou les outils
dangereux... les accidents de travail n'épargne aueatreprise ni aucun secteur d’activité.
En vue de protéger les travailleurs contre les dendu travail et I'insalubrité du métier, un
ensemble de dispositions sera établi afin d’obligeremployeurs a prendre des mesures afin
d’éviter les risques autant que possible, d’'évalesr risques ne pouvant étre évités, de
combattre les risques a la source, de remplacgquicest dangereux par ce qui ne l'est pas ou
I'est moins, adapter le travail a 'hnomme, de pégier la protection collective par rapport a la
protection individuelle en passant par la protecties travailleurs handicapés contre les aléas
du contrat de travail (A). En effet, ces accidet¢stravail peuvent étre a l'origine de la
rupture du contrat de travail car I'incapacité attwwavail entraine la rupture de la relation de
travail et le salarié se trouve relever du states chvalides du travam. Cependant, si
lincapacité n’est totale il peut bénéficier dessumes de protection contre les situations

contraignantes (B).

A- La protection des personnes handicapées contre agents de travalil.

Par définition la force majeure est un évenemeptévisible qui rend impossible I'exécution
du contrat®®, tel qu’'un événement naturel, une maladie ou widant de travail. L’accident
de travail peut étre considéré comme un cas de foajeur définit par la loi du 2 Aodt 1999
en ces termes “est considéré comme accident dgailirgu’elle en soit la cause, I'accident
survenu par le fait ou & I'occasion du travaif’ La problématique ici est qu’en cas de force
majeur 'employeur peut mettre fin au contrat devéil sans tenir compte de la procédure

prévue en matiere de licenciement.

Qu’en est-il des victimes de ce phénomene ? Caleehement peut étre a l'origine de
certains handicaps. Cette dérogation a la procéthnmeale de licenciement n’est-elle pas un
moyen permettant d’augmenter le chémage ? En ééalitmesure ou la réparation de cet

incident demande a I'employeur le versement dumelemnité au salarié a titre

% Anna BENIOUDAKI : Le droit de la discrimination fondée sur le handicap et I’état de santé et sa contribution

a la lutte contre la discrimination multiple, Université de Toulousel Capitole sous la direction de Mme Thérese
AUBERT-MONPEYSSEN (mémoire).
%9 Jjean-Emmanuel RAY, op.cit., p. 445 n° 649.

1% Art 66 de la loi n° 99-477 du 2 AoGt 1999 portant code de prévoyance sociale.
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compensatoire. A cette question il existe des seglmtégeant les victimes des cas des
accidents de travalil. Il s’agit des allocations mples handicapés. En effet, c’est une prestation
d’aide sociale financée par I'Et&t Parce que suite & un accident de travail leigégteut se

retrouver dans une impossibilité totale ou temperdiexercer son travaff.

Dans une telle hypothése le législateur répondpmelant a période d’indisponibilité pour
cause de maladie ou d’accident professionnel, iérabde travail est suspert@u Autrement
dit, durant cette période I'employeur ne peut laienle salarié. Mais en cas de licenciement
cette période est prise en compte dans le décaefdtancienneté du salarié. En outre, durant
la période d’incapacité temporaire, le travaillpercoit une allocation calculée de. Maniere a
lui assurer son ancien saldffe Un salarié victime d’un accident de travail pétre licencié

pour faute grave mais la lettre de licenciement pi@ciser le motif.

Selon la jurisprudence, lorsqu’'un employeur pecericier un salarié en cas d’accident du
travail il doit préciser, dans la lettre de licaament, la faute grave ou l'impossibilité de
poursuivre le contrat pour un motif étranger adident. Le contrat de travail ne peut qu’étre
suspendtf®. Dans le cas contraire, 'employeur sera condainvérser les indemnités de
rupturé®. Dés lors, le versement de lindemnité par I'emyplar le libére-t-il de son

obligation de sécurité ?

L'obligation de sécurité ne s’entend plus seulenmoambme une obligation pour I'employeur
de garantir la sécurité physique des salariés lessaccidents de travail et/ou maladies
professionnelles. Elle s’est élargie et inclue argthui, la protection de tous les risques
auxquels un collaborateur pourrait étre exposé ait de ses missions et notamment la

protection des risqués.

181 Jean-Jacques DUPEYROUX, Droit de la sécurité sociale, 8& éd. DALLOZ par Xavier PRETOT, 1997, p. 73.

162 L'incapacité de travail : définition et recours, consulté sur le site https://www.saisirprudhommes.com/fiches
le 29 Octobre 2022 a 17h 15

' Frangois GAUDU, Droit du travail, 2& ed. EDITIONS DALLOZ, 2007 p. 158 n°214.

1%% Art 84 de la loi n°99-477 du 2 AoGt 1999 portant modification du code de prévoyance sociale.

Art 16.7 al 4 de la loi n® 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

Virginie LANGLET, Un salarié en accident du travail peut étre licencié pour faute grave mais la lettre de
licenciement doit préciser le motif. Consulté sur le site https://www.cabinet-avocats-langlet.fr/un-salarie-en-
accident-du-travail-peut-etre-licencie-pour-faute-gr, le 28 Octobre 2022 a 00h05.

’Ronan BERNAND-MENORET « Handicap et droit social », chronique classée dans Dossier, Droit social
Appartient au dossier ;"' Colloque” “Droit et handicap’- 12 mars 2015- Université de la Réunion”.
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Le code de travail impose a I'employeur de prennges les mesures nécessaires afin

d’assurer la sécurité et protéger la santé physijueentale de ses collaboratébfts

Ainsi, 'employeur étant tenu d’atteindre un réatlen cas de mise en danger du salarié ou de
défaut de sécurité, I'employeur sera présumé dn pleoit responsable. Il ne pourra
s’exonérer de sa responsabilité qu’en démontrartasnde force majeuf@ ou, a défaut, le

fait que le collaborateur ait lui-méme concoura @iloduction de son dommage.

Selon la doctrine, 'employeur est responsable alsécurité dans son entreprise : en cas
d’accident, il risque donc de passer devant leutrdb correctionnel et d’étre pénalement

sanctionn&’®,

Au regard de ce qui précede, I'on dira que I'oltigade sécurité de I'employeur ne se limite
pas qu’'a la protection des salariés contre leslants de travail, mais il en va également de la

protection de la santé des salariés handicapés.

A- La protection de la santé des salariés dans le coat de travail.

Le contrat de travail placant le salarié sous ladtion et le contréle de I'employeur, les
instructions de ce dernier ne doivent pas mettréagiger la santé du salarié. « Le salarié peut
se retirer d’'une situation de travail dont il araatif raisonnable de penser qu’elle présente un
danger grave et imminent pour sa vie et sa santé »

En revanche, le travail ne doit pas porter atteinta santé des salariés L’employeur est
donc tenu d’'une obligation de résultat pour pratdgesanté des travailleurs en particulier
celle des personnes vulnérables est encore néebss&@a responsabilité peut étre engagée,

méme si les moyens nécessaires ont été mis en awwnéme si le salarié fautif concourt a

1%8 Art 41.3 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail

La force majeur s’entend de la survenance d’un évenement extérieur, irrésistible ayant pour effet de rendre
impossible la poursuite du contrat de travail. Pour qu’elle soit prise en compte le juge, il faut des conditions et
si elle est admise, elle produit des effets.

70 jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 13 n°8.

Art 41.4 de la loi de 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

La santé est définie par 'OMS, comme « un état complet de bien-étre physique, mental et social... »
L’organisation poursuit en disant que la possession du meilleur état de santé qu’il est capable d’atteindre,
constitue 'un des droits fondamentaux de tout étre humain. » Pour rendre effectif ce droit fondamental, le
législateur ivoirien a pris un certain nombre de mesure qui doivent étre prises dans I'entreprise. Il s’agit de
deux types de mesures : celles qui concernent tous les établissements et entreprises assujettis au code du
travail et des mesures spécifiques aux entreprises employant au moins cinquante salariés.

173 Jean-Emmanuel RAY, ibid., p. 173 n°243.
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la création de son dommage. Comme le disait uruadf&’ le travail c’est la santé.” Si
nécessaire que soit la loi ordonne aux employelogyahiser une formation en matiere
d’hygiene et de sécurité au bénéfice des salarésatlement embauchés, de ceux qui
changent de poste de travail ou de techriiusalheureusement cette assertion ne se vérifie
pas toujours. L'exces de travail ou de mauvaiseslitions de travail peuvent en effet altérer
la santé des salariés. Une décision de justicedxdemettre en lumiére les obligations de
'employeur face a la protection de la santé déiga. En effet, il ressort des faits que Mme
X engagée par la société en qualité de consultafiét I'objet de plusieurs arréts maladies
successifs et qu’a I'issue d’'une période de malatleea été déclarée inapte a tout poste de
travail comportant des déplacements répétés aeléshnational par la suite elle a été
licenciée. Cela a été la conséquence d’'un manquedeehiemployeur a son obligation de
sécurité de résultat et pour inexécution déloyalecdntrat de travail sous prétexte que
'employée a elle-méme concouru a son dommage esptant un risque qui correspondait a
une augmentation de son salaire et que si elled&as son droit de le faire, il est néanmoins
juste gu’elle en supporte également les incidernaeguge de la cour de cassation répond que
les obligations des travailleurs dans le domain&adecurité et de la santé n’affectent pas le

principe de responsabilité de I'employ&ir

Selon la doctrine I'employeur doit tout mettre eavee pour éviter que le travail nuise a la
santé des salariés. Par conséquent, ces dernteasissi des obligations. Elle affirme que de
nombreuses regles en matiére de santé et de gésiajtpliquent dans I'entreprise et que
I'employeur est responsable de leur respécAinsi elle va plus loin en disant si le droit du
travail protége le salarié, c’est également afirpeanettre un développement harmonieux de
I'entreprise voir de la société toute enti&fell existe un débat sur le point de savoir si le
droit a la santé est un droit-créance. Le préamdel&a constitution de 1946 dispose que la
Nation « garantit a tous, notamment a I'enfant,aaniére et aux vieux travailleurs, la

protection de la santé’®. En effet, elle ne proclame pas a I'évidence, Kait dubjectif a la

% Henri SALVADOR, Les grands principes du droit du travail 4é éd. p. 520.

Article 41.3 alinéa 1 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

Cour de cassation, civile chambre sociale, 10 février 2016, 14-24.350, publié au bulletin consultable sur
www.legifrance.gouv.fr/search/all?tab le 29 octobre 2022 a 23H 07.

77 Julien BOUTIRON, Avocat au barreau de paris, Droit du travail pour les Nuls 4¢ éd. p. 97.

Jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 26, n°22.

Emmanuel AUBIN, op, cit., p. 146. Un droit-créance est un droit subjectif et justiciable que I'individu peut
faire valoir a I'encontre de la collectivité par opposition aux caractéres objectif du droit a la santé. Il est
I'obligation imposée aux médecins du service public hospitalier et aux employeurs de protéger la santé. C'est
ainsi que le conseil d’Etat a affirmé qu’il était Iégal, sous certaines conditions, de transfuser contre leur gré des
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santé, mais une obligation positive, pour la Natida& tous les citoyens la protection de la

santé.

Au total, I'on dira que le principe de non-discnmation joue un réle important dans le rapport
contractuel. Celui de I'établissement et a la pid@ de I’handicapé aux aléas du contrat de
travail. Cependant, il devrait également faire 'denbauche des personnes handicapées, une

obligation pour les entreprises.

SECTION II: L'embauche des personnes handicapéesyune impérative pour les

entreprises.

Soucieux de la diversité et de I'égalles chances, les politiques de discriminations
positives encouragent toutes les entreprises aégisser a I'embauche des personnes en
situation de handicap. Cette politique engage riéggrtse a recruter, promouvoir, réaffecter, et
former les personnes indépendamment de leur race, douleur, leur religion (...) leur
handicap. En effet, toutes personnes en situagdmaddicap ont droit & une compensation de
leur handicap. C’est dans ce contexte les poliiqiierientations en faveurs des personnes
handicapées engagent les entreprises a prendrendssres pour garantir I'égalité des
opportunités d’emploi pour les personnes handicagparagraphe 1). Ces mesures visent
également a rendre conforme le cadre du travail pargonnes souffrant du handicap afin

d’améliorer les conditions d’acces a I'emploi (gaephe ).

PARAGRAPHE | : Les moyens facilitant I'emploi des tandicapés.

La plupart des dispositions en matiére d’insertaes personnes handicapées visent a
améliorer les droits des personnes handicapées.dtt ainsi des mesures destiner a favoriser
'accés a la vie professionnelle et a I'égalité&m@dement travailleurs handicapés, notamment
de I'obligation d’emploi qui serait source d'émapation des personnes handicap&e@\)
Comme pour tout salarié, en cas d’inaptitude coéstpar le médecin du travail d’'un salarié
reconnu travailleur handicapé, I'employeur doit reulement respecter son obligation de

Témoins de jéhovah qui refusaient ce traitement pour des raisons notamment religieuses fondées sur une
interprétation littérale de la bible (CE, ass., 26 oct. 2001, Mme Senanayaké).

180 £rancisco MANANGA « La reforme des droits des personnes handicapées : une réalité juridique entachée de
quelques incertitudes dans I'application ». Journal du droit des jeunes, 2006/7 (257), p. 33 a 40.
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recherche de reclassement mais également sontuiligke prendre les mesures appropriées
pour permettre au salarié de conserver son emmsitravailleurs handicapés jouissent des
mémes droits que les autres travailleurs dansréprise. Avec le principe de I'égalité de
traitement 'employeur doit prendre en compte taation du handicap afin de faciliter son
acces a I'emploi. Pour cela ils peuvent bénéfidaaménagement d’horaires et du temps

partiel de droit facilitant 'emploi des personresdicapées (B)

A- L’obligation d’emploi, facteur d’émancipation des personnes handicapées a

'emploi.

L’obligation d’embauche des travailleurs handicafg@sravers la loi handicap du 10 juillet
1987 qui impose a chaque entreprise d’au moins 20iéaldtemployer des personnes en
situation de handicap dans une proportion de 6%odesffectif total. A cet effet, 'employeur

doit déclarer chaque année le nombre d’emplois mEsyar un travailleur handicapé pour

justifier qu'il respecte son obligation d’empltd

Mais cette loi est d'une application limitée, ddasnesure ou elle donne la possibilité aux
mémes entreprises de s’acquitter de cette obligadio versant une contribution annuelle a

I'’Agefiph'®3

, un organisme privé chargé de collecter laditerdmution au profit notamment
des actions d’insertion des personnes handica@®te option n’est-elle pas une maniere
d’encourager les entreprises a résister a 'emgés personnes handicapées ? Certaines
entreprises préférent un versement de contributionuelle que d’employer plutét les
personnes handicapées. Ainsi, la loi du 5 septembnedifié les modalités d’application de
I'obligation d’emploi des travailleurs handicapéscampter du ¥ janvier 2020, afin
d’encourager I'emploi direct de travailleur hangtiéa et simplifier la déclaration annuelle. En
effet cette loi a pour objectif de favoriser I'erptles personnes handicapées. Mais en réalité
elle pourrait augmenter le taux de chémage desopees handicapées en simplifiant la
déclaration annuelle pour les employeurs. Paruadlel’obligation d’embauche ne concerne

toutefois que les entreprises occupant au moirsa0iés>*

81| 6i n°87-517 du 10 juillet 1987 en faveur de I'emploi des travailleurs handicapés.

Secteur privé: qu’est-ce que I'obligation de travailleurs handicapés? Consulté sur le site
https://www.service-publique.fr/particuliers/ vosdroit/F23149 le 30 Octobre 2022 a 12h 55.

18 Association de Gestion de Fonds pour I'Insertion de Personnes Handicapées.

Michel MINE, Daniel MARCHAND Le droit du travail en pratique, 23¢ éd. Eyrolles, Editions organisations, p.
145.
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Il ne suffit pas d’obliger les employeurs a reerufes travailleurs en situation de handicap :
encore faut-il faciliter 'acces de travail aux pennes handicapées a travers I'adoption des
contrats a temps partiel ?

B- Le contrat de travail a temps patrtiel, facilitant 'emploi des handicapés.

Est considéré comme travail a temps partiel leditaffectué de facon réguliere et volontaire
dont la durée est inférieure ou égale a trentedsepar semaine ou cent vingt heures par
mois®®. De durée de travail inférieure a la durée normhke recours au travail a CTP
(Contrat & Temps Partiéff présente un intérét certain aux salariés surtomt smlariés
handicapés du fait de sa souplesse. C’est un tomquiafacilite le travail des personnes
handicapéeg’. Pour la doctrine le contrat & temps partiel $erééux adapté au travail des
personnes vulnérables notamment les travailleugs amsi que les personnes handicaf&es
En ce quil permet de donner du temps au salariédibapé de cumuler une activité
rémunératrice de revenue et de bien procéder soges Qu’en est-il du régime juridique du
contrat & temps partiel. Il favorise-t-il 'empldies personnes handicapées ? Le contrat a
temps partiel doit étre passé par écrit selonidlarts du décret n°96-202 du 07 mars 1996
relatif au travail a temps partiel. A défaut d’écie Contrat a Temps partiel est réputé étre un
contrat de travail a temps plein selon l'articl&l décret. La question qui se pose est de
savoir si le Contrat a Temps Partiel est un corérdurée déterminé ou un contrat a durée

indéterminé ?

A l'exception des entreprises en difficulté éconguei ou de restructuration prévue par
I'article 20 du décret, ou la durée d’exécutioncdmtrat a temps partiel ne peut dépasser trois
mois, renouvelable une fois au cours d’'une mémmegerde 12 mois, la nature juridique du

contrat a temps partiel n’a pas été expresséménialpar les textes en vigueur.

On pourrait alors suggérer que le contrat a terapiseb peut étre un contrat a durée déterminé
ou un contrat & durée indéterminé a I'exceptiotitdgothése prévue a l'article 20 du décret
qui constitue a n’en point douter un contrat a dutéterminé. En effet, I'article 5 du décret

185 Art 1 du décret n° 96-202 du 7 mars 1996, relatif au travail a temps partiel.

CTP : Contrat a Temps Partiel.
Jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 149, n°188.
Serge Kouamé ABISSA Droit du travail, EDITIONS ABC, p. 89.
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ne mentionne pas parmi les éléments obligatoidesrédaction d’'un contrat a temps partiel,

le début et la fin du contrat comme cela est pdans le contrat a durée déterminé.

En revanche le défaut d'écrit requalifie le contos travail a temps pleiff & durée
indéterminée comme le prévoit I'article 7 du dégneicité. Peut-on pour autant déduire que le

contrat a temps partiel est un contrat a duréeameétée ?

Le décret reste flou sur la questith De notre point de vue, rien n'empéche de sigmer u

contrat a durée déterminé ou un contrat a durégenahiné en temps plein et si aucun écrit ne
clarifie la nature du contrat, il est tout simplerhe2puter un contrat a durée indéterminé en
temps plein comme le prévoit I'article 7 du décfe¢pendant, le contrat a temps partiel reste
un contrat exceptionnel. En effet, cette positiervduloir colte que colte donner un emploi a
temps plein est erronée car le travail a tempsnptéest pas toujours bénéfique aux

travailleurs handicapés compte tenu de leur étasat@e. Néanmoins rien n’empéche un

salarié de refuser la priorité de reclassemenn@deplein puisqu’il s’agit d’un droit.

Il est a retenir que c’est I'obligation d’emploiiga permis I'émancipation des personnes
handicapées dans le contrat de travail. Cette atihig d’emploi a permis la mise en ceuvre de

moyen facilitant 'amélioration des conditions dtas a I'emploi.

PARAGRAPHE Il : L’'amélioration des conditions d’acces a I'emploi.

Il ne suffit pas dobliger les employeurs a recrutdes travailleurs en situation de
handicap, encore faut-il faciliter I'accés du lida travail aux personnes handicapées. Leur
insertion va se faire d’'une part au travers deatigis de réadaptation du poste de travail a la

nature du handicap (A) ensuite, a I'environnementravail en général (B).

18 Jean-Emmanuel RAY, ibid, p. 149, n°190.

Pierre Olivier LOBE, rapport sur le handicap en Cote d’lvoire consulté sur le site https//www.org/rapport-
sur-le-handicap-en-cote-divoire-adry a 11h35 min.
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A- L’adaptation du poste de travail a la nature du hamlicap.

Pour rendre plus efficace I'obligation d’emploi lai'®

va imposer aux employeurs
'adaptation du poste de travail a la nature dudiap afin de faciliter 'acces du poste de
travail aux personnes handicapées et & donnerrgensbance a toli&. En effet, lorsqu’une
personne se trouve dans l'impossibilité d'occupar poste pour des raisons de santé,
I'employeur a I'obligation de procéder a un amémaget raisonnable en vue de favoriser le
recrutement et le maintien dans I'emploi des tiéuais en situation de handicap. En
contrepartie, ces derniers ont aussi le droit dgester I'absence de prise en compte de leur
handicap et d'laménagement en leur faveur. En dffdtijgation d’adaptation est née de la

jurisprudence relative au licenciement économique.

La jurisprudence de la cour de justice de 'unemopéenne dans I'affaire C-485/20 HR
Rail*®®* annonce qu'un travailleur handicapé, y comprisiagui accomplit un stage dans le
cadre de son recrutement, et déclaré inapte aaxies fonctions essentielles du poste qu'il
occupe peut bénéficier d'une affectation a un aytoste pour lequel il dispose des
compétences, des capacités et des disponibilitgsses. Selon les faits dans une société un
travailleur en situation de handicap s’est vu l@érde son poste de travail par son employeur
d'une société nommée «la société HR Rail ». Uenliiement basé sur le handicap du
salarié. Celui-ci a mis fin au contrat sans procédan réaménagement sous prétexte que le
travailleur se trouvait dans l'impossibilité totade définitive de poursuivre les taches pour

lesquelles il avait été engagé.

La doctriné® va dans le méme sens que la jurisprudence etromnfque grace a
I'accroissement des opportunités d’emploi des peres handicapées a des postes adaptées a
leurs compétences, a leurs intéréts et a leursidps, celles-ci ont pu prouver leur capacité a
étre des employés tres appréciés et des hommdaiafprospéres, et mettre a mal leur

supposée inaptitude a I'empiloi.

1 Article 7&8 du décret n°2018-456 du 9 mai 2018 relatif 3 I’'emploi des personnes en situation de handicap

dans le secteur privé.

%2 jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 359, n°520.

Cour de justice de I'union européenne, « COMMUNIQUE DE PRESSE » n° 26/22 Luxembourg » le 10 Février
2022, Arrét dans I’affaire C-485/20 HR Rail.

%% Arthur O’REILLY « Le droit des personnes handicapées au travail décent ».
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Pour notre part, pour parfaire I'emploi des pergmhandicapées la Iégislation devrait plutét

procéder a la prise en compte des spécialitésuddds types de handicap

Par ailleurs, I'emploi des personnes handicapées favorisé non seulement a travers
I'adaptation des postes de travail a la situatiorhdndicap mais aussi a travers I'adaptation

du handicap a I'environnement de travail.

B- L’adaptation de I'environnement de travail a la situation de I’handicapé.

L’'adaptation du lieu de travail implique de modif®n organisation pour qu’il puisse étre

utilisé par les personnes handicapes

Avec l'existence des lois d'orientations en favales personnes handicapées fondées
essentiellement sur la discrimination positive gour finalité de contraindre les entreprises
a embaucher les PH, une attention particuliereteméiétre faite. Il s’agit de l'instauration
des quotas qui permettent de favoriser I'acces duciné du travail pour les travailleurs
connus inaptes. La logique des qubtas'inscrit dans des politiques plus générales éaént

a offrir des services spécifiques aux personneglibapées (entreprise de travail adapté)
plutét qu’a les inclure dans le marché du travadimaire qui n’est pas forcement adapté a
leur handicap. En effet, la loi du 11 février 208&ur I'égalité des droits et des chances, la
participation et la citoyenneté des personnes kapédes indique que la chaine du
déplacement, comprenant le cadre bati, la voirge dménagements des espaces publics,
doivent étre organisés pour permettre son accéssidans sa totalité a tous et notamment
aux handicapées. En effet, pour faciliter 'empdels personnes handicapées, leur cadre de
travail doit étre conforme a leur handicap. En teffebligation d’adaptation est née de la
jurisprudence relative au licenciement économigDans un arrét Expovit, la cour de
cassation a jugeé en 1992 que « I'employeur, teenétuter de bonne foi le contrat de travalil,

a le devoir d’assurer I'adaptation des salariééwlution de leur emplois”.

% (Rapport), Lejeune AUDE, Joél HUBIN, Julie Sophie RINGELHEIM, Olivier ROBIN, Fréderic SCHOENAERS,

Helena YAZODANPANAH « Handicap et aménagements raisonnables au travail. Importation et usage d’une
catégorie juridique en France et en Belgique ».

1% Frédéric-jérome PANSIER, op. cit., p. 83, n°226.

Jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Antoine JEAMMAUD. op., cit, p 315 n°227 Soc. 25 févr.1992, Bull. Civ. V,
n°122, Dr. Soc. 1998, p. 475.
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Force est de constater qu’aujourd’hui, malgré wan gris par I'ensemble des acteurs de
'accessibilité ces dernieres années, I'ensembtelidex d’activités et de déplacements ne
sont pas totalement accessibles aux personneschpéds. Car, il existe des dérogations liées
a I'obligation d’accessibilité prévues par le déate 17 mai 20082 qui empéchent certains
établissements a rendre leurs cadres accessilti@st & monde y compris les personnes
vulnérables. Ces dérogations sont: une déroggtomr impossible technique lorsque
'environnement du batiment ne permet pas de réspdes régles d’accessibilités pour
plusieurs raisons telles que : des caractéristigueterrain, de la présence de constructions

existants etc.

Ensuite, la dérogation pour disproportion manifestere les améliorations apportées et leurs

conséguences.

Et enfin, la dérogation pour préservation du patiima. Ce type de dérogation intervient

lorsqu’il existe des contraintes liées a la conaton du patrimoine architectural.

Il ressort, de cette analyse que le principe de-distrimination assure la protection du
rapport contractuel, de sorte a rétablir 'équdilmontractuel et protége les salariés contre les

cas de force majeur.

Le travail est une matiére aussi imprécise quei & I'emploi des personnes en
situation de handicap ne peut permettre d’aboutiné conclusion définitive. Cependant, le
travail des personnes handicapées se heurte a mrewx obstacles, notamment les
présupposés neégatifs sont lies a leur capacitéegsiinnelle et leur faible niveau
d’instruction en raison de leur exclusion dansféemations. En effet, il est a reconnaitre que
la formation est un élément majeur dans la viegasibnnelle des personnes en situation de
handicap ou valides. Autrement, dit le manque daifigation et de diplomes des personnes
en situation de handicap est présenté comme I''s1 rdBnmbreux freins a I'embauche.
Conscient de ce fait, plusieurs actions sont mengesr améliorer leur insertion
professionnelle et facilité I'accés a I'emploi. Castions affirmées par le Iégislateur se

présentent comme une avancée notable dans le biairdede I'emploi des personnes

1% Décret n°2006-555 du 17 mai 2006 relatif a I'accessibilité des établissements recevant du public, des

installations et des batiments d’habitations et modifiant le code de la construction.
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handicapées une réalité en droit du travail ivoiriEnsuite, ces actions visent a protéger le
rapport contractuel. lls ont pour but principalrééablir I'équilibre entre tous les travailleurs
afin de leurs donner les mémes chances d’accésmaplois en interdisant les discriminations

dans les entreprises.

Toutefois, il convient de noter que malgré tous ekgrts législatifs et ces actions positives
en faveur de I'orientation professionnelle des peings handicapées, nous constatons que ces

personnes sont encore victimes de discriminatiartsaaail.

L’'un des objectifs de la loi de 2005 est d’amélidiacces et le maintien dans I'emploi des
personnes handicapées. L'apprentissage faire tonthebre de ces obstacles en améliorant

leur compétence professionnelle.
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DEUXIEME PARTIE : LES OBSTACLES LIES A L'INSERTION
PROFESSIONNELLE DE LA PERSONNE HANDICAPEE.
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La premiére partie de notre asalp démontré la volonté des acteurs et de la
législation de proscrire les actes de discrimimatians les entreprises. Leur objectif principal
s’inscrit dans la protection de la dignité humaere garantissant I'autonomie et la pleine
citoyenneté des personnes handicapées. Ce, daresgect des droits consacrés par la
convention de sauvegarde des droits de I'hommeslildertés fondamentales.

lls se sont engagés non seulement a prendre degramepour fournir aux personnes
handicapées une orientation, une éducation etameafion professionnelle dans le cadre du
droit commun. lls ont également pris des mesures favoriser leur acces a I'emploi par
toute mesure susceptible d’encourager les empley@@mbaucher et a maintenir en activité
des personnes handicapées dans le milieu ordieir@vait®. Par ailleurs, ces mesures sont
destinées a adapter les conditions de travail agribs des personnes handicapées ou en cas

d’'impossibilité de procéder a un aménagement ragiole.

Malgré ces progres accomplis en faveur de I'ingerties personnes handicapées beaucoup de
personnes handicapées sont toujours victime derdisation a 'emploi. Les difficultés liées

a leur insertion se situent a deux niveaux en c¢ecapcerne le travail qui nous ait soumis.
D’abord les conditions d’emploi des personnes taapiies se trouvent limitées (chapitre 1)
parce que les mesures susceptibles d’encouragermpkyeurs s’opposent aux realités des

entreprises. Ce qui compromet leur emploi.

Ensuite, la Iégislation liée a 'emploi des persesmhandicapées éprouve des inefficacités car,
nous assistons encore a l'existence des criterggratiques facilitant ou encourageant un
traitement moins favorable envers des personngsseant dans des situations semblafifes

(chapitre 11).

% Erancois GAUDU, Droit du travail, 2& éd. EDITIONS DALLOZ, p. 57, n°67.
% parwane SAID, « La lutte contre les discriminations est un combat pour I'égalité et contre les préjugés »,
Migrations Société, N°109, 2007/ p. 101 a 106.
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CHAPITRE | : Les conditions d’emploi limitées.

Malgré les efforts réalisés sur le plan Iégislagg derniéres années, le handicap demeure et
encore toujours hélas un sujet qui préoccupe I'mit@atoute entiere. Les personnes en
situation de handicap ont encore du mal & s'ins#es le monde du trav&it. Cependant, il

est a reconnaitre que ce fléau n'est pas nécessaitdié qu’'aux insuffisances législatives

mais aussi aux difficultés liées a I'applicationads regles (section ).

Le contrat de travail constitue la source normalguasi-exclusive de la relation de travail du
salarié. Cependant, toute personne voulant intégraploi salarial doit conclure un contrat
de travail dans les conditions prévues par laN@me si certains individus sont exclus du
domaine de I'emploi soit par la volonté du légisiatsoit de maniere discriminatoire. Aussi,
vu les discriminations dont souffrent les personmasdicapées dans le contrat de travail, la
loi va prévoir les moyens de contours de cet empoi effet, ces moyens consistent a
consacrer le droit a I'emploi de ces derniers e actions positives afin de rendre effectif le
droit a 'emploi des personnes handicapées. Entrdauhemes, une action positive consiste
en une action temporaire de prévention ou de pat@ au bénéfice de personnes
discriminées en cherchant a limiter le pouvoir thsgort comme le cas de I'employeur dans
la relation de trav&if Ce droit & I'emploi n’aura de sens que par I'sasement de la liberté
contractuelle. De prime a bord cette liberté cantrelle consacrée par le Iégislateur a pour
mission principale de favoriser les parties au i@ travers I'autonomie des volorftés
D’un autre point de vue cette liberté circonscanhsl le contrat de travail pourrait remettre en
cause le droit d’'emploi de cette catégorie de perswulnérable s'il se trouve confronter aux

actions positives (section Il.)

201 sgbastien POINT Céline CHARLES-FONTAINE, Gwenaél BERTHELEME « (Re) considérer le handicap : regards

croisés sur les approches en entreprise », Management et venir 2010/8 (n°38) p. 293 a 305.
22 Michel MINE Daniel MARCHAND, op.cit., p. 110.

%% Noel GBAGUIDI, Le contrat au début du 21¢ siécle, 2017, p. 7.
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SECTION I : Le difficile respect des moyens d’emplben général.

Préoccupé par lintégration prefeanelle des personnes handicapées le
législateur veille a faire cesser les discriminagi@ux seins des entreprises. Selon ['article 4
du code du travail «... aucun employeur ne peahgre en considération le sexe, I'age,
'ascendance nationale (...) le handicap des trawasl pour arréter ses décisions en ce qui
concerne, notamment I'embauche, la conduite, lartéjon du travail et la formation
professionnelle ». Pourtant l'intégration des penss handicapées en entreprise peut
complexifier 'organisation, étre source d’absesig prolongeée, voire source de jalousie en
interne, d’'un sentiment d’inégalité, de favoritisni effet, le handicap peut étre considére
comme surco(t si I'on considére qu’il faudra praaréd certaines adaptations des locaux ou

du poste de travafl”

Alors nous constatons que les mesures prises dapiklation pour arréter les traitements
inégaux en entreprise sont en porte-a-faux avecoeditions de vie des entreprises. En effet,
les employeurs hésitent a intégrer les handica@és des entreprises, tout comme les
personnes en situation de handicap hésitent égatefparagraphe 1) a s’insérer dans le
milieu ordinaire du travail. En ce qui concernesg Employeurs ils sont préoccupés par la
productivité et sont dans la logique de l'invesiment rentable. Ils s’interrogent sur la
capacité des personnes handicapés a occuper uniempiconséquence s’ils ne seront pas
des fardeaux pour I'entreprise. Ensuite, les perss®en situation de handicap ont du mal a se

rapprocher des entreprises a cause des stéréstyplesirs personnes. (Paragraph&1l)

PARAGRAPHE 1: La résistance des employeurs a I'emhuche des personnes

handicapées.

Malgré les dispositions législatives, le handicagste une cause d’exclusion en theme
d’intégration professionnelle. En effet, il peuteéun frein a certains emplois a cause des
risques qu’ils encourent (A) et le travail peuteéaussi a I'origine du handicap ou source

204 , . . / . .. P . P
Intégration des personnes handicapées en entreprise: mission réussie, consulté sur

https://www.ipsos.com/fr-fr/integration-des-personnes-handicapées-en-entrprise-mission-reussie, le 02
Novembre 2022 a 12h 48 min.

2% sarah RICHARD, Isabelle BARTH « Entre attentes et réalités : une analyse des conséquences de la révélation
Iégale du handicap en entreprise » N°96, p. 15 a 37.
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d’aggravation du handicap. L’annonce du choix dadmzap est difficile pour la personne
handicapéé® Par ailleurs, I'employeur a également des diffi€sila recruter les personnes
handicapées pour diverses raisons. L'une des missinla difficile adaptation des personnes

handicapées a la réalité inhérente de I'entrejpBye

A- L’emploi des personnes handicapées, constitution disque pour les entreprises.

La résistance de I'employeur a I'emploi des perssnhandicapées peut étre due a une
prévention de la protection de la santé du sal&réeffet, il peut exister des professions aux
guelles 'employé ne peut faire face a cause dehsolicap et des risques que cet emploi
encourt. Relativement, a son obligation de préweentie la santé des salariés, 'employeur a
'obligation de prendre des précautions et touttree¢n ceuvre afin de prendre soin des
salariés. Ainsi, méme dans I'exercice de son puMai est interdit de prendre des mesures
qui auraient pour objet ou pour effet de comproredt santé et la sécurité des saldtiés
Dans le cas contraire sa responsabilité sera eadage de la survenance d’un préjudice a
I'occasion du travaif®. Cependant, méme en I'absence d’accident, le deetreprise peut
étre poursuivi pour infraction a la législation tavail, devenue un délit correctionnel depuis
la loi du 5 juillet 1972%°. Or lorsque I'on parle de handicap il faut voiut® personne dont
l'intégrité physiqgue ou morale est passageremendéinitivement diminuée...en sorte que
son autonomie, son aptitude a fréquenter I'’écoleaooccuper un emploi s’en trouve
compromisé'®. A travers, la définition méme du handicap nousstatons que ce sont des

personnes a mobilité réduite dont leur chance aupmrccertains emplois sera tout aussi

réduite par rapport a la nature de I'emploi.

Le travail fait désormais partir des droits de titroe mais il n’est pratiqué sans oublier la
santé "des salariés”. La main d’ceuvre productiacesein de I'entreprise. Alors pour mieux

canaliser I'activité des travailleurs le législatea indiquer une liste de travaux dangefétix

27 Jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 123, n°154.

2% Massa Nabedjomon DEMBELE : Le droit a la sécurité sociale en droit social ivoirien a 'aune de la convention

102 de I'OIT. Université Alassane Ouattara-Cote d’lvoire, 2018. (Thése).

?% Jean-Maurice VERDIER, Droit du travail, 10& éd. EDITIONS DALLOZ, 1997, p. 306.
1%ART 12.1 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant du code de travail.
211 .
Liste des 21 travaux dangereux,
1- Travaux exposant a des rayonnements ionisants.
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Ces travaux peuvent étre nuisibles pour les trigwmg et encore plus pour les personnes

vulnérables.

C’est dans ce contexte que le Iégislateur ivoirianpenser a la protection de la santé des
enfants en empl&, ainsi qu'a I'adaptation des personnes handicapéeséalités pratiques.

2- Travaux exposant a des substances et préparations explosives, comburantes, extrémement
inflammables, facilement inflammables, trés toxiques, toxiques, nocives, cancérogenes, mutagenes,
toxiques, vis-a vis de la reproduction, selon le législateur francgais.

3- Travaux exposant a des agents biologiques pathogenes.

4- Travaux effectués sur une installation classée faisant I'objet d’un plan d’opération interne en
application de I'article 17 du décret n°77-1133 du 21 septembre 1977 modifié.

5- Travaux de maintenance sur les équipements de travail, autre que les appareils et accessoires de
levage, qui doivent faire I'objet des vérifications périodiques prévues aux articles R.4323-23 a R4323-
27, R4721-11 du code du travail ainsi que les équipements suivants :

- Véhicules a benne basculante ou cabine basculante ;

- Machine a cylindre ;

- Machine présentant des les risques définis aux articles aux articles R4324-18 a R4324-20 du code
de travail.

6- Travaux de transformation sur les ascenseurs, monte-charge, escaliers mécaniques, trottoirs roulants
et installations de parcage automatique de voitures.

7- Travaux de maintenance sur installations a trés haute ou trés basse température.

8- Travaux comportant le recours a des ponts roulants ou des grues ou transtockeurs.

9- Travaux comportant le recours aux treuils et appareils assimilés mus a la main, installés
temporairement au dessus d’une zone de travail ou de circulation.

10- Travaux exposant au contact avec des piéces nues sous tension supérieure a T.B.T.

11- Travaux nécessitant I'utilisation d’équipements de travail auxquels est applicable I'article R.4323-17 du
code du travail.

12- Travaux du batiment et des travaux publics exposant les travailleurs a des risques de chute de hauteur
de plus de 3 metres, au sens de I'article 5 du décret n°65-48 du 8 janvier 1965.

13- Travaux exposant a un niveau d’exposition sonore quotidienne supérieure a 90 DB (A) ou a un niveau
de pression acoustique de créte supérieure a 140dB.

14- Travaux exposant a des risques de noyade.

15- Travaux exposant a un risque d’ensevelissement.

16- Travaux de montage, démontage d’éléments préfabriqués lourds, visés a I'article R.4534-103 du code
du travail.

17- Travaux de démolition.

18- Travaux dans ou sur les cuves et accumulateurs de matiére ou en atmosphére confinée.

19- Travaux en milieu hyperbare.

20- Travaux nécessitant l'utilisation d’un appareil a laser d’une classe supérieure a la classe 3 A selon la
norme NF EN 60825 ;

21- Travaux de soudage oxyacétylénique exigeant le recours a un permis de feu, consulté sur le site
https://formafrance. Fr/liste-des-21-travaux-dangereux le 03 Novembre 2022 a 14h 44

Louis Pierre GROSBOIS « Handicap et constructammception et réalisation : espaces urbains, batime

publics, équipements et matériels adapté§™,é8l., 2003, Paris : Le Moniteur. p. 21.
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B- La difficile adaptation des personnes handicapéesa réalités inhérentes.

Le handicap empéche certaines personnes a accéderemploi y compris un emploi
convenable. C’est pour remédier a cette difficuipge le législateur va contraindre
I'employeur & procéder & une réadapt&tiddu poste de travail du travailleur handicapé afin
de lui faciliter 'accés a tous emploi. Mais cetificulté persiste toujours a cause de la
variété du type de handicap qui rend I'adaptaties dandicapés difficile. Autrement dit le
handicap ne se présente pas de la méme faconaletes hommes qui y souffre. C'est-a-
dire que le handicap peut étre discontinu, sitnaib ou compensé. Par ailleurs, il peut aussi
s’agit d’un handicap auditif, visuel, moteur etepéndant, 'employeur doit nécessairement
trouver une solution d’adaptation a chaque typbatalicap alors, qu'il est rarement présenté
comme bénéfique pour l'entreprise méme s’il condpatfois a une survalorisation des
personnes handicap@¥s En effet, il n’existe pas “un handicap” maisi&s handicaps” qui
renvoient a des problématiques d’emploi. Puisderet de 2018 exige de I'employeur une
adaptation du poste de travail & tous ces différéypes de handicap et que les charge
d’adaptation lui incombait®. Il faut alors comprendre que le handicap est symz de
surcodt si 'on considere qu’il faudra procédere@taines adaptations des locaux ou du poste
de travail et ceci dans le contexte de la faiblenaissance des aides alloués pour
entreprendre ces aménagem@fits

Il est aussi impossible pour certains employeuas@dmmoder le lieu de travail a la nature du
handicap pour des raisons pratiques et réelleser@emt, la loi francaié¥ accorde une
dérogation aux regles d’accessibilités des persohaadicapées a travers le décret de 2006.
Une telle mesure diminue les chances d’acces pmiofasels des travailleurs en situation de

handicap. C'est-a-dire qu’il peut exister une ingimhté technique d’aménagement au cas ou

B BIT: La réadaptation professionnelle est un processus permettant aux personnes handicapées d’obtenir un

emploi convenable, de le conserver et d’étre promues et qui, de ce fait, favorise leur intégration ou
réintégration dans la société.

1% sébatien POINT, Céline CHARLES-FONTAINE, Gwenaél BERTHELEME « (Re) considere le handicap : regards
croisés sur les approches en entreprise.

1> Art 6 du décret n° 2018-456 du 9 Mai 2018 relatif 2 I'emploi des personnes handicapées.

Intégration des personnes handicapées en entreprise: mission réussie? Consulté sur le site
https://www.ipsos.com/fr-fr/integration-des-personnes-handicapées-en-entreprise-mission-réussie  le 03
Novembre 2022 a 07h15.

27 Décret n°2006-555 du 17 Mai 2006 Relatif a 'accessibilité des établissements recevant du public, des
installations ouvertes au public et des batiments d’habitations et modifiant le code de la construction et de
I’habitation.
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'environnement du batiment ne permet pas de réspdes regles d’accessibilité. Cest
I'exemple des constructions aussi déja existante®isque les autorités exigent un modéle
de construction pour la prévention de certainsugsgtels que les inondations. Il peut aussi
s’agir d’'une disproportion manifeste entre les aonations apportées et leurs conséquences
notamment le co(it des travaux. Quant & la loi ienité*® hormis les cas d’aménagement
disproportionnés par I'employeur le législateur iikem, elle nous donne le principe
d’aménagement en tant qu'une obligation pour l'eyelr sans toutefois prévoir des

mesures d’assouplissements de la loi en raisoerdaime impossibilite.

Pour la doctrine des efforts particuliers devrai@&mné consentis pour fournir des services de

réadaptation professionnelle aux personnes harneksap

Selon Arthur O'REILLY beaucoup de pays ont accelgtéprincipe de l'intégration des
personnes handicapées dans les services de fonsatiae I'emploi. Mais dans certains cas
I'on s’est juste contenté d’une acceptation du qipief*®. Pour Iui si I'on veut mettre les
personnes handicapées sur un pied d’égalité agepeesonnes valides il faut effectuer des
ameénagements raisonnables nécessaires sur topisies Surtout le personnel en charge de
la gestion et du fonctionnement des systemes d@tséiffisamment formé et qualifie, non

seulement en Théme de connaissance et de capaaitéégalement de comportement.

En revanche, le handicap peut constituer un dangerseulement pour I'entreprise mais
également pour les autres. Donc, les employeurgehésa I'embauche des personnes
handicapées. Cette situation a pour conséquencdiffiaile adaptation des personnes

handicapées en entreprise.

Par ailleurs, les employés hésitent également aoeber des entreprises cause des

stéreotypes que I'on a sur eux.

% Décret 2018-456 du 9 Mai 2018 relatif 3 I’emploi des personnes en situation de handicap.

% Arthur O'REILLY « le droit des personnes handicapées au travail décent » op, cit., p. 95.
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PARAGRAPHE Il : La résistance des employés a 'emii.

On a longtemps admis que le chdmage et le soutsedes personnes handicapées étaient
etroitement liés a leur handicap physique ou meatah ses répercussions inévitables.
Aujourd’hui, on reconnait que les nombreux désaaged et I'exclusion dont sont sujets les
personnes handicapées ne découlent pas a proprpantanrtde leur handicap individuel mais
plutét de la réaction gu'il suscite dans la sociéi effet, les préjugés sur I'aspect physique
peuvent cantonner les personnes en situation d#idagndans un type d’emploi au détriment
de I'emploi ordinaire (A) ensuite nous constatogalément que les stéréotypes mettent les
handicapées a l'écart du domaine éducatif. Pourgaburd’hui, la plupart des postes
nécessitent de disposer de compétences bien sp@sifimais également d’un niveau d’étude
trés élev&’. Dés lors les personnes handicapées sont excluemmaine de I'emploi par

rapport au lien entre a la qualification attendaelps entreprises et a leur aptitude (B).

A- Les stéréotypes, source d’exclusion des personnemticapés a I'emploi.

La difficulté d’acces a I'emploi est trés souveatperception que le monde extérieur a du
handicap. En effet, dans les pays en voie de dgpetoent les causes et les conséquences du
handicap sont méconnues et souvent interpréter eotdas malédictions placant les individus
atteints du handicap hors de la société encorediffisile pour ceux qui veulent intégrer le
domaine de I'empl8f’. Les préjugés sur I'aspect physique peuvent caetoles personnes
vivant avec un handicap dans un type de professioimadéquation avec leurs qualifications
ou les exclure du monde du travail. Cela s’expligae le fait que les employeurs ont peur
gue 'embauche d’'un handicapé ne soit trop comtemte, en raison d’'une formation plus
longue, d’'un absentéisme plus fréquent, d’'une prtdté moindre. lls ont peur que cela ne
leur codte trop cher et que la productivité diminLee hic est que les employeurs ont tendance
a généraliser ce fait. lls font souvent I'amalgaemére handicap et productivité faible. En

effet, quel que soit son handicap, une personndalitepee est jugée comme moins

220 e . . .. / .
Les politiques handicap des entreprises et leurs limites consulté sur le site

https://www.clesdusocial.com/les-politiques-handicap-des-entreprises-et-leurs-limites  consulté le 03
Novembre 2022 a 16h10min.

221 https://www.youtube.com/watch?time continue=247&v=74mEyiVcig8 ; in « les personnes en situation de
handicap (PSH) en Céte d’lvoire p. 3 consultable www.ofpra.gouv.fr le 05 Novembre 2022 a 16h 45.
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productive. Par ailleurs, il faut dire que la ctaides employeurs n’est pas forcement liée a la
productivité il faut également voir leurs réticeaqear rapport aux préjugés gu’ils font du
handicap. C'est-a-dire que I'image méme du handieap fait peur. C'est une situation
regrettable car en fin de compte les employeurfegt payer la contribution a 'AGEFIPH
plutét que d’'embaucher les personnes handicafféBsurtant la constitution qui est la norme
supréme ivoirienne lutte contre toute discriminatet défend les droits des personnes dites
vulnérables. Selon elle « Tous les hommes naistatgmeurent libre et égaux en droit.

Nul ne peut étre privilégié ou discriminé en raigten(...) sa situation sociale ou de son état
physique ou ment& Un décret vient soutenir qu’aucune personne tertidin de handicap
ne peut étre licenciée du fait de son handffaC’est ainsi qu’une jurisprudence dans un
arrét de la cour d’'appel a jugé discriminatoirdidenciement d’'un travailleur handicapé en
raison de son état de santé et de son handicalprdegue I'employeur avait manqué a son
obligation de sécurité et a son obligation d’adamtadu poste de travail en considération du

handicap.

Cette décision est rejetée par la cour de caséatidre juge rejette la décision de la cour
d’appel en estimant que les moyens de cassatiopalesirs ne sont manifestement pas de

nature a entrainer la cassation.

Pour mettre fin aux stéréotypes et encouragerébjiration professionnelle des personnes
handicapées la doctrine propose une familiaritéeetds entrepreneurs et les personnes
handicapées. Pour elle le fait de connaitre lesgmeres handicapées et d’interagir avec elles,

estompe les phénoménes discriminatoires dontsdlefrent habituellemefft.

Pour notre part, le handicap est un phénomeneatatiextérieur a la nature humaine. La
majorité des personnes handicapées ne naisseavpase handicap mais le deviennent suite
aux évenements traumatisants et tragiques et quenéenes événements peuvent, un jour

nous arriver.

222 . . . . , s . . . . .
Anais RENAUD : L’insertion des personnes handicapées en milieu “ordinaire’”” de travail » sous la direction

de Monsieur J-M. Bascourret université de Reims Champagne-Ardenne 2013-2014, p. 59. (Mémoire).

2 Art 4 de la loi n°2016-886 du 8 Novembre 2016 portant constitution de la république de Céte d’lvoire.

Art 10 du décret 2018-456 DU 9 MAI 2018 RELATIF A L'EMPLOI DES PERSONNES EN SITUATION DE
HANDICAP DANS LE SECTEUR PRIVE.

> Arrét de la cour d’appel de Toulouse relatif au rejet des pourvois formés contre un arrét ayant jugé
discriminatoire le licenciement pour inaptitude d’un travailleur handicapé Décision 2017-240 du 27 juillet 2017
consultable sur https://juridique.defenseurdesdroits.fr/index.php?lvi=notice_display&=30971&opac_view=-1.
26 odile HIRSCHAUER-ROHMER, Réactions émotionnelles et jugement social des personnes handicapées
physiques : de la Perception du handicap aux comportements d’embauche. p. 29. (These).
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En raison des stigmatisations faites aux persohaedicapées, celles-ci ont du mal a intégrer

le monde du travail, car leur niveau de qualificats’oppose a leur compétence.

B- L’'inadéquation entre le niveau de qualification atendu et les compétences.

Le contrat de travail selon le code de travailesaccord de volonté par lequel une personne
physique s’engage a mettre son activité professitensous la direction et l'autorité d’'une
autre personne physique moyennant rémunéfafio®r la prestation de travail constitue
I'obligation principale du salarié. Cette obligatipeut revétir diverses formes. La prestation
peut étre manuelle, physique, intellectuelle (Iatiga informatique, la comptabilité...) ou
artistique (I'ceuvre d’un ingénieur, d'un enseignatiin avocat...). C'est-a-dire que le salarié
met sa capacité de travail, ses aptitudes a lasitspn de I'employeur mais ne promet pas

obligatoirement un résultat.

Pourtant pour les personnes en situation de hgmdiicéormation fait I'objet d'un grief. La
tres grande majorité des personnes handicapéasamveau d’étude trés bas et nombreux
sont ceux qui n'ont aucune qualificatféh Or, il est & reconnaitre de nos jours, que d&st
compétition qui compte en theme d’emploi, car lappkt des postes nécessitent de disposer
de compétences bien spécifiques mais égalementrdugau d’études trés élevé. Il existe
certes plusieurs textes et conventions en faveuladeromotion liée a l'intégration des
personnes handicapées. Il convient également dreseregque les employeurs ont aussi des
exigences de productivité. lls ne sont dans le€lames, ils sont plutét dans la logique de
linvestissement rentali€. C'est-a-dire s'il investit dans quelqu’un, il é@a qu'il soit au
maximum de la productivité qu’il lui demande. Cegi@nt, en embauchant des personnes

handicapées pourra-t-il atteindre son objectif ielpctivité=’.

7 Art 14.1 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

Yvan BAREL, Sandrine FREMEAUX « Les aptitudes face a la contrainte légale. L'exemple de I'intégration
professionnelle des personnes handicapées » Revue Interdisciplinaire Management, Homme et entreprise.
22 peut arriver que I'employeur constate que salarié ne soit pas a la hauteur de ce pourquoi il a été
embauché, dans ce cas, le patron est en droit de le licencier. Un salarié qui a été embauché pour conduire un
tracteur et qu’on découvre qu’il ne peut conduire I’engin. Ou un enseignant qu’on recrute pour enseigner qui
incapable de dispenser des cours. Il en est également d’une secrétaire qui a du mal a saisir les documents, un
comptable qui ne peut produire les documents comptable (Kouamé Hervé ABISSA op.cit., p.238).

%Embaucher un salarié handicapé en 2018: une difficulté pour les employeurs consulté sur
https://myrhline.com/type-article/embauche-un-salaire-handicape-en-2018-une-difficulte-pour-les-
employeurs, le 6 Novembre 2022 a 10h 20.
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lls ont aussi d’un autre coté une exigence en ceaqncerne la santé des salariés. En effet, ils
doivent s’assurer de l'aptitude des salariés at@umt embauche. Le constat fait est que la
fonction publique est plus engagée a assurer I'eimph revanche cela ne I'empéche pas a
faire fi des tests médicaux dans le but de détenmiaptitude du travail au poste convoité
avant tout embauche. En effet, en cas de déclarpbar inaptitude par I'organisme chargé
de la visite médicale, le candidat a 'emploi sééalaré inadmissible. Dans le domaine privé
c’est la productivité qui préoccupe I'employeur.ri@ain engagement ne pourra échapper a ce
principe>’. Avant tout embauche I'employeur soumet le trasail préalablement & un test

afin de jauger ses aptitudes professionnelles.

En principe le travailleur handicapé qui ne rempdis les conditions d’éligibilité au poste de
travail pourra voir certains emplois lui échappetédaut de qualification. Abordé sous I'angle
de I'aptitude le handicap devient une notion praf@selle. C’est dans cette optique que la

doctrine révéle qu’en matiére d’accés au traviaglxiste quelques poncifs a démbffr

Le mieux serait d’inciter I'intégration éducativesdpersonnes handicapées afin de parvenir a
leur intégration professionnelle. En revanche, ieeau de qualification des personnes
handicapées rend difficile les régles d’emploi énégal (tant pour les salariés en situation de

handicap que pour les employeurs).

Par ailleurs, la liberté contractuelle, constitueautre obstacle a I'embauche des personnes
handicapées.

SECTION Il : La remise en cause du droit a I'emploiface a la liberté contractuelle.

L’égalité de traitement en itrainsi renouvelée est une égalité dans la
jouissance des droits fondamentaux. C'est-a-dérepat des droits liés a la qualité humaine et
de ce fait prohibe toute discrimination fondée sntains criteres, comme le handicap par la
promotion de I'égalité de droit. Ces droits fondataex favorisant I'insertion professionnelle
des personnes handicapées a travers les mesudiscdenination positives sont remis en
cause par le principe de la liberté contractuéteeffet, la liberté contractuelle est le principe
fondamental de tout contrat. Ce principe proneaitdue chacun soit libre a passer des actes
comme il I'entend. Il est également libre de cotteaavec la personne gu'’il souhaite le faire

21 Art 43.2 alinéa 2 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015portant code du travail.

2 Emmanuel AUBIN, op. cit., p. 99.
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pourvu qu'il nen fasse pas un usage prohiber @ifd> Ce principe constitue une négation
du droit a I'emploi des personnes handicapées ¢paphe |) parce que I'état de défaillance
physique, moral ou psychologique, la faiblesse ésogue et sociale excluent évidemment
lautonomie du salarié en favorisant son assugettieent absolu au pouvoir du chef
d’entreprise. Puisque la personne étant incapdbleedrolonté propre susceptible d’opposer
une résistance face a des exactions du pouvoirdedera soumis a des types de contrat dit

précaires (paragraphe lII).

PARAGRAPHE | : La négation du droit a 'emploi des personnes handicapées face a la

liberté contractuelle.

L’emploi des personnes handicapées a été renfa@c&aoloption de lois spéciales. Ces lois
reconnaissant expressément certains droits a eegidenotamment le droit a la dignité qui
se traduit par I'appartenance a 'humanité. C'éssiague le conseil d’Etat francais a retenu
gue le principe de dignité était indisponible deiesgue nul ne peut valablement consentir a
un acte portant atteinte a sa dighitéEn revanche si la garantie du droit & la digeitéle
'égalité de traitement ne souffre d'aucune amb@uiguant aux moyens légaux
qu'institutionnels dont bénéficient les salariésééat de vulnérabilité pour sa protectinle
droit a 'emploi des personnes handicapées quantcdnnait des limites. Le droit a I'emploi
désigne la liberté reconnue a toute personne deréactivité professionnelle de son choix
et & tout employeur de recruter la personne quplait. D’ou I'intervention de I'autonomie
des volontéS®. Elle s’enchevétrait alors dans la pratique awedilerté de contracter. Le
contrat est défini comme étant un accord de vofdhte qui nous renvoie au principe du
consensualisme. Toutefois cette liberté basée sucohsentement anéantir le droit de

jouissance de certaine personne dites handicapégasque (A). Car le consentement est le

3 Art 1101 du code de Napoléon applicable en Cote d’lvoire.

Alla Etienne KOFFI, Droit civil : Les personnes, Abidjan, EDITIONS ABC, 2021, p. 16.

V.CE, Ass., 27 octobre 1995, n°136727, Morsang sur Orge et n° 143578, Aix en province: Ces affaires
concernaient un spectacle désigné sous |‘appellation du «lancé de nains» ou un individu de taille
handicapante (individu de pétite taille) consentait a étre utilisé comme projectile pour amuser.

2> Art 2 alinéa 3 de la loi de 2016-886 du 08 Novembre 2016 portant constitution de la république de Coéte
d’lvoire.

%® Noel GBAGUIDI, op. cit., p. 33.

Noel GBAGUIDI Agrégé des facultés de droit, le contrat au début du 21e siécle. Confirmé par la doctrine
« I'apport du droit frangais au droit ivoirien de la non-discrimination dans les relations de travail », revue de
droit comparé du travail et de la sécurité sociale, 2013, p. 21.
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fondement de tout contrat mettant un frein a I'gétion d’emploi des personnes handicapées

(B).

A- Le consensualisme face a I'insertion des personnegndicapées dans le contrat de

travail.

Le consentement est la base de tout contrat, Xiste pas de contrat sans consentement.
Selon le code civil le consentement est I'accors! \d#ontés des parties contractafite<Cet
accord de volonté constitue I'élément essentiatahirat. Dans de telles conditions contracter
n’est pas le fait, c’est d’abord consentir. Le pijre ici est celui de la liberté de consentir, la
liberté de contracter ou de ne pas contracter ethdesir librement son partendiré Mais
force est de constater que cette liberté porte atignuations. Nous constatons que dans
certaines hypotheses les contrats sont imposés guelles contrats d’assurances, les contrats
d’adhésion&™ et*.. Par ailleurs, souvent la loi fustige les discriations pour des raisons
tout a fait compréhensibles, mais il ne va pas mgqire le principe reste celui de la lib&Hé
Car contracter c’est d’abord vouloir et vouloir Egaent d’'une maniéere integre. Cette
hypothése pourrait conduire a une certaine disnation des personnes dites vulnérables si le
principe du contrat reste celui de la volonté. Auens le contrat de travail semble-t-il que
l'employeur est le maillon le plus fort du contradlaturellement, sur la base du
consensualisme d’autres personnes seront discesiiaél’embauche en l'occurrence les
personnes vulnérables. Par ailleurs, comme nousr&susmentionné les employeurs ne sont
pas dans l'angélisme, ils sont plutdét dans la logigle I'investissement rentable avec le

slogan suivant : « si jaccepte de recruter “uaketpersonne” il faut qu’il soit au maximum

238 ,Pierre VOIRIN, Gilles GOUBEAUX, Droit civil personnes-famille, personnes protégées-biens, obligations-
surétés, 42¢ éd. Editions Lextenso.

2% Art 1108 du code de Napoléon applicable en Cote d’lvoire.

Le contrat de travail est un contrat d’adhésion en ce sens que ou le contenu du contrat est déterminé par
I’employeur qui est en situation de dominant par rapport au salarié qui est dans un lien de subordination. Le
salarié n’a généralement pas la possibilité de codifier le contrat qui lui est soumis. Il est appelé a lire et a signer
en cas d’approbation en précédant de la mention « lu et approuvé » ou refuser de signer en cas de désaccord.
Cependant, il ne faut pas perdre de vue que ce pouvoir de domination de I'employeur est borné par des régles
impératives prévues par le législateur. Ces regles concernent aussi le salarié. Les deux parties sont appelées a
adhérer au statut légal et professionnel qui s'impose a eux. Ace niveau, le juge contréle le respect de ces regles
(Kouamé Hervé ABISSA op.cit., p.71).

' Frédéric-Jérdme PANSIER, op., cit, p. 63, n°147.

Noel GBANGUIDI, op. cit., p. 33.
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de productivité que je lui demarfd& En raison de la stigmatisation que l'on fait aux
personnes handicapées ainsi que la priorité dueoteiment dans le contrat les employeurs
préférent embaucher les personnes valides ayantsstdeurs aptitudes au détriment des

personnes vulnérabfé4

La liberté contractuelle est certes le principediamental du contraf. Cependant, compte
tenu de la relation de subordination dans le conteatravail ne serait-il pas nécessaire de
prendre en compte des mesures d'actions positiveds? effet, ces mesures
permettront d’atténuer le poids de la liberté cactinelle, favoriser I'égalité de traitement et

lutter contre les discriminations d’embauche.

Jusqu’ici, il n'existe aucun principe assurant cieenent I'équilibre du contrat. Il ya contrat
du moment qu’il résulte d’'un accord de volonté enés parties, basé sur le principe de la
liberté. Cependant, ce principe de la liberté aaritrelle peut constituer un frein a I'embauche

des personnes handicapées.

B- Le principe de la liberté contractuelle, un frein al’obligation d’embauche.

Est considéré comme PSH toute personne physiquel’'ohdégrité physique ou mentale est
passagerement ou définitivement diminuée soit autgément, soit sous l'effet d’'une
maladie ou d'un accident, en sorte que son automoson aptitude a fréquenter I'école ou a
occuper un emploi, s'en trouve compromises. Sedonode du travéif® les personnes en
situation de handicap sont des personnes a mobédéite qui ont moins de chance
d’autonomie par rapport aux personnes valides pasgséoutes leurs aptitudes. En effet, sur
la base de I'égalité de droit “ (I'égalité de todsvant la Ici*’) les personnes vulnérables
seront privilégiées afin de rétablir un équilibresdcompétences a travers des actions

positives. Elles consistent en une action temparde prévention ou de rattrapage au

23 Intégration des personnes handicapées en entreprise: mission réussie ? https://www.ipsos.Com/fr-

fr/integration-des-personnes-handicapees-en-entreprise-mission-reussie consulté le 07 Novembre 2022 a 12h
15
244 (Selon le principe de liberté I'employeur tout comme le salarié sont libre de choisir la personne avec qu'il
souhaite. C'est ainsi que I'employeur peut mener comme il 'entend sa politique de recrutement et de gestion
de son personnel. Il peut a sa guise choisir le candidat qui correspond le mieux au profil de I’'emploi a pourvoi,
en fonction des critéres qu’il s’est lui-méme fixé et dont il n’a pas a rendre compte), Kouamé Hervé ABISSA
op.cit., p36.

> Antoine CRISTAU, Droit du travail, 7& éd. EDITIONS Hachette supérieur, 2004, p. 273 28.

Art 12.1 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

Art 1 De la déclaration des droits de I'homme et du citoyen du 26 aolt 1789.
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bénéfice des personnes discriminées. Notammentpdesonnes handicapé®s Cette

manifestation peut se retrouver dans les mouvenmamteurageant I'emploi des personnes
handicapées a travers l'obligation d’emploi desspenes handicapées. Selon le décret de
2018 « tout employeurs est tenu d’employer desopees en situation de handicap dans la

proportion suivante : jusqu'a 100 travailleurs panents, au moins >

%. La question qui
se pose est de savoir si ’'homme pourrait étre soandes obligations autres que celles qu'il
a voulues afin d’assurer I'équilibre du contratcétte question le code du travail répond que
le contrat de travail est un accord de volontéestiile trait essentiel de tout contrat. Confirmeé
par le code de Napoléon applicable en Coéte d’lvoidée contrat de travail est une
convention par laquelle une ou plusieurs persostasigent (...) a donner, a faire ou a ne
pas faire quelque chdse Il ressort de cet article que nul ne peut étmetreint & s’engager,

chacun est également libre de choisir son cocaatac

D’ou I'émission de la liberté contractuelle dansctntrat de travail. Par conséquent, il est
admis que ce principe de la liberté est en corttiadi avec I'action de I'obligation d’emploi.

En outre, cette liberté contractuelle peut constitula précarité de I'emploi.

PARAGRAPHE Il : La précarité de I'emploi des persomes handicapées a I'égard des

contrats spéciaux.

La concurrence sur le marché de I'emploi va cordlgrlégislateur a s’intéresser a d’autres
contrats particuliers de sorte a réduire le tauxli@mage dans notre société. En effet, de
nombreuses formes atypiques de relations d’emplebst développées de facon importante a
savoir : le travail & durée déterminée, le coritrrimaire ou le contrat saisonrfigr Dans

le cadre de notre travail, nous allons nous ing&megu’au contrat a durée déterminée adapté a
'emploi des travailleurs handicapés (A). Mais gt esans oublier que ce type de contrat
comporte d’abord, des risques a l'encontre desriéalaEnsuite, il a pour conséguence
I'exposition de trés nombreux travailleurs & I'msilité et & I'insécurité?. Ce qui crée des

situations de précarité dans le travail (B). Calastitue un facteur de risque professionnel

*® Michel MINE Daniel MARCHAND Le droit du travail en pratique, 23¢ édition Eyrolles, Editions d’organisation,

2011, p. 110.

> Décret 2018 relatif a I’emploi des personnes en situation de handicap dans le secteur prive.
Art 1101 code de Napoléon applicable en CI.

Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.76.

Jean-Emmanuel RAY, op. cit., p. 86.
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supplémentaire aussi bien physique que psycholegigelon Pierre BOURDIEU, la précarité
est aujourd’hui partout. Ceux qui y sont soumist ®mpéchés de prévoir I'avenir mais ceux
gui en sont épargnés sont aussi affectés car Menh@agit d'un mode de domination qui

contraint les travailleurs & la soumission et éd&ptation de I'exploitaticdi®.

A- Les contrats a durée déterminée, facteurs d’exclusns a I'emploi.

La mise en ceuvre des lois et conventions encounad@atégration professionnelle des
personnes handicapées va susciter leur 'emplaoeacatégorie de contrats afin de prendre en
compte leur handicap dans I'emploi et encouragateégent leur emploi. C’est ainsi qu’en
plus de l'obligation d’emploi 'employeur a aussieuobligation d’adaptation du poste de
travail & la situation du handicap afin de fadilitemploi des personnes handicapg&és

Les différents types de contrat sont susceptiblegédesser les employeurs ainsi que les
salariés pour permettre de faciliter I'adaptatiaes dalariés en situation de handicap. Par
ailleurs, I'histoire marque tour a tour la préfazerdes employeurs pour le contrat a durée

déterminé&>,

Selon le code de travail le contrat de travail eédudéterminée est un contrat qui prend fin a

I'arrivée d’un terme fixé par les parties au mom@msa conclusidn®.

C’est un contrat qui semble étre a l'origine deptatection des salariés ne pouvant pas
travailler de facon permanente pour plusieurs rasaelles que pour des raisons de santé.
Mais force est de reconnaitre que c’est un compuatest a I'origine de I'affaiblissement de
'emploi des salariés. En effet, pour les emplogequi ne veulent pas employer des
travailleurs a temps plein pour des raisons disoatoires peuvent prendre prétexte sur le
handicap pour les employer dans les Contrats aeDDéterminé dans la mesure ou il a une
obligation d’adaptation du handicap au poste detraPourtant les Contrat a Durée Duré ne
permettent pas aux salariés de s’épanouir careil§éanorisent pas la stabilité de I'emploi.

C’est pourquoi la doctrine admet que I'employeurpeeit recourir de facon systématique a

>3 Koné-SILUE, précarité et droit social ivoirien, op. cit., p. 57 et . mais spécialement a la p. 257.

Art 7&8 du décret 2018-456 du 9 mai 2018 relatif a I'emploi des personnes en situation de handicap dans le
secteur privé.

%> Frangoise FAVENNEC-HERY, droit du travail L.G.D.J- Montchrestien, 2007, p. 329.

Art 15.1 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.
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des Contrat a Durée Déterminé de remplacement faingr face a un besoin structurel de
main-d’ceuvr®’. En outre, le salarié se retrouve dans une gituae doute, due a la faible
durée de I'emploi qui vient en partie des modegekgtion de I'employeur, et de ce que les
salariés les occupent en attendant mieux. Ce tigmepdois emporte a la précarité en raison
des critéres liés a ces empfdfs Ces caractéres sont tels que la durabilité deléion de
'emploi (ce type de contrat expose les salariés alroit de rupture, car c’est un contrat a
terme fixe, donc le contrat prend logiquement fifiagrivé du terme précis.) L'unicité de
'employeur et le niveau des revenus. Cependantéggslateur tente de protéger les
travailleurs des contrats a durée déterminée etalin’usage du contrat a durée déterminée

instituant les contrats tel que le contrat & dimdéterminé&”®.

Ce contrat est d’'une source de précarité car, gegstontrat qui vise a remplacer un salarié

absent ou faisant partir des emplois saisonnieass Bk type de contrat n’est pas sans effet.

A- Les effets de la précarité du travailleur handicape

Le droit commun du contrat de travail est le cant@nclu sans détermination de ddfée
temps plein, gage de fidélisation du personneleestdbilité de I'emploi. C’'est le contrat de
référence, du moins en principe. Cependant, ceratohti-méme peut prendre une forme
spécifigue dans les entreprises de plus de 20ié&alalt s’agit des nouveaux contrats
d’embauche dont le caractere précaire est fortemmamtjué. Beaucoup plus fréquent est le
recours au contrat de travail & durée détermifhéEn effet, les conditions de travail des
travailleurs dans ces types de travail entrairmg&st $ouvent une exposition accrue aux risques
et les personnes les plus exposées a ce type dieatceont les personnes en situation de
handicap en raison de leur niveau de formation fiilssunte. Comme nous l'avons su
mentionner ces personnes ont moins de chance d’@€école. Du coup ils ont un faible

niveau intellectuel. Pourtant a I'heure actuells lgersonnes moins dipldbmées ou les

%7 Jean-Emmanuel RAY, op.cit., p. 86, n°106.

Jéan-Emmanuel RAY, ibid., p. 86.

La loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail, octroie désormais des droits au salarié non
bénéficiaire de CDI a la fin de son CDD. Il s’agit d’une indemnité de fin de contrat. C'est une avancée notable
pour le salarié. En effet, alors que I'ancienne loi de 1995 disposait en son article 14.8 que le CDD prenait fin a
I'arrivée du terme sans indemnités ni préavis, il ya aujourd’hui un revirement du législateur ivoirien qui
consacre le paiement d’une indemnité au salarié CDD.

%9 Art 14.2 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.

Frangoise FAVENNEC-HERY, op.cit., p. 329.
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personnes sans diplomes occupent les postes dail tres moins rémunérés assorti de
beaucoup d’effort. Alors comme le dit la bible,dinme mangera a la sueur de son front.
Donc a la recherche du pain quotidien ces persownoeschercher a se perfectionner afin

d’étre au méme rythme que les autres salariés énddgr handicap. Par conséquent, ils
prennent des risques pour étre a la hauteur duwiltrgw’ils occupent. lls manifestent

également la réticence a demander des informapp@anamanque de confiance ou de peur
d’apparaitre incompétent. Pourtant, les margestidizs des travailleurs précaires sont tres
limitées pour faire valoir leurs droits de proteatien matiere de santé et de sécurité au

travail.

Ensuite, I'enchainement des contrats courts etdadg diversité des lieux de travail, rendent
trés difficile le suivi médical des travailleurspaires en les exposant aux accidents de travalil
et aux maladies professionnelles. Conscient dedaapité du travail et de I'exposition des
travailleurs vulnérables aux différents risques,législateur va tenter de les protéger en
ameliorant leurs conditions de travail. Selon foyt employeur est tenu de prévenir les effets
néfastes des mauvaises conditions de travail sgamde des travailleurs ; de protéger les
travailleurs contre les dangers qui menacent lantés(...) adapter le travail & I'homffie
Enfin, le pivot de cette protection est la requedifion du contrat précaire en contrat de travail
a durée indéterminée. La jurisprudence soutient gueequalification du contrat est
automatique des lors que la poursuite contractualent au-dela du terme du contrat est

constatée, le contrat a duré déterminer devie@amtrat a Duré Indétermifié.

Il ressort de cette analyse que la précarité aeplei entraine des effets néfastes : telle que la
remise en cause de la liberté contractuelle emmifiinefficacité des régles favorables a

'emploi des personnes handicapées.

263https://www.doc-du-juriste.com/d roit-prive-et-contrat/droit-du-travail/commentaire-d-arret/cour-

cassation,Cour de cassation, 3 octobre 2007 requalification d’un Contrat a Durée Indéterminée consulté le 07
novembre 2022 a 13h 50
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CHAPITRE 1. L’inefficacité des regles favorable a I'emploi des personnes

handicapées.

Les personnes en situatioea kandicap sont victimes de plusieurs
discriminations quant a leur embauche. Ces disndtiins sont non seulement relatives a
leur accés a I'emploi, mais également & leur tmaétet une fois dans I'entrepri§é Pourtant
nous l'avons susmentionné que le droit au travastrplus un simple droit mais un droit qui
est désormais considéré comme un droit fondanféht&lelon la loi du 11 février dite loi
handicap les employeurs doivent prendre des mesdeegprotection appropriées pour

permettre aux travailleurs handicapés d’accéder @mploi ou de conserver 'empi8i.

Force est de constater que les personnes en @ituihandicap sont encore souvent mises a
'écart dans l'entreprise. Cela s’explique par lait fqu'il existe plusieurs reformes
encourageant I'emploi des personnes en situatidmaddicap : telles que les conventions sur
'emploi des personnes en situation de handicapléleret de 2018 enfin, la loi de 1998.
Autrement dit, ces lois existent et font la prorantdes droits des personnes handicapées a un
emploi décent. En effet, ces lois favorisent I'mis des personnes handicapées en milieu du

travail ainsi que leur maintien.

En l'absence d'une politique sociale et d’'une ligisn cohérente en faveur des personnes
handicapées, la Cote d’lvoire pays membre déctarade I'Organisation des Nations Unis

(ONU) puise ses sources a travers cette institutiondiale en adoptant des législations pour
assurer l'insertion professionnelle des personaeslicapées. Mais il est a reconnaitre que les
différentes initiatives n'ont pas atteints les t&#s escomptés face aux insuffisances
législatives (section I) qui rend également difida mise en ceuvre de I'action en justice par

les personnes victimes de discrimination a I'emfdeition II).

?%% Sebatien POINT, Celine CHARLES-FONTAINE, Gwenaél BETHELEME « (Re)considérer le handicap : regards

croisés sur les approches en entreprise ».
6% Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.7.

2%% Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p.8.
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SECTION I : Les insuffisances Iégislatives relative a 'emploi des handicapées.

Les personnes en situation de handicap étant phsldement exposées aux
difficultés de trouver et conserver un emploi, €lb&néficient de mesures pour favoriser leur
intégration dans le monde du travail. Malgré las@rien compte du handicap relatif a
linsertion professionnelle des personnes en sdnatde handicap et de la volonté
gouvernementale de faire de I'emploi des persomaeslicapées une réalité, le travail des
personnes handicapées se heurtent toujours a derewses difficultés. Ces difficultés ont
pour conséquences, une protection réservée desnpess handicapées (paragraphe ). En
effet, cette négligence a pour conséquence I'ekpasiles personnes handicapées au droit de

rupture (paragraphe II).

PARAGRAPHE | : L’'emploi des personnes handicapéesjne protection réservée.

Le droit ivoirien a encore des difficultés a remdffectif le droit & 'emploi des personnes
handicapées. Malgré I'érection d’'un régime spé@htif au droit des personnes handicapées,
leur emploi reste encore un défi a relever. Entefii® loi d'orientation en faveur des
personnes handicapée manque de manifestation rédafle les faits et subordonne les
modalités d’application de la loi & un dééfét(A) Ce décret sera promulguée plus tard. Ce
qui donne limpression d’'une négligence de la lacd a l'insertion professionnelle des

personnes en situation de handicap (B).

A- La subordination des regles régissant 'emploi auétret.

Est considéré comme personne en situation de hgmdimute personne physique dont
lintégrité physique ou mentale est passageremant définitivement diminuée soit

congénitalement, soit sous l'effet d’'une maladie @un accident, en sorte que son

267 . ; sa 7 . .
Il est bon de savoir que I'Etat a tenu sa promesse car les recrutements annoncés ont été quasi effectifs. En

ce qui concerne les 32 handicapés annoncés en 1997, seul un poste n’a été occupé pour “des raisons
administratives”. En 2003, 58 sur 59 ont effectivement pris fonction, le seul handicapé qui n’a pas pris fonction
a obtenu avec succés a son entrée a 'ENA. Au total, sur les 135 postes annoncés, 131 ont effectivement été
occupé par les concernés. En ce qui concerne les 201 recrues annoncées au conseil des ministres du 28 juin
2006, tous les concernés ont regu a ce jour leur attestation de prise de fonction. Kouamé Hervé ABISSA op.cit.,
p.54.
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autonomie, son aptitude a fréquenter I'école ou cauper un emploi, s’en trouve
compromise®® |l ressort de cette définition que les persorsmsffrantes d'un handicap
n'ont pas les mémes chances d’accés a I'emploilegigersonnes valides a cause de leur
handicap. Il faut dire que plusieurs personnedaendance a confondre handicap et incapacité
ou inaptitude & occuper un empfdi En fait, ce phénoméne a pour conséquence ure fort
marginalisation des personnes handicapées a I'ém@lependant, pour une meilleure
protection & I'emploi une loi particuliére mérit@ute applicable aux personnes vulnérables.

Malgré que le travail des personnes en situatiorhaedicap soit aujourd’hui I'une des
thématiques les plus périlleuses dans la promatesdroits de ces derniers nous assistons
toujours a des insuffisances législatives au nivd@liemploi des personnes en situation de
handicap. Autrement dit, le droit ivoirien a encdes difficultés a rendre effectif le droit a
'emploi des personnes en situation de handicap tiarsecteur privé. En effet, le code du
travail applicable en Coéte d’lvoire qui est censgirrles relations de travail entre travailleurs
et employeurs soumet les conditions d’employakildés personnes handicapées au décret en
ces thémes « un décret détermine les modalitéplitagion du présent chapitf&» et aux
organismes de placement, d’'aide et de soutienndgbBeiche qui doivent prendre en compte
l'insertion professionnelle des personnes en sitnate handicaf3™. A travers ces textes nous
constatons que les personnes en situation de lzgndéecsont pas véritablement protégées par
la loi. Elles sont livrées a elles-mémes et devemmtcourir pour accéder I'emploi au méme
titre que les personnes valides. Pourtant, comms iavons susmentionné les personnes
handicapées ont moins de chance d’acces a 'empataiapport aux personnes valides a cause
des stéréotypes qui engendre leur vie. Donc &sdiace de loi spéciale ces personnes seront

exposees au chémage.

L’embauche de cette catégorie de personne s’ervdramonsidérablement impactée : la
personne handicapée n’est pas reconnue en teridejigr, laissant sur le coté une force de

travail potentiellement contributrice a la compeitié nationale.

2%% Art 12.1 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.

Adélaide HASLE, Handicap : quelle différence entre incapacité, invalidité et inaptitude, 2018, consulté sur le
site https://www.helloworkplace.fr/handicap-quelle-difference-entre-incapacité-invalidite-et-inaptitude le 29
Novembre 2022 a 8h05.

7% Art 12.3 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.

Art 4 du décret 2018-456 du 9 mai 2018 relatif a I'emploi des personnes en situation de handicap dans le
secteur privé.
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En effet, celle-ci définit les types de handicap&termine la politique générale en faveur des
handicapées. Ensuite, elle renvoie a un décremkadalités pratiques, dont le projet est en

cours d'élaboratioff?

Par ailleurs, il est a mentionner que la seuletexce d’'un handicap ne suffit pas pour que
soit reconnue la qualité de travailleurs handicaigsloivent étre reconnu par la Commission
des Droits et de I’Autonomie des Personnes Hands@pDAPH), laquelle doit apprécier en
tenant compte, d’'une part, de la nature du handatapautre part, des qualifications et de
'emploi occupé par l'intéressé ou de celui quiirait vocation & occuper. Des lors, dans une
décision la CDAPH avait refusé de reconnaitre amatwleur la qualité de travailleur
handicapé au motif que celui-ci n’entrait pas darcshamp du handicap sans tenir compte des
conséguences que la dyslexie dont souffre le ragu@ouvait avoir sur son employabilité est
illégale?™.

Ce qui nous donne I'impression d’'une protectionligég des travailleurs handicapés par la

loi.

B- L’'emploi des travailleurs handicapés, une protectin négligée par la loi.

Depuis longtemps les personnes handicapées ovicétée de plusieurs discriminations liées
aux préjugés, au manque d’ambition de la socideuaégard. Face a ce traitement illégal
l'intégration des personnes handicapées notamnsed k& domaine de I'emploi devient une
priorité’’* Cependant, plusieurs textes en faveur de la giote et la promotion des
personnes handicapées ont été ratifies pour farofismploi des personnes handicapées.
Notamment, le décret n° 2018-456 du 9 mai 2018tifela I'emploi des personnes

handicapées dans le secteur privé et la loi de?I98&rientation en faveur des personnes

%72 Art 15&16 de la loi n° 98-594 du 10 Novembre 1998 d’orientation en faveur des personnes handicapées.

Emmanuel AUBIN, op.cit., p. 100 (TA Nantes, 17déc. 2009, n°0802183).

Cette différence de traitement est créée a titre temporaire afin de favoriser une catégorie donnée de
personnes physique ou morale au détriment d’une autre afin de compenser une inégalité préexistante entre
elles (F. MELIN-SOUCRAMIEN, Le principe d’égalité dans la jurisprudence du conseil constitutionnel, Economica
1997, p.207). Cet interventionniste étatique consiste a mettre en place un traitement de choc, un traitement
préférentiel en vue de remédier a la crise d’emploi de certains catégories de personnes puisque I'affirmation
du « principe d’égalité » ne suffit pas a elle seule a réaliser I’égalité réelle. Il est donc nécessaire de combler les
lacunes de la protection par le droit du principe d’égalité (conseil d’analyse de la société (CAS), “pour une
société de la nouvelle chance, une approche républicaine de la discrimination positive”, La documentation
francaise, Paris 2005, p.41).

7> La loi n°98-594 du 10 Novembre 1998 D’orientation en faveur des personnes handicapées
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handicapées reconnait I'égalité de chance et déertrant des personnes handicapées
notamment en matiere de formation et d’emploi. €kt procéde au recrutement spécial des
personnes handicapées a la fonction publique sar®urs préalabfé®. En effet, grace a ces
textes les personnes handicapées ne considérentlquiu limitation physique et mentale
comme source de honte tout comme un obstacle, misuyartagent le méme désir
fondamental, celui de participer pleinement a &aati méme titre que les personnes valides et
d’accéder a 'emploi également. Des lors qu’eniledg-I'effectivité de cette loi ?

Malgré la promulgation de ces lois, beaucoup d'siccade discrimination, d’inégalité et
d’indifférence subsistent encore dans le secteivéPf. Les handicapés n'ont pas accés a
tous les emplois et au plan juridique, la prise@empte des personnes handicapées est encore
a I'état embryonnaire. Jusqu’au aujourd’hui, il xi&e aucune évolution de la Iégislation
nationale relativement a lincorporation d’instrume internationaux sur les personnes
handicapées hormis, la Charte Africaine des Dadmt§Homme et des peuples, dont quelques
dispositions se retrouvent dans le titfede la constitution ivoirienrié® relatif aux libertés et
droits. Le seul texte législatif, “la loi de 199&i’orientation en faveur des personnes
handicapées connait des limites dans son applicaffile ne connait pas de manifestation
réelle dans les faits. 11 ans aprés le vote deild drientation n°98-594 du 10 novembre

1998 en faveur des personnes handicapées en Qadaeal celle-ci n’est pas encore ratifiée.

Mais il est a s’interroger sur I'existence d'un tstaprotégeant le droit de rupture des
handicapés apres leur insertion en entreprise 2r&@ment a la Iégislation ivoirienne le
législateur francais reléve les bénéficiaires datustde salarié protégé. Nous avons pour
preuve I'encadrement d’un type de travailleur @aloi appelé “les salariés protégés® En
effet, les salariés protégés sont protégés coesralioits de rupture. Mais parmi ceux-ci ne
figurent pas les personnes en situation de handiagement dit, les personnes en situation
de handicap ne sont pas protégées par la loi ctagmroits de licenciement de I'employeur,
elles sont plutét livrées a elle-méme une fois neiséen entreprise. Selon la loi la
reconnaissance d’inaptitude peut étre une cautieaheiement des personnes en situation de
handicap®. Il est remarquable que les personnes handicagégsus d'étre exposées aux

risques de licenciement du fait de leur handicay également régit par les mémes droits que

%’® pierre olivier LOBE « Rapport sur le handicap en Cote d’lvoire », consulté le 11 Novembre 2022 sur

https://www.wathi.org/rapport-sur-le-handicap-en-cote-divoire-adry a 11 h 35min.

77 Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.54.

Art 7 al 2 de la loi n° 2016-886 du 8 Novembre 2016 portant constitution de la république de Céte d’lvoire.
Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p.304.

Art 18.3 al.3 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.
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les travailleurs valides. Par contre il n’est pasilé de licencier un salarié protégé. Pour le
faire I'employeur doit suivre plusieurs procédusssplus du respect de la procédure Iégale
habituelle. L’employeur souhaitant licencier unasi protégé doit consulter au préalable le
comité d’entreprise, il doit également obtenir t@sation de l'inspecteur du travail, ce qui
peut étre trés difficile, méme parfois quand le ifnd licenciement est avéfé En cas de
refus, les recours peuvent prendre des années miecdaemps, I'entreprise ne peut pas
modifier son contrat comme tout autre safdfiéPar ailleurs, il est & mentionner que la seule
existence d’'un handicap ne suffit pas pour que smbnnue la qualité de travailleurs
handicapés. lls doivent étre reconnu par la Comamsdes Droits et de I'’Autonomie des
Personnes Handicapés (CDAPH), laguelle doit apgrém tenant compte, d’'une part, de la
nature du handicap et d’autre part, des qualificatiet de I'emploi occupé par l'intéressé ou
de celui qu'il aurait vocation & occup®r Pourtant, pour une classification des personnes
handicapées si nous remontons a la définition geetaonne handicapée, il serait intéressant
de les mettre dans la catégorie des personnesrahlag. Alors ils doivent étre protégés
contre les abus du droit de travail notammentcleniciement. Ce sont des personnes qui n‘ont
pas nécessairement les mémes chances d’intégrpt®mout le monde et qu’elles pourront

étre exposées au droit de rupture.

Cependant, pour une effectivité du droit a I'emmles personnes handicapées, elles devront

étre soumises a une loi spéciale.

PARAGRAPHE Il : L’exposition des personnes handicages au droit de rupture.

Les personnes en situation de handicap ne soagsnent protégées contre le licenciement
du seul fait de leur handicap. (A) L’'employeur doépendant faire en sorte que toutes les
dispositions soient prises pour leur permettreateserver leur emploi et de travailler dans de
bonnes conditions. Toutefois, la loi sur la pratactdes personnes en situation de handicap
connait des limites. En I'absence d’aménagemertiples si le handicap ou I'état de santé du

281 . . . v P . N .
L’employeur qui veut licencier le délégué du personnel doit adresser une demande a l'inspecteur du travail

et des lois sociales du ressort avec copie du délégué du personnel ait commis une faute lourde ou pas. Qu’en
gu’il en soit la décision de I'inspecteur du travail et des lois sociales doit intervenir dans un délai de maximum
d’un mois apreés enquéte contradictoire. Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.329.

282 céline CHAUDEAU, Qui sont les salariés “protégés” ?, cadremploi Consulté sur le site https://www.rmo-
jobcenter.com/fr/conseils-emploi/actu-conseils/162-qui-sont-salaries-proteges le 13 Novembre 2022 a 11h 40.
283 La caisse Nationale de Solidarité pour |"autonomie, consulté sur le site
https://www.monparcourshandicap.gouv.fr/glossaire/cdaph.
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salarié ne lui permet pas de conserver son emfgonployeur a un droit d’envisager un

licenciement pour impossibilité de reclassement (B)

A- La reconnaissance du handicap, une source d’exclosi a I'emploi.

Le droit du travail reconnait a tout employeur gedrogatives spécifiques. Le rapport de
travail est tout aussi une relation d’inégalitéddigue. Au nombre de ces pouvoirs, figure le
pouvoir de sanction. Ce pouvoir dévolu a I'emplayea justifie par le fait qu’il reste le
propriétaire de I'entreprise et exerce ce pouvangdlintérét du bon fonctionnement de
I'entreprisé®”. Dans I'exercice de ce pouvoir la loi lui octrailes sanctions. Parmi ces
sanctions figurent le licenciement qui est une qgative laissée a I'appréciation de
I'employeur qui peut étre source d'ablis C’est dans cette optique que le Iégislateur va
essayer d’'intervenir en limitant le champ des sanstainsi que les pouvoirs de I'employeur.
Aucune mesure patronale, mais aussi du comité réjemse en matiere d’activité sociale et
culturelle ne doit révéler une quelconque discration : 'exemple classique d’'un excellent

salarié, subitement affecté & un poste pénible susta participation & une gréy@.

Ainsi le licenciement se définit comme la rupture contrat de travail a linitiative de
I'employeur pour motif lI€gitime. Le code du travaidimet la rupture du contrat de travalil,
mais pour des raisons sérieuses. Autrement, diite@ciement doit étre accompagné de motif
réel et objectif, étranger a toute discriminatige la la santé du salarié. C’est dans ce sens que
le décret de 2018 relatif a 'emploi des persortmeasdicapées stipule qu’aucune personne en
situation de handicap ne peut étre licenciée dudaison handicdp. C'est-a-dire que
'employeur a le droit de rompre le contrat de &idpour des motifs réels et Iégitimes. Par
conséquent, il ne doit pas prendre pour causedmdiement fondé sur le handicap qui n'a

aucun lien avec le travail.

%% Kouamé Hervé ABISSA, Droit du travail, EDITIONS ABC, 2019, p. 100.

28 (Le pouvoir disciplinaire non défini par le code est considéré comme corollaire du pouvoir de direction, du
pouvoir de réglementaire. Pour la jurisprudence notamment francgaise, c’est un pouvoir inhérent a la qualité de
patron. Cette sanction disciplinaire est désormais définie par I'art 17.2 du code du travail comme tout autre
mesure autre que des observations verbales, prises dans le cadre disciplinaire par I'employeur, a la suite d’un
agissement du salarié jugé fautif, que cette mesure soit de nature a affecter immédiatement ou non la
présence, la fonction ou la carriére du salarié dans |'entreprise). Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.102.

8 Jean-Emmanuel RAY, Droit du travail, Droit vivant, op.cit, p. 119.

%7 Art 10 du décret n° 2018-456 du 9 mai 2018 relatif 3 I'emploi des personnes en situation de handicap.
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Le licenciement peut avoir pour motif une fautenpiaces motifs nous pouvons assister a des
licenciements fondés sur une faute lourde tout ceniny’ en aura des licenciements sans
faute du salarié. C’est le cas du travailleur dertontrat de travail a été suspendu pour cause
de maladie de longue durée, se trouvant dans paxite de reprendre son emploi initial,
I'employeur peut mettre un terme & son contratraeatl par écrit®® La maladie serait donc
une cause de licenciement du salarié au cas cang@& isuise a son emploi et a I'évolution de
I'entreprise également. Compte tenu de ces démasfon ne constate que le droit du travalil
des personnes handicapées manque de rigueur. éinaeffmanque de rigueur constitue un
risque pour les personnes en situation de handjeapst susceptible de les exposer aux abus
de la relation de travail contractuelle. C’est cedjsait un auteur “celui qui a du pouvoir est
amené a en abuser jusqu’a ce qu'il trouve desdstiibr la rupture du droit de travail est a
linitiative de I'employeuf®. Donc pour protéger le salarié des abus du poudeir
'employeur et ne pas trop étendre les risquesadmdiement des personnes vulnérables, le
|égislateur va encore élargir les mesures de piotea I'endroit des salariés. Il estime que le
licenciement n’intervient qu’en cas d’impossibilidé&aménagement raisonnable du poste de
travail et de reclassement du travailf@irC’est ainsi que la doctrine soutenait qu'au aucun
employeur ne peut procéder a des licenciementséfodr I'état de santé du salarié, le

handicap ou sur des critéres de discrimination

Malgré une grande intervention du législateur eweda des personnes en situation de
handicap nous constatons toujours des limites du@ssertion des personnes handicapées.
L’état de santé du salarié pourrait faire obstadleut reclassement dans un emploi. En effet,
un employeur qui ne veut pas procéder a un rectesmsepeut demander au salarié d’exécuter
des taches a sa mesure or une telle activité pbdaise douter de l'impossibilité de
reclassement. Ce qui ouvre directement la porte lieenciement. Parce que seule

'impossibilité de reclassement du salarié permatwdsager son licenciement.

En plus des regles générales applicables au leeweit, les salariés en situation de handicap
pourront étre exclus de leur emploi du fait de leeapacité a occuper un emploi. C’est en ce

sens qu'une jurisprudence confirmait qu’il est tiage le licenciement pour inaptitude

%8 Art 18.3 al 2 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.99.
Art 18.3 al 3 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.
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professionnelle du travailleur résultant d’'une rdadaprofessionnelle diment constatée

médicalement®

Au total, I'on remarque que le handicap est unercud’exclusion des personnes
handicapées. Donc un salarié se retrouvant dansituaion de non reclassement peut étre

licencié.

B- La possibilité du licenciement d’un salarié non relasseé.

Dans le cadre de I'emploi lorsque le salarié seowee dans I'impossibilité d’exercer son
activité pour inaptitude a I'emploi résultant d’'uimepossibilité de reclassement a tout poste
de travail, 'employeur a le droit de procéder menciemerft? de celui-ci et de procéder au
versement d’'une indemnité a titre compensatoiréonSkarticle 18.5 du code de travall, le
travailleur dont le contrat de travail a été susjpepour cause de maladie, se trouvant dans
l'incapacité de reprendre son travail, I'employgeut le remplacer définitivement. Et & cette
occasion, il doit lui verser le montant des inde@sicompensatrices ... de licenciement
auxquelles le travailleur pourrait avoir droit daitfde cette ruptufé®. Si la reconnaissance
d’inaptitude constitue un droit de licencienféhgu’en est-il de la portée de I'obligation de
reclassement ? A cette question, nous diront qaobligation de reclassement était a
linitiative de I'employeur et que jusqu’aux derré& reformeS” I'employeur devait toujours
chercher un reclassement pour le salarié déclagtanméme si I'avis d’inaptitude excluait
tous les postes de I'entreprise ou son état de2 darhpéchait d’exercer une quelconque
activité. Désormais, I'employeur est dispensé dieceecherche de reclassement, lorsque
l'avis du médecin comporte I'une des mentions suie®: « tous maintien du salarié dans un
emploi serait gravement préjudiciable a sa sant&utrement dit, la nouvelle réforme
décharge I'employeur de toute obligation de reelasnt au profit de la santé du salarié par
lavis du médecin. Néanmoins I'employeur devait gémer a des mutations, des
transformations de postes ou a un aménagemennthstde travail. Cela implique toutefois

gue les postes soient disponibles. En effet, pouemployeur qui veut se débarrasser d’'un

291 eme

Cour d’appel d’Abidjan 2= chambre sociale, arrét n°03 du 03 janvier 2002.

Frédéric-Jéréme PANSIER, Droit du travail, Relation individuelles et collectives, 4¢ éd. LexisNexis SA p. 187 n°
443,

3 Art 18.5 al 1 et 2 de la loi n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code du travail.

Lyon-Caen GERARD, Jean PELISSIER, Alain SUPIOT, Droit du travail, 17¢ éd. EDITIONS Dalloz, Droit privé
2000, p. 245.

2 Julien BOUTIRON, Le droit du travail pour les nuls.
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employé a cause de son état de santé peut prerdextp sur 'absence de poste disponible
en procédant au licenciement. Du coup I'absenaecassement en premier lieu, peut étre le
résultat d’une impossibilité due & la situationtdavailleur dans I'entreprié®. L’'employeur
procéde alors au licenciement pour cause réekeérius€’ mais ne doit aucune indemnité
au salarié. Une jurisprudence a affirmé ainsi ge’'walariée déclarée inapte au poste de
travail qu’elle occupait, ne pouvait étre reclasgse le patron d'un établissement en
I'absence d’autre emploi que celui de serveur. émgnt dit, 'impossibilité du reclassement

décharge le chef d’entreprise de toute obligation.

Nous pouvons ainsi poser la question de savoia siouvelle réforme relative au droit de
reclassement favorise-t-elle 'emploi des persoreresituation de handicap ? Relativement,
aux injustices que ces personnes subissent, dsitfeecours a l'action en justice pour faire

valoir leur droit méme si cela parait difficile.

SECTION II : L’exercice difficile de I'action en ju stice des personnes handicapées.

En droit civil ivoirien, la victim&’'un dommage est fondée en a demander la
réparation sur la base de I'article 1382 du codddpoléon applicable en Cote d'lvdite
De méme les travailleurs préjudiciés par des atgediscriminations peuvent en demander la
réparation auprés des juridictions civiles. Cepahde moindre que I'on puisse dire sur
I'exercice de ce droit, c’est qu’il semble conmaittivers hics tenant a la mise en ceuvre de
I'action civile®®. Il tient également aux faits, qu’en matiére skecias lois sur les traitements
discriminatoires sont incompétentes (paragraphgolr mettre en ceuvre les sanctions des
actes de discrimination (paragraphe II)

% Fédéric-Jérome PANSIER, op.cit., p. 186, n°440.

7 Frédéric-Jérome PANSIER : ibid., p. 186.

%% Art 1382 du code de Napoléon applicable en Coéte d’Ivoire « Tout fait quelconque de 'lhomme qui cause a
autrui un dommage oblige celui par la faute duquel il est arrivé a le réparer »

% Gérard CORNU, Droit civil, Introduction, Les personnes, Les biens. L’action en justice est, au sens large du
terme, le moyen pour le titulaire d’un droit prétendu et contesté, de faire reconnaitre son droit en justice : en
demandant a un juge de consacrer ce droit dans sa finalité générale, comme une garantie de justice, une voie
de droit: le moyen de lever I'obstacle qui entrave I'exercice normal d’un droit en faisant écarter, par un
recours au juge, la prétention qui s’y oppose. Prolongement et protection du droit subjectif, I'action en justice
ouvre l"exercice contentieux du droit 8& éd. Editions Montchrestien, 1997, p. 58 n° 152.
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PARAGRAPHE | : L'incompétence des textes face auxraitements discriminatoires de

'employeur.

La tendance actuelle de la saisine de la justicealsopar les travailleurs victimes d’actes
discriminatoires fait état d'une grande réticenca, ceux-ci ne saisissant trés rarement ou
guasiment pas la justice pour des faits discrinoines. En cela, nous pouvons rattacher ce
laxisme ou ce silence a l'incompétence des texées faux traitements discriminatoires
laissant apparaitre encore des actes de discrimintzce a l'inertie du juge (A). Par ailleurs,
en matiere sociale la preuve est un élément impopaur démontrer I'existence d’une
discrimination. Pourtant la mise en ceuvre de catigposition semble plus aisée

théoriqguement, mais dans la pratique elle se Butertaines difficulté8® (B).

A- La persistance des actes de discrimination en enpase face a 'inertie du juge.

La discrimination au travail consiste a distingeéra traiter différemment quelqu’un ou un
groupe de personnes, par rapport a un ensemblersenmes plus grand et a partir de criteres
énumérés par la 8. Le plus souvent cela se traduit par un traiterspétifique défavorable
entrainant une rupture dans I'égalité des drofielon le code de travail « Aucun employeur
ne peut prendre en considération le sexe, I'agscéndance nationale, la race, la religion,
I'opinion politique et religieuse (...) le handicapdtravailleurs pour arréter ses décisions en
ce qui concerne I'embaucfi®». Les conventions internationales ratifiées padee d'lvoire
proclament le principe d'égalité, la réadaptationf@ssionnelle et 'emploi des personnes
handicapées. Mais en réalité cette égalité deetn@int n'est-elle pas erronée ? En effet,
certaines distinctions peuvent se trouver justpbi@rla loi en raison de la nature des choses. Il
ne s’agit plus de lutter contre un motif illicitmais de tendre vers I'égalité de contenu, si
possible par le biais de la protection commifheAinsi dans une autre forme on parle de
discrimination a partir du moment ou la distinctioranque de justification objective et

raisonnable. Il peut s’agit de discrimination imdite ou I'existence d’une discrimination

30 Eréderic-Jéréme PANSIER, op.cit., p. 85.

Le théme discrimination associé au droit en général et au droit du travail en particulier est le fait de traiter
différemment dans le sens négatif, illégitime, une personne ou un groupe de personnes) Thérése LANQUETIN,
la discrimination a raison du sexe en droit international et communautaire, Droit social 12 décembre 1988,
p.807.

392 Art 4 de la loi du n°2015-532 du 20 juillet 2015 portant code de travail.

Frangoise FAVENNEC-HERY, droit du travail, EDITIONS L.G.D.J, 2007, p. 214.
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s’apprécie par rapport au but et aux effets dedaure considérée, eu égard aux principes qui
prévalent généralement dans les sociétés démaesfiy) Le but doit étre légitime, c'est-a-
dire étranger a toute volonté de discriminer casa® des discriminations insidieuses qui se
déplacent, se dissimulent, sous couvert des mesliagparences neutres ou anodines et
proliférent sous couvert du principe forfffel En effet, c’est le fait pour un traitement égal,
de produire des effets inéquitables et discrimin@soenvers un groupe déterminé, sans
justification. L'absence d’intention de discriming’a ici aucune influence parce qu'il s'agit
d’hypotheses de discriminations dans lesquellescdeactére illégitime ne ressort pas
immédiatement de la confrontation entre le fondendenla distinction et son domafie La
différence de traitement peut constituer une disicration illégitime non pas parce gu’elle se
fonde sur un critere ou intervient dans un domagx@ressément interdit mais parce
qu'arbitrairé®’. Cependant, lors d’un contentieux fondé sur lariisination il serait difficile
pour le juge d'établir I'acte discriminatoire s8lagit pour lui de rechercher l'intention de
distinction de I'employeur dans le cas d’'une drsanation indirecte. Ensuite, 'employeur
pourra prouver gu’il s’agit de son pouvoir de direc, de chef d’entreprise dans le cadre du
bon fonctionnement de I'entreprise et non sur dessidérations prohibées par la loi. C'est
ainsi que I'employeur peut mener comme il I'entsadpolitique de recrutement et de gestion
de son personnel. Il peut a sa guise choisir lelidah qui correspond le mieux au profil de

'emploi a pourvoir.

Pour notre part, on ne saurait parler d’égalitéeqtre deux situations identiques. A l'inverse,
traiter de maniére identique des situations difftee pourrait constituer une discrimination.
Ce qui laisse apparaitre les discriminations enemilu travail. Alors qu'en matiere de

discrimination il est difficile a établir la preuve

%% Citons dans ce sens la jurisprudence administrative francaise, I'arrét Barel (28 mai 1954, GAJA n°77 13°™ &d.

Dalloz. En effet, le secrétaire d’Etat a dans son pouvoir d’appréciation, dans l'intérét du service public, cru qu’il
pouvait écarter certains candidats sur la base de leurs opinions politiques. Ce ft annulé par le conseil,pour
détournement de pouvoir.

30> Jacques CHEVALLIER, lutte contre les discriminations et Etat-providence in lutter contre les discriminations,
Droit social, p.39.

3% Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p45.

Koffi Brou RODRIGUE consulté sur https://www.academia.edu/28119/Droit_du_travail _en_Cote_divoire le
25 Octobre 2022 a 16 H 31 min.
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B- La difficulté relative a I'établissement de la prewe discriminatoire.

L’emploi demeure, année aprés année le premier identancerné par les discriminations.
Cela a pour conséquence I'implication du lien deosdination dans le contrat de travail et le
lien de subordination constitue I'élément carastiélie du contrat de travali. Cela se

déduire de la définition du salarié. En effet, afagé est celui qui travaille sous I'autorité et
la direction de I'employedf®. C’est donc I'employeur qui a le pouvoir de diient le

pouvoir réglementaire et le pouvoir disciplinaifdors que I'emploi demeure un domaine
complexe a cause du lien de subordination. SurlejuEse les travailleurs victimes de

discrimination pourront-ils obtenir justice ?

Selon, le code civil applicable en Céte d’lvoire ¢harge de la preuve incombe au
demandeur’® C'est-a-dire c’est au salarié qui prétend étrémi d’une discrimination de la
part de son employeur qu’il incombe d’apporter tauve de I'élément discriminatoife.
Contrairement a son homologue ivoirien compte t@aula difficulté pour le salarié d’établir
la réalité de la discrimination dont il peut étrigtvme car les éléments de preuve étant
souvent en possession de I'employeur, le |égisidtancais a institué en un aménagement de
la charge de la preuve au profit du safdfidl consiste pour la personne qui s’estime victime
d’'une discrimination de démontrer I'existence désfdaissant présumer qu'il existe une
discrimination et le défendeur c'est-a-dire I'enyglor, doit alors démontrer que sa décision
est justifiée par des éléments objectifs étrangemute discriminatiott®. La question qui se

pose est de savoir s'il s’agit d’un véritable rerseenent de la charge de la pretif@

La question de la preuve est une question ardumakyré la prise en compte du déséquilibre
entre auteur et victimes, en allégeant le fardealagreuve et en admettant un spectre plus
large de mode de preuve la situation actuelle iastdisfaisante. L’alléegement du fardeau de
la preuve dont bénéficient les victimes de disanation ne joue qu’au civil ainsi les

dispositions du code de travail prévoyant une dstfog aux regles de preuve ne s’appliquent

308 Kouamé Hervé ABISSA, op.cit., p.61.

Art 14.1 de la loi n° 2015-532 du 20 juillet 2015 portant du code de travail.
Art 1315 du code Napoléon applicable en Cote d’Ivoire.

Nanga SILUE, « L'apport du droit frangais au droit de la non-discrimination dans les relations de travail » ;
Revue de droit comparé du travail et de la sécurité sociale 2013, p. 23. La quasi-totalité des cas, les décisions
discriminatoires sont sanctionnées par le droit commun de |'abus du de droit.

2 Art 1134-1 du code de travail qui fixe le principe d’aménagement de la charge de la preuve
Celui qui réclame I'exécution d’une obligation doit la prouver.

Anne Sophie MAIZA, La preuve de la discrimination illicite, Mémoire pour le DEA, 1996-1997 (dir) Jean-

Michel LATTES.
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pas au péndl®. Et en pratique dans les pays en voie de dévetoppeles victimes de
discrimination hésitent a ester en justice de pkointenir un faux proces. Nous avons pour
preuve un arrét rendu par la cour de cassatiom @bédmbre social®. L’'arrét a infirmé la
décision de la cour d’appel selon laquelle il apipat au salarié qui se prétend lésé par une
mesure discriminatoire, de soumettre au juge Emeéhts de faits susceptibles de caractériser
une atteinte au principe d'égalité de traitementsugie, il incombe a I'employeur, s'il
conteste le caractére discriminatoire du traitemerdtablir la disparité de la situation
constatée et de justifier par des éléments obgeetifétrangers a toute discrimination. En
revanche, Il estime que le juge n'a pas a se substa 'employeur. Pour la doctrine, la
charge de la preuve n’est pas véritablement u detiutte contre les discriminations, car la
discrimination peut étre est dissimulée sous l'appee d'un acte de direction de chef
d’entreprise que le juge hésite a examiner en po&ar. En effet, la licéité et la légitimité de
I'acte patronal sont a priori incontestables méivle salarié ressent ce traitement particulier

comme une évidente discriminatfoh

Par ailleurs, 'on retient que la charge de la peereste un véritable fardeau pour le salarié,
car les preuves par écrit sont quasi inexistantass dles contrats de travail basés
essentiellement sur le consensuali¥thd.es témoignages des salariés sont tout aussi. rare
La crainte de représailles de la part de 'employaupéche ceux-ci de témoigner contre lui.

Accepter de le faire c’est faire preuve d’audacgestourage”®.

Cependant, le juge a également du mal a sanctidesmeactes de discrimination.

1 preuve en matiere de discrimination au travail. Consulté sur https://www.village-

justice.com/articles/preuve-matiere-discrimination le 26 Novembre2022 a 13h a 01.

*1® Cour de cassation, chambre sociale, du 28 MARS 2000, 97-45.258 97-45.259.

Les victimes de discrimination sortent —elles perdantes des proces qu’elles intentent, faute de preuves
suffisantes a méme de le juge. Comment prouver devant le juge que la décision prise par I'employeur est
fondée sur la base de I'appartenance a un syndicat ou a une religion ou de ses opinions politiques et non sur
d’autres considérations liées a son pouvoir de chef. On peut citer I'arrét 37 de la cour supréme du 20 janvier
2000. LEGISOC Cote d’lvoire ERIS. En I'espece, il s’agissait d’'une dame qui suite a un vol perpétré dans une
succursale de la société qu’elle dirigeait a été mutée au siege de la dite entreprise. Cette mutation sera
accompagnée d’une augmentation du nombre d’heures sans effets financiers ; en plus, elle sera sous les ordres
d’un subalterne. Cette dame estime victime de discrimination, son contrat initial ayant été modifié sans son
consentement. La cour supréme, équivalent de la cour de cassation en France estime que I'employeur n’a fait
gu’usage de ses pouvoirs de chef d’entreprise en procédant a un changement d’affectation de son
collaborateur. Si cette décision nous semble douteuse quant a ses motifs (car 'augmentation du nombre
d’heures en plus de travailler sous les ordres d’un subalterne touche la substance du contrat initial et donc il
appartenait a I'employeur de renégocier un nouveau contrat) cela démontre de la difficulté qu’ont les
travailleurs a prouver la discrimination. Kouamé Hervé ABISSA op.cit., p.47.

38 Frangois GAUDU, Droit du travail , 2& éd. EDITIONS DALLOZ, 2007 p. 43.

Kouamé Hervé ABISSA, ibid, p.48.
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PARAGRAPHE Il : Les difficultés relatives a la miseen ceuvre des sanctions.

Pour rendre efficace les dispositions |égislatevébislateur soumet une obligation aux juges
d’appliquer la loi et de rendre une décision I'datla loi. Selon la loi civile « le juge qui
refusera de juger, sous prétexte du silence, tesdiarité ou de I'insuffisance de la loi, pourra
étre poursuivi de déni de justic¥% Cependant, face & l'insuffisance de la loi comihest

dit le juge sera obligé de rendre une décisionesubstituant souvent au législateur. Par
conséquent, les décisions qu’il prend pour sancgopourront étre biaisées par le juge social
(A) alors pour pallier cette faiblesse nous alléaige recours a la justice pénale si elle avere

efficace en théme de discrimination (B).

A- La sanction des actes discriminatoires biaisée pé& juge social.

La part du juge dans la perspective de lutte cdatdéscrimination s’avere tres cardinale, car
il constitue un pont entre le droit proclamé edteit appliqué. Autrement dit il permet la
conciliation entre la théorie juridique et la pgait juridique. C’est en ce sens que sa fonction
de “juridictio” participe & I'effectivité et méme a I'efficacitéu droit anti-discriminatiofi™.
Mais les juridictions ivoiriennes semblent restéedifferentes a une telle situation, ce qui
laisse supposer la méconnaissance ou lignorancejude vis-a-vis des pratiques
discriminatoires subis par les travailleurs, eparticulier les travailleurs handicap®s C'est
ainsi que nous constatons que la discriminatiormestceur des débats, parce qu'il arrive que
le juge sanctionne soit sous d’autres chefs qdéstaimination soit qu'’il ignore la probabilité

% Art 4 du code de Napoléon applicable en Céte d’lvoire.

> Tatiana GRUNDLER, Jean-Marc THOUVENIN « la lutte contre la discrimination & I”’preuve de son effectivité :
les obstacles a la reconnaissance juridique des discriminations » Rapport de recherche, Université Paris Ouest
Nanterre La Défense, 2016, p. 219.

322 Puisque la discrimination est dissimilée sous I'appartenance d’un acte de direction de chef d’entreprise que
le juge hésite a examiner en profondeur. C'est ce que Monsieur Emmanuel RAY appelle « discrimination
dissimulée ». Une discrimination cachée sous le couvert d’'une décision patronale prise dans le cadre des
pouvoirs normaux du chef d’entreprise. En droit administratif, on parle de détournement de pouvoir et il
appartient au juge de I'excés de pouvoir d’apprécier. La présomption de détournement de pouvoir ne se
présumant pas, il appartient au requérant de prouver, qui a I'évidence est difficile a rapporter. On peut citer
I'arrét BY Jules (CSCA, 20 février 1963, arrét n°6, in Bléou et Wodié). Le requérant révoqué de ses fonctions,
s’estime victime de ses opinions politiques avant I'indépendance de la Cote d’lvoire, alors qu’il n"apporte pas la
preuve de ses allégations.
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de son existence, la laissant ainsi prosp&teEn outre, méme lorsqu'il évoque la notion de
discrimination c’est de maniere superficielle. Nars avons pour preuve une affaire dans
laguelle I'employeur a licencié un salarié dontlienciement était basé sur un critere
discriminatoire lié a I'état de santé du salarie réalité il s’agissait d’un licenciement d’'une
femme enceinte. Pour sanctionner cet acte, ladappel a jugé que dame Bitty n’a pas été
licenciée sous le fallacieux prétexte d'une congicgsde personnel, en réalité c’est en raison
de I'état de grossesse de cette employée. Or, yplogaur ne peut licencier une femme
enceinte, sauf s'il justifie d’une faute grave rige a I'état de grosseséé Ensuite, dans le
but inavoué d’éluder des obligations Iégales preaégla femme enceinte contre la rupture du
contrat de travail, I'entreprise a commis un abassdl’'exercice de droit de congédiement,
justifiant la demande de dommage-intérét de la d&itg*?>. De ce qui précéde nous
constatons que le juge social manque d’audace ldgm®noncé des sanctions, car celles-ci
paraissent moins sérieuses ou inadaptées a lgeréala la finalité recherchée. « Plus le juge

rencontre le doute, et moins il applique la régleltit sollicitée par une partie au litig€%

Contrairement, a son homologue ivoirien le jugen¢eas se montre plus rigoureux dans sa
tache lors de la prononcée de ses décisions afincafder une pleine protection aux
travailleurs victimes de discrimination. En effehy 'absence de textes juridiques, nationaux
et communautaires relatif aux traitements discratomes, le juge dans sa fonction
interprétative des lois, s’est aménagé a redébiaiconcept largement de sorte a ne point
laisser les agissements ségrégationnistes dansidéel social échapper a des sanctions. Nous
avons pour preuve la rigueur du juge francais dangt Sotgui?’, dans lequel il a donné de
la clarté au theme de discrimination en particufiar discrimination indirecte” pourtant il
n’existait aucun texte législatif et encore moirs Iconventions internationales ne s'y

référaient. Par ailleurs, lors d’'une plaidoirie, avocat a souligné le fait que le prétoire avait

32 (Divers textes de lutte contre la discrimination sont restées lettre morte compte tenu de I'impossibilité de

faire la preuve de la discrimination. On a abouti donc a un constat d’échec car les dispositions nationales et
internationales ne se sont qu’assez peu préoccupées du probléme de la preuve des comportements et des
pratiques qu’elles avaient pour objet d’éradiquer). Note sur I'arrét Fluchere, cass. Soc. 28mars 2000, JCP La
semaine juridique Entreprise et Affaires 2001, p.233.

3% Jean-Emmanuel RAY, Droit du travail, Droit vivant, 18° éd. EDITIONS LIAISONS, 2009, p. 245, n° 351.
Abidjan,2eme ch.civ.,17 janvier 1969,arrét n°13, RID, 1970, p. 49.

Jacoto, « effectivité des regles de droit, aptitude a la preuve ; vers une nouvelle attribution de la charge de
la preuve » in Dockes (dir), au cceur des combats juridiques. Pensées et témognages de juristes engagés, sous
les paris, Dalloz, Thémes et commentaires, Actes, 2007, p. 279.

327 CICE, 12 février 1974, Sotgiu c¢/Deutsch Bundespost, aff. 152/73, Rec. CICE, p. 153, Dr. Soc. Avril 1974, p.
177. et s., concl. De I'avocat général M. Mayras et comm. de G. Lyon-caen
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reproché au législateur de ne prendre en conhgde attentes sociales concernant les

phénomenes discriminatoires. Pour lui la discriiamapeut étre dissimulée ou déguisé.

Ainsi, nous pensons gque le juge devrait aller e@la-dles apparences, sanctionner une
violation de I'égalité de traitement qui peut étemparable a un véritable détournement de
pouvoir au sens du droit communautaire. Par cors#gai le juge social connait des limites

a la sanction des actes de discriminations, quseil de I'efficacité des sanctions pénales.

B- La décharge de 'obligation d’emploi de toute pénaié.

Les entreprises ont été soumis aux quotas de Hewai handicapés afin d’encourager
l'insertion des personnes handicapées en entregrnsebligeant les employeurs a des
démarche en ce séf% Mais nous constatons avec regret que peu soentesprises qui se
soumettent a cette obligation juridique. Qui edkecee I'obligation d’emploi des personnes
en situation de handicap a cause des stéréotygma lia personne du handicap. Or selon le
code de Napoléon applicable en Céte d’'lvoire “eoabligation de faire ou de ne pas faire se
résout en dommage et intérét en cas d’'inexécutibe”dommage est considéré comme une

indemnité due & quelqu’un en réparation d’un prégit’.

C’est raison pour laquelle le législateur a préwie @alternative au cas ou I'employeur ne
s’acquitte pas de son obligation d’emploi il setaitu de verser une contribution au fonds
d’'insertion des personnes en situation de handi&ap.effet, la loi fait obligation a
I'employeuf®® qui ne serait & mesure de satisfaire la disposisioscitée, de verser une
contribution au fond d’insertion des personnes Gamges. Cette autre obligation se présente
comme un moyen de solidarité qui vient encore wie de plus fragiliser les moyens de
sanction par I'exclusion des personnes handicapdasmploi privé®.. Car les obstacles a

'embauche des PH sont plus fondés sur des factajectifs de sélection du candidat

328 T . . . . . . . s
Le nouveau code du travail a son article 12.2 confirme cette obligation en imposant désormais a tout

employeur de réserver un quota d’emplois aux personnes en situation de handicap possédant la qualification
professionnelle requise. La mise en ceuvre de cette obligation nécessite un décret d’application pour
déterminer le seuil d’effectif de I'entreprise a prendre en compte, la proportion du gout) Kouamé Hervé
ABBISSA, op.cit., p.55.

** Dictionnaire le ROBERT éd. 2016.

Art 8 al 2 du décret 2018-456 du 09 mai 2018 relatif a 'emploi des personnes en situation de handicap.
Frédéric-Jérome PANSIER, op.cit., p. 83.

330
331

89



notamment l'aptitude professionnelle. Des lorsbligation de solidarité de I'employeur en

cas de non refus d’'embaucher ne permet pas deereffdctif le droit & 'empldt?

Par ailleurs, il est important de remarquer quemoatant de la contribution n’a pas encore
été déterminé. Il semblerait que ce montant sgeddant de la proportion du quota respecté

et non un montant forfaitaire comme le cas du draiicais.

Toutefois, la mise en ceuvre de cette contributiépedd de I'application de deux décrets.
L’'un est relatif a I'institution du fonds pour permes handicapées tel qu’il ressort de I'art 8
al.2 susmentionné et l'autre doit créer la commissd’orientation et de réadaptation

professionnelle des personnes en situation

Au total, I'on pourrait relever la p&tance des obstacles liés a linsertion des
personnes handicapées dans le domaine de I'enfjdsi.obstacles sont perceptibles a deux
niveaux : d’'une part, ils sont relatifs aux cormhs d’emplois des personnes en situations de
handicap qui se montrent difficile tant pour lespéogyeurs que pour les personnes en
situation de handicap. Par ailleurs, victimes d@ésttypes, suivi de la faiblesse de leurs
niveaux de qualification face aux besoins des prites, les personnes handicapées sont les
plus exposées au risque d’occuper un emploi pe¢lis contrats a durée déterminée). En
effet, ce type d’emploi est considéré au préalal@emme une faveur pour les personnes
handicapées. Pourtant la précarité se cache derdertype d’emploi en exposant les
personnes qui y sont soumises au risque du choragaite, nous constatons avec amertume
la neutralisation des mesures de discriminatiorsstiges favorisant I'emploi des personnes
handicapées a travers l'affirmation de la libedétcactuelle désormais considérée comme un
droit fondamental. Cette situation nous fait perésége remise en cause du droit d’emploi des

personnes handicapées qui est un facteur d’exaolas personnes handicapées a I'emploi.

Et d’autres parts, nous faisons face a l'ineffitiacies regles Iégislative destinées a favoriser
I'emploi des personnes handicapées. En effet, diadxs de rigueur des textes |égislatifs est
considérée comme source d’exclusion des personaedidapées. Par conséquent nous
assistons a la subordination des regles régissanploi des handicapés au décret. Ensuite

face au pouvoir de direction du chef d’entrepredol reste incompétente a I'incrimination

332 Frédéric-Jérdme PANSIER, op.cit., p. 83.
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des actes discriminatoires. Ce qui laisse perslstervictimes de discrimination dans les

entreprises.

CONCLUSION

Au regard de ce qui précede,tilaesoter que I'emploi des personnes handicapées
a eété déemontré par plusieurs organes notammeahngEyements législatifs ainsi que ceux de
l'Etat. La nécessité des études empiriques sut&mp du handicap est de plus en plus
soulignéé®. ’'accés a I'emploi des personnes en situatiohatelicap est une préoccupation
majeure dans la plupart des pays du monde notamfae@bte d’lvoire, un pays en
développement ou la marginalisation des handicap&snploi est récurrente. En effet, cette
frange de la population rencontre beaucoup d’olestadans sa vie professionnelle. Mais
depuis son accession a I'indépendance, la Céteiddha eu une nouvelle vision du handicap
avec la naissance de plusieurs politiques publigtie®s mesures de discriminations positive
en faveur du handicdff. Ces mesures vont viser & assurer une meilletégration sociale
des personnes handicapées aussi bien dans la ifmmm@iofessionnelle gu'au sein de
I'entreprise en promouvant la formation et I'acé@$'emploi. Il s’agit de 'OETH* qui
impose un taux de 6% des travailleurs handicapés léa effectifs des entreprises d’au moins
20 salariés et pld¥ Par ailleurs, 'emploi des personnes handicastsvisible par le
renforcement Iégal de leur aptitude professionnaligavers la reconnaissance de certains

droits fondamentaux déja affirmés par la loi fondatale, notamment le droit a I'emploi et

333 . . .. . . , .
Depuis 1997, le gouvernement ivoirien recrute exceptionnellement des handicapés dans le secteur public.

Trente deux travailleurs handicapés recrutés en 1997, quarante quatre en 2000, cinquante neuf en 2003, deux
cent un en 2006, 300 en 2009 et 300 autres handicapés en 2015. Parmi ceux-ci figurent les albinos, les bégues,
les nains, le handicapé mental, le handicapé moteurs, les sourds-muets et les non-voyants. Lire fraternité
matin, le quotidien gouvernemental, n°13468 du 2octobre 2009.

3 est 3 souligner que la discrimination positive en faveur des personnes handicapées connait un début
d’application dans la fonction publique. En effet, depuis 1997, le gouvernement ivoirien recrute
exceptionnellement des handicapés dans le secteur public. Trente deux (32) travailleurs handicapés recrutés en
1997, quarante quatre (44) en 2000, cinquante neuf (59) en 2003, deux cent un (201) en 2006, 300 handicapés
en 2009 et 300 handicapés en 2015. Le nouveau code du travail ivoirien a son article 12.2 confirme cette
obligation en imposant désormais a tout employeur de réserver un quota d’emplois aux personnes en situation
de handicap possédant la qualification professionnelle requise. La mise en ceuvre de cette obligation nécessite
un décret d’application pour déterminer le seuil d’effectif de I’entreprise a prendre en compte, la proportion
du quota. ( Kouamé Hervé ABISSA, Droit du Travail, op.cit., p.54).

3% Obligation d’Emploi des Travailleurs Handicapés.

La loi du 10 juillet 1987 a mis en place I'obligation d’emploi des travailleurs des travailleurs handicapés ainsi
que la loi de 2005-102 du 11 février 2005 pour I'égalité des droits et des chances, la participation et la
citoyenneté des personnes handicapées.
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droit a [I'égalité. Ces droits fondamentaux viennesimme I'exige la convention

internationale relative aux droits des personnesdicapées compenser l'inaptitude des
personnes handicapées affectant leur aptitudengésér dans le rapport contractuel. Ensuite,
ceux-ci vont permettre de rétablir I'équilibre @derélation de travail entre tous les travailleurs
tout en imposant certaines obligations aux emplsyeuCes obligations ont pour but de
protéger les salariés contre les aléas du conwatravail tout en renforcant les mesures
d’aménagements de I'environnement de travail e@igéret 'adaptation du poste de travail &

la situation du handicdp.

Le constat que I'on fait est que malgré I'exiseede plusieurs politiques et lois en faveur des
personnes en situation de handicap, leur situagwofessionnelle semble toujours
défavorable : le taux d’emploi de cette populatshfaible et le taux de chémage est estimé
au double de celui de I'ensemble de populationa@epour conséquences d'une part, a la
difficile conciliation entre les réalités des eipitises et les regles favorisant I'emploi des
personnes handicapées. En ce qui concerne cettel’a® pourra I'appréhender a deux
niveaux : d’abord, nous assistons a la résistarsecthployeurs a 'embauche des personnes
en situation de handicap a cause du manque d’iafitomsur les mesures d’adaptations. Par
ailleurs victimes de stéréotype nous assistonsepgait a la résistance des personnes en
situation de handicap entreprise. D’autre part,oiestacles sont dus a I'inefficacité des regles
et les politigues d’incitations en favorisant I'assibilité des personnes handicapées a
I'emploi. En effet, ces insuffisances sont reladigel’absence de rigueur des textes juridiques
exposant les personnes en situation de handicapoitude rupturé®. En outre I'obligation
d’emploi en tant qu’une mesure de discriminatiosifpee est plus ou moins neutralisée par la
proclamation des droits fondamentaux tels queittatition de la liberté contractueifé dans

le contrat de contrat de travail. Par ailleurs, efle-méme cette politique de I'obligation
d’emploi trouve des limites considérables. Autretrdity I'obligation d’emploi ne concerne

7 Décret n° 2018-456 du 9 Mai 2018 relatif 2 I'emploi des personnes en situation de handicap dans le secteur

privé, résumé/citation, consultable sur le site https://www.ilo.org/dyn/natlex le 27 Novembre 2022 a 10h 52.
% La loi n° 98-594 du 10 novembre 1998 d’orientation en faveur des handicapées connait des limites. Pour
compenser leur handicap un traitement préférentiel leur est accordé afin d’égaliser les chances.
Malheureusement ce traitement préférentiel reste quasi théorique puisqu’il n’y a pas encore de décret
d’application de la loi de 1998.

% | a liberté contractuelle découle de I'art 4 de la déclaration de la déclaration des droits de ’lhomme et du
citoyen récemment, I'ordonnance du 10 février 2016 portant réforme du droit des contrats, du régime général
et de la preuve des obligations a témoigné I'ajout de nouveaux titres dans le code civil, notamment le titre
Il : « des sources des obligations unissant le droit des contrats aux libertés fondamentales consultable sur le
site https://www.lepetitjuriste.fr/laffirmation-de-liberte-contractuelle consulté le 27 Npvembre 2022 3 12 h 38
min.
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pas toutes les entreprises. Elle ne concerne guenkeeprises d’au moins 20 salariés et plus.
Il ressort de cette regle que les entreprises daswe 20 salariés ne sont pas concernées par
I'obligation d’embauche. En plus les entreprisescemnées par cette obligation d’embauche,
ne sont pas nécessairement soumises a cette lkaglei. permet certaines dérogations, leur
permettant de se libérer de leur obligation a tave versement d’'une contribution

financiere.

Par conséquent, le niveau de qualification et ifageé professionnelle des personnes en
situation de handicap est une autre réalité autlegueelles-ci sont confrontées dans le
domaine de I'emploi. A priori, un droit a I'empldeur est reconnu. Mais faut-il qu’elles

soient a la hauteur de I'offre proposé. Or le mand@ qualification remet en cause l'insertion

de ces personnes.

Donc nous suggérons que le législateur prend esidgnation le développement du travail
exécuté dans le secteur non professionnel afiradiéitér un emploi pour tous, notamment

pour les personnes en situation de handicap.

L’Etat doit également ceuvrer pour la levée de tes®bstacles en vue de favoriser I'acces de

toutes les personnes handicapées a I'éducatioladbanation.

Rendre 'école gratuite pour tous les enfants epanticulier ceux qui sont en situation de
handicap. Car le niveau de qualification et I'ajuté professionnelle font un fossé pour elles.
A priori, un droit a 'emploi leur ait reconnu. Mafaut-il qu’elles soient a la hauteur de
I'offre proposé. Pourtant, le manque de qualifmatiremet en cause l'insertion de ces

personnes.

Par ailleurs, en plus du role de I'inspecteur @wail, I'Etat doit prendre des mesures afin de

veiller au respect des mesures législatives faantisemploi des personnes handicapées.
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Résumé

Dans le monde du travail, des inégalités de tratgnsont souvent subies par des catégories
de populations minoritaires. Les personnes en t@tuale handicap n’en sont pas moins
épargnées. Ainsi, I'objectif de ce travail tendéduire les discriminations que subissent les
personnes handicapées sur le marché de I'emploitravail tend a mettre en ceuvre les
mesures de discriminations positives afin de raétabéquilibre entre les personnes
handicapées et les personnes valides dans un rongeétitif. L’insertion professionnelle de
ces personnes est aujourd’hui, une cause majensendande entier et en particulier dans les
pays en voie de développement. Mais grace a I'esgment des opportunités d’emploi des
personnes handicapées a des postes adaptés @dmpétences, a leurs intéréts et a leurs
aptitudes, nous avons d'une part, constaté unei@at@n des conditions d’acces des
personnes handicapées aux postes vacants. D'unitit de vue celles-ci ont pu mettre a
mal leur supposée inaptitude a I'emploi. Malgré mbenbreuses politiques et incitations a
'embauche, la situation ne semble pas s’améliddeus constatons une faible participation a
'emploi, les préjugés sur leur productivité et teux de chémage élevé. Ces obstacles

eémanent donc de l'inefficacité des regles favotifamploi des personnes handicapées.

Mots clés : le droit du travail- handicap- persorrandicapée- personne en situation de

handicap

Abstract

In the world of work unequal treatment is often fetdd by categories of minority
populations. Persons with disabilities are no $gsged. Thus, the objective of this work tends
to reduce the discrimination suffered by peoplehwdtsabilities in the labor market. This
work tends to implement positive discrimination s@@s in order to restore the balance
between disabled people are. A major cause thraugtiee world and particularly in
developing countries. But thanks to the increaseniployment opportunities for people with
disabilities in positions suited to their skillsiterests and abilities, we have, on the hand,
observed an improvement in the conditions of acoégseople with disabilities to vacant.
From another point of view, these may have undezthitheir supposed unsuitability for
employment. Despite numerous hiring policies and High unemployment rate. These
obstacle therefore stem from the ineffectivenesshef rules favoring the employment of

disabled people.

Keywords: labor law- disability- disabled persoergon in a situation of disability.
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