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Diversité et éqalité des chances:

une nouvelle ambition

Le 17 décembre dernier, a Palaiseau, le président de la République a prononcé un discours proposant
de nombreuses nouvelles mesures sur la diversité et I'égalité des chances. Principaux points.

Il n’y a pas de République réelle
n sans volontarisme républicain

[-..], sans la volonté de corriger
les inégalités, en traitant inégalement
les situations inégales », a annoncé
le président de la République
devant les éléves de 1’école poly-
technique de Palaiseau. « Notre
maodéle d'intégration, apres avoir été
longtemps un modéle de promotion
sociale, est devenu un modéle de repro-
duction sociale. » 11 s’agit, mainte-
nant, « en réduisant toutes les fractures
sociales, de réduire du méme coup
toutes les fractures ethniques, religieuses
et culturelles ». Outre des orienta-
tions générales, impliquant entre
autres que « la France doit se doter
d’outils statistiques permettant de
mesurer sa diversité », le discours a
mis 'accent sur ’enseignement
supérieur. Il souhaite ainsi que,
« dans tous les lycées qui préparent aux
concours des grandes écoles, des classes
préparatoires de mise a niveau soient
créées » et que « dés septembre 2009,
25 % des places de chaque classe pré-
paratoire aux grandes écoles soient
réservées aux meilleurs lycéens boursiers.
A la rentrée 2010, ce taux atteindra
30 %. » Des « internats d’excellence »
seront développés dans les Iycées
A classes préparatoires, et des
« emplois étudiants » seront créés
dans les universités, « pour assurer
un tutorat renforcé en faveur des bour-
siers de premiére année ».

SERVICE PUBLIC N*140 JANVIER 2009

PREPARER L'ACCES
A LA FONCTION PUBLIQUE

Dans la fonction publique, dés
20009, « des classes préparatoires aux
concours de la fonction publique seront
mises en place dans tous les ministéres,
dans les fonctions publiques hospitaliére et
territoriale, a destination des éléves bour-
siers ou issus des quartiers », a demandé
le président de la République. Les
directeurs des ressources humaines
des ministéres et les directeurs des
écoles sont d'ores et déja mobilisés :
toutes les écoles de formation des
différents ministéres sont en effet
concernées par ces « CPI » (Classes
préparatoires intégrées), présentées

Des mesures

vont étre

mises en place,
notamment
dans
I'enseignement
supérieur,

pour favoriser
la diversité

par la DGAFP aux directeurs des Ira
(Instituts régionaux d'administra-
tion) réunis a Metz, le 21 janvier
dernier, et aux directeurs des res-
sources humaines des ministéres
lors d'un séminaire, le 27 janvier
dernier. Dans le méme esprit, 'fna
a'signé, le 19 décembre dernier, avec
ITnstitut d'études politiques (IEP) de
Lille une premiére convention-cadre
pour créer les conditions d'une
plus grande diversification sociale
parmi les candidats 2 ses concours
de recrutement.

Ces dispositions, qui concerne-
ront tous les jeunes de condition
modeste (y compris en milieu rural),

A



PROMOTION
" DE LA DIVERSITE
| ALENA
Le ministre du Budget, des
Comptes publics et de la Fonction
! publique, Eric Woerth, et le
¥ secrétaire d'Etat chargéde la
¢ Fonction publique, André Santini,
ont demandé a I'Ena de prendre
| toutes les mesures visant a
| promouvoir la diversité au sein
. del'école. Dans ce cadre, I'tnaa
revu ['ensemble des conventions
la liant aux Instituts d'études
politiques (IEP). Désormais,
{'Ena modulera sa contribution
. financiére en fonction de
¥ I'atteinte par I'lEP d’objectifs
& chiffrés de diversification des
. recrutements. D'ores et déja,
| une premiére convention-cadre
| a été signée, le 19 décembre
. dernier, entre le directeur de
| I'Ena et le directeur de [IEP de
Lille, pour créer les conditions
.. d'une plus grande diversification
{ sociale parmi les candidats 3
. ses concours de recrutement, et
amener au niveau des concours
de 'Ena des jeunes sélectionnés
_ surleurs performances scolaires
. et sur critéres sociaux. Toutes
& les conventions liant I'tna aux
_ centres de préparation seront
prochainement revues sur ce
. modéle afin de permettre une
@ égalité des chances sur tout le
. territoire.

viendront compléter celles qui exis-
tent déja (parrainages...). Elles s'ins-
crivent par ailleurs dans les axes
de la Charte pour la promotion de
I'égalité dans la fonction publique
récemment signée (voir encart du
Service Public n° 139), dont deux
s'attachent en particulier a I'amé-
lioration du recrutement pour pro-
mouvoir un égal accés de tous aux
emplois publics.

Dans un prochain numéro,
Service Public reviendra plus longue-
ment sur le sujet, en présentant
plusieurs initiatives émanant des
administrations.
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Partie 2 — Diagnostic et recommandations

Recruter

Bref rappel du régime existant33

Méme si cela ne constitue pas une obligation, au regard des principes constitu-
tionnels, le mode normal de recrutement pour les trois fonctions publiques est le
concours (article 16 de la loi du 13 juillet 1983). On en distingue aujourd’hui trois
modalités :

— le concours externe ouvert aux candidats justifiant, en régle générale, de cer-
tains diplémes ou d'un niveau d'études donné;

33. Voir annexe n° 5.
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— le concours interne ouvert aux agents publics remplissant certaines conditions
d’ancienneté de service;

- le «troisiéme concours», ou la «troisi¢me voie », qui constitue une modalité
particuliére de recrutement externe, pour les candidats justifiant de I'exercice,
pendant une durée déterminée, d’activités professionnelles déterminées dans le
secteur privé (entreprises, associations, etc.).

La sélection opérée par le concours peut prendre plusieurs formes : épreuves;
titres; titres et travaux éventuellement complétés d’épreuves.

Par dérogation, des recrutements sans concours peuvent étre organisés pour les
" fonctionnaires de catégorie C, soit par recrutement direct34 selon une procédure
simplifiée qui prévoit, aprés une présélection sur dossier, lettre de motivation et
curriculum vitae, un entretien avec une commission, soit dans le cadre du parcours
d’acces aux carrieres territoriales et de I'Etat (Pacte).

Bien que la politique de réduction des effectifs de I'Etat conduise a diminuer le
volume de recrutements d'agents titulaires, celui reste important : 47 305 agents
ont été recrutés en 2005 dont 7,8 % sans concours.

Diagnostic : des modes de recrutement trés largement inadaptés

B Le recrutement dans la fonction publique est essentiellement congu comme

un processus logistique et juridique et non comme la premiére étape

- fondamentale - de la gestion des ressources humaines
Ainsi que I'a souligné le rapport de Corinne Desforges et Jean-Guy de Chalvron,
et alors que le recrutement est un métier a part entiére, |'administration I'aborde
essentiellement sous I'angle logistique et juridique. Les concours étant lourds
a organiser et toujours susceptibles d’étre contestés, les administrations publi-
ques ont concentré leurs efforts sur leur sécurisation juridique. Les critéres de
recrutement retenus par les épreuves demeurent pour |'essentiel académiques
et ont peu évolué. Ainsi, par exemple, il n’est pas rare de trouver, pour les recru-
tements d‘agents de catégorie C, des épreuves de culture générale de niveau
déraisonnable. La finalité du concours, tel qu’il est pratiqué aujourd’hui, n'est pas
d’identifier les meilleurs éléments au regard des profils recherchés, mais d’établir
un classement non contestable des candidats. Ce sont les connaissances plus que
les compétences qui sont le principal critére de sélection.

De multiples dysfonctionnements découlent de cette logique : l'insuffisante
adéquation entre la nature des épreuves et les besoins de recrutement des admi-
nistrations, |'absence de définition des compétences recherchés et des «viviers »
correspondants, enfin, I'absence de formation et d’orientations générales don-
nées par |'administration aux jurys.

34. Cf. article 22 de la loi n° 84-16 du 11 janvier 1984 pour la fonction publique de I'Etat et article 38 de 1a loi
n° 84-53 du 26 janvier 1984 pour la fonction publique territoriale.
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Siles processus de recrutement font |'objet d’investissements financiers et humains
trés importants de la part des entreprises privées, I'administration, a l'inverse, n’en
fait pas une mission essentielle de la gestion de ses ressources humaines, alors
pourtant que, s'agissant de la fonction publique, la portée humaine et financiere
du recrutement est considérable, car, en principe, celui-ci est effectué pour trente
ans ou plus?3s.

m Certaines qualités pourtant primordiales des candidats sont peu
ou mal évaluées

Méme si la variété des situations est grande, y compris pour un méme employeur, les
savoir-faire professionnels sont le plus souvent négligés, soit qu'ils ne fassent I'objet
d’aucune épreuve, soit que les épreuves mises en place soient peu discriminantes.
En outre, certains savoir-faire se prétent mal a une logique d'épreuve écrite prenant
la forme d’un devoir sur table : des expériences intéressantes3 mais encore trop
limitées se développent pour trouver de nouveaux types d'épreuves (études de cas
avec préconisations ou exercices de mise en situation par exemple).

Les profils humains, qu'il est désormais convenu d’appeler le «savoir-&tre», sont
également trés mal évalués. Il s'agit pourtant d’une dimension essentielle pour un
agent public, qu'il soit en contact direct avec les usagers ou qu'il ait des responsabi-
lités d’encadrement. Deux raisons sont souvent mises en avant pour expliquer I'in-
suffisante prise en compte de cette dimension personnelie : d'une part, la difficulté
a apprécier objectivement et sérieusement une personnalité, ce qui nécessiterait
notamment une observation continue et de longue durée de I'intéressé, d’autre part,
une réticence idéologique a différencier les candidats sur des critéres personnels.

M Le concours dit de «troisidme voie» apparait mal adapté pour attirer les
compétences de personnes ayant déja fait leurs preuves dans le secteur privé

Si le caractere académique du concours est déja contestable s'agissant de recruter
des personnes issues de I'enseignement secondaire ou supérieur pour lesquelles,
sauf exception, I'exigence d’un dipldme devrait suffire & mesurer la possession
d’un certain niveau de formation, il est manifestement inapproprié s'agissant de
recruter des personnes ayant une certaine expérience professionnelle. Ce mode
de recrutement conduit, en pratique, a recruter souvent des personnes issues
d’entreprises publiques (la SNCF, par exemple) et ne permet donc pas d‘obtenir la
variété d'expériences professionnelles recherchées. Cette situation est renforcée
en général par I'absence de visibilité sur la nature des postes offerts, les mauvaises
conditions de reclassement dans la fonction publique, enfin par I'inadaptation
des programmes de formation a l'issue de la phase de recrutement, souvent
identiques a ceux destinés aux étudiants recrutés a la fin de leurs études.

35. A cet égard doit &tre soulignée I'initiative du ministére de la fonction publique, en paraliéle du rapport
Desforges, de confier au comité sur le colt et le rendement des services publics, sous 'égide de M™e Dorne
Corraze, un second rapport attendu au printemps 2008, sur l'ingénierie et I'évaluation administratives et
économiques du processus de recrutement, pour fonder également sous cet angle les réformes qui seront
engagées.

36. Par exemple au ministére de I'Intérieur pour "accs aux emplois relevant de la police nationale ou & cer-
taines fonctions administratives.
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En outre, les volumes recrutés par cette voie demeurent trés faibles puisqu'ils ne
concernent qu’un pourcentage restreint de corps et représentent en moyenne, en
2005, 1,7 % des recrutements externes.

N Latitularisation quasiment systématique a l'issue de la période de stage
conduit parfois a recruter pour plus de trente ans des personnes dont les
capacités sont pourtant manifestement insuffisantes ou inadaptées

Le nombre de non-titularisations apres la nomination en qualité de stagiaire est
extrémement faible. Pourtant un nombre non négligeable d’agents est en situation
de difficulté professionnelle quelques années seulement aprés leur recrutement.
En outre, en I'absence d’évaluation a posteriori des recrutements, il est difficile
d’améliorer ce processus. Les services responsables du recrutement initial ne se
considérent pas véritablement, a cet égard, comme des prestataires de service
pour le reste de I'administration.

B Contrairement a ses modalités, le principe du concours externe
est peu contesté

Il ressort des débats de la conférence nationale que le concours externe est percu
comme une garantie de recrutement impartial et juste : les agents et les citoyens
sont attachés a ce que le concours reste la voie de droit commun pour accéder a
la fonction publique. Le concours est également le moyen de remettre a égalité
des individus dont les cursus de formation n’ont pas la méme valeur symbolique :
le fait que tous les candidats puissent passer des épreuves identiques constitue
en quelque sorte une nouvelle chance pour ceux d'entre eux qui n'ont pas pu
accéder aux écoles ou aux universités les plus prestigieuses.

B Les recrutements sans concours sont appréciés des administrations

Avec 23 % des recrutements externes en catégorie C, le recrutement sans
concours s’est rapidement imposé comme un mode de sélection efficace pour les
emplois les moins qualifiés. I présente de nombreux avantages. Du point de vue
de I'organisation de la procédure, il est rapide, peu coliteux, souple, relativement
simple d’organisation et facile & déconcentrer, y compris vers des établissements
publics. Du point de vue de sa capacité a discriminer les candidats de maniére
pertinente, eu égard aux besoins de I'administration, il permet de limiter la pro-
portion de candidats surdiplémés, d’orienter les recrutements selon I‘expérience
professionnelie et 'adaptation de la formation initiale, et de prendre en compte
les qualités humaines des candidats.

Propositions

Identifier, en amont, des viviers potentiels de récrutement et favo-
riser la mobilité sociale

Afin d'éviter un décalage entre la diversité de la société francaise et I'origine des
agents publics, et en vue d'ouvrir la fonction publique & toutes les compétences
dont elle a besoin, il est nécessaire d’agir en amont du concours. Aussi, il est
proposé de :
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— développer les systémes de bourses, sur critéres sociaux et donc sous condition
de ressources, afin de permettre aux meilleurs lycéens et étudiants de préparer
des concours administratifs dans de bonnes conditions (une proposition en ce
sens a été faite, s'agissant de la préparation au concours d'enseignants, dans le
Livre vert sur I'évolution du métier d’enseignant de Marcel Pochard déja cité);

— recenser et prospecter, dans 'ensemble du systéme de formation, les étabtis-
sements correspondant aux compétences dont {'administration a besoin et dont
elle manque (métiers de la communication, de I'organisation, de la gestion, des
ressources humaines, de la stratégie et de I’évaluation, des nouvelles technolo-
gies) et y mettre en place, si nécessaire, des modules d’aide a la préparation des
concours administratifs.

Signalons, a ce titre, qu‘en posant le principe de I'acces a la fonction publique
sans limite d’'age, l'article 6 de la loi du 13 juillet 1983 dans sa rédaction issue
de I'ordonnance du 2 aoGt 2005 est venu élargir le vivier de recrutement de la
fonction publique. Comme cela a été signalé plus haut, la suppression des limites
d’'age subsistantes sera définitive lorsque le projet de loi sur la mobilité et les
parcours professionnels, actuellement en cours d’examen, aura été adopté.

GIIEHORERYE  Modemiser 'organisation générale des recrutements

On indiquera, a titre liminaire, que le passage, pour la fonction publique de I'Etat,
d'environ sept cents a une cinquantaine d'unités statutaires réduira considérable-
ment le nombre d’opérations de recrutements.

Afin de renforcer la professionnalisation des métiers du recrutement et de réaliser
des économies d’échelle, il est proposé que, pour chague cadre statutaire ou
d’emplois, des concours externes, correspondant au total des besoins identifiés
par chaque administration, soient organisés, une ou deux fois par an, soit par une
école de formation, quand elle existe, soit par I'employeur choisi d'un commun
accord par I'ensemble des administrations concernées (par exemple celle ayant les
effectifs les plus importants du cadre en cause), que ce soit au niveau central ou
au niveau déconcentré (par exemple au niveau régional si les effectifs & recruter
sont suffisants), soit enfin par un opérateur créé, le cas échéant, pour effectuer
les opérations de recrutement.

Il apparaft, en outre, souhaitable de développer des concours communs a deux
ou trois fonctions publiques, par exemple au niveau régional, pour des cadres
statutaires et des cadres d’emplois équivalents.

Il importe, enfin, de renforcer I'attractivité des concours en faisant apparattre,
des leur ouverture, les familles de métiers et les types de postes offerts dans
I'ensemble des administrations ainsi que leur nombre. Cela permettra, d‘une
part, de s'assurer de la motivation et de «|’employabilité » des futurs lauréats et,
d’autre part, d'attirer ceux qui, dans leur cursus universitaire, ont décidé de se
spécialiser dans |'exercice d’un métier et ne s’orienteront vers la fonction publique
que si celle-ci leur offre la possibilité d*exercer le métier qu’ils ont choisi, au moins
au début de leur carriére (ex : controleur de gestion, gestionnaire de ressources
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humaines). Toutes ces informations devraient obligatoirement étre diffusées sur la
bourse de I'emploi public (cf. «Employer», p. 125).

Professionnaliser les modes de recrutement par concours
externes

Cing actions, rejoignant les conclusions du rapport Desforges, sont pro-
posées :

— définir de maniére précise, pour chague cadre statutaire, les compétences a
sélectionner en fonction des besoins a moyen terme de la fonction publique
(déclinaison opérationnelle des analyses menées dans le cadre de la GPEEC cf. «Le
contexte», p. 95);

— organiser des concours comprenant trois composantes : la premiére serait de
nature professionnelle (6tude de cas ou mise en situation); la deuxiéme tendrait a
apprécier le niveau général du candidat (il conviendra pour les concours d‘acceés a
des cadres de niveau ll, de proscrire tout sujet faisant référence a des formations
universitaires — par exemple des questions juridiques); la troisi¢me serait centrée
sur son potentiel humain; le cas échéant, des épreuves spécifiques, orales ou
écrites, pourraient &tre organisées pour chaque spécialité d'un cadre statutaire ou
d’un cadre d’emplois;

~ former les membres des jurys et faire en sorte qu'ils aient des profils diversifiés;
on pourrait ainsi réserver la participation a un jury aux agents dont la valeur pro-
fessionnelle a été évaluée « bonne » ou «trés bonne » au cours des cing derniéres
années (cf. « Evaluer», p. 132);

- s'appuyer sur des professionnels du recrutement (transfert de compétences,
logistique);

— valoriser la fonction de membre de jury dans la carriere des agents.

Le rééquilibrage des épreuves de concours en faveur des compétences profes-
sionnelles et du potentiel humain devrait permettre a certaines catégories de
populations qui ont moins facilement accés aux formations académiques, notam-
ment les jeunes issus de I'immigration, d’étre plus largement représentés dans la
fonction publique de demain.

‘ Etendre la troisiéme voie d’accés a la fonction publique, mais en
réformant le dispositif actuel de recrutement

S'agissant de I'accés a la fonction publique de personnes souhaitant y mener une
«seconde carriere », il est proposé de les recruter initialement, soit par contrat,
avant d’envisager une intégration (cf. « Orientation stratégique n° IV», p. 108),
soit, quand cela apparait possible, d’utiliser le mécanisme de reconnaissance des
acquis de I'expérience professionnelle, afin de les intégrer directement dans un
cadre statutaire ou un cadre d’emplois.
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Renforcer le role de la période de stage

Compte tenu de I'importance de la décision de recrutement a I'issue de la période
de stage, il est proposé (cf. « Former», p. 145) qu’une formation spécifique 2 la
prise d’un poste précis, notamment la premiére, soit délivrée a chaque agent en
complément de celle qu'il a éventuellement recue dans une école de formation.
Une évaluation de la période de stage, notamment au vu des compétences
recherchées, doit &tre effectuée. Ce ne doit étre qu‘au vu de cette évaluation que
I'administration arréte sa décision de titularisation”. La durée de la période de
stage doit courir a compter de la premiére affectation, la période de formation
initiale (école en général) n'étant pas comptabilisée.

L'affectation sur le premier poste doit étre effectuée par un mécanisme inspiré du
droit commun du processus d’affectation (cf. « Employer », p. 125) : c’est I'admi-
nistration de premier emploi qui choisit, aprés entretien, et a {'issue du concours,
les personnes qu'elle recrute en position de stagiaire. Elle est toutefois tenue de
recevoir toutes les personnes regues au concours qui le demandent.

Si toute administration est tenue de recruter un nombre d'agents égal a celui
qu’elle a mis au concours (il n'y a donc pas pour la fonction publique de I'Etat,
de «recu-collé » a I'issue du concours; la fonction publique territoriale pourrait,
guant a elie, conserver un régime dérogatoire par rapport a ce principe), la période
de stage doit, en revanche, lui permettre de ne pas titulariser une personne ne
présentant pas les qualités suffisantes.

37. Cf. Iarticle 7 du décret n° 94-874 du 7 octobre 1994. Il conviendra pour i‘application de cette proposition
soit d'élargir {a notion d'insuffisance professionnelle, soit de prévoir les autres cas de non-titularisation.

38. Voir annexe n® 5.
39. Décision du Conseil d’Etat du 11 juillet 1975, ministre de I'fducation nationale ¢/ dame Said.
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Liberté » Egalité + Fraternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

MINISTERE DU BUDGET, DES COMPTES PUBLICS ET
DE LA FONCTION PUBLIQUE

LES MINISTRES Paris, le 13 SEP. 2007

N/RE£. : DGAFP/CAB/AR

A Pattention de

Monsieur le chef du service de
I’inspection générale de
I’administration

Objet : Mission préparatoire au réexamen général du contenu des concours

Les départs massifs en retraite de fonctionnaires auxquels la fonction publique va
devoir faire face au cours des prochaines années se traduiront notamment par I'émergence de
nouveaux besoins de recrutements, pour lesquels I’administration se retrouvera en
concurrence avec le secteur privé.

Le concours est la voie d’acceés de droit commun dans la fonction publique. Il permet
d’assurer le respect & la fois de 1’égalité entre les candidats et de la neutralité de la sélection,
grice notamment 4 I’anonymat des épreuves écrites.

Souhaitant que la fonction publique redevienne un lieu de promotion sociale, le
Président de la République s’est toutefois engagé 4 accroitre la diversité des profils recrutés
dans la fonction publique. L’efficacité du recrutement suppose en outre une modernisation
des modalités de sélection, afin qu’elles puissent répondre de maniére plus rapide et plus
adaptée aux attentes des services. ‘

Les concours doivent donc &tre modernisés pour promouvoir une sélection moins
« académique », moins centrée sur les « connaissances » que sur les « compétences » et les
« aptitudes » professionnelles.

Cette orientation est gage d’efficacité (ne pas réexaminer les connaissances validées
par I"université est en soi gage d’efficience) et d’ouverture 4 la diversité (les connaissances
académiques sont moins généralement répandues dans les différentes couches de la
population que les « aptitudes » professionnelles).

Copie : M. Paul Pény, DGAFP
Mme Corinne Desforges, IGA T—

MINISTERE DU BUDGET
DES COMPTES PUBLICS
ET DE LA FONCTION PUBLIQUE



De nombreuses mesures ont été prises au cours des derniéres années pour faire évoluer
les recrutements de la fonction publique :

e la suppression des limites d’4ge a supprimé une barriére a I’entrée des seniors dans
la fonction publique ;

e la création du parcours d’acceés aux carriéres de la fonction publique d’Etat et de la
territoriale (PACTE) et 1’ouverture d’une possibilité de recrutement sans concours
en catégorie C se sont attachées a faciliter ’accés des jeunes non diplémés ;

e des bourses de parrainage ont apport¢ un soutien aux jeunes dipldmés issus de
milieux défavorisés;

e surtout, le dispositif de reconnaissance des acquis de I’expérience professionnelle
(RAEP), institué par la loi de modemisation de la fonction publique du 2 février
2007, a donné une impulsion décisive & la prise en compte de critéres non
académiques.

11 semble toutefois qu’il faille désormais procéder a un réexamen plus systématique du
contenu des concours, pour aller plus loin que I'introduction de nouveaux outils, si pertinents
soient-ils. ‘

Afin de procéder & ce réexamen, nous vous demandons de bien vouloir confier
Madame Corinne Desforges, inspectrice générale de [’administration, une mission
préparatoire. Cette mission devra indiquer quelles sont la ou les méthodes de sélection qui
semblent les plus adaptées aux besoins et aux contraintes des administrations de I’Etat et qui
permettront une diversification des profils recrutés. Ceite étude portera i la fois sur le
recrutement initial et sur les mécanismes de promotion.

Dans une fonction publique de carriére, qui appelle les fonctionnaires a dérouler des
carriéres longues, 1’appréciation des « connaissances » nécessaires a8 [’occupation d’une
fonction déterminée ne suffit pas: le «potentiel » du candidat, c’est-a-dire sa capacité a
occuper des fonctions diverses au cours de son parcours professionne! et & se reconvertir, doit
aussi étre un critére de choix déterminant.

La mission examinera également la possibilité et I'utilit¢ de mettre en place des
procédures de pré-sélection, éventuellement sous forme dématérialisée.

Pour formuler ses propositions, la mission étudiera les démarches visant 2
professionnaliser les concours et les processus de promotion interne au sein des ministéres et
dans la fonction publique territoriale, en s’appuyant sur des expériences conduites dans le
secteur privé et dans d’autres pays européens. Elle pourra également examiner les pratiques
innovantes dans les organisations internationales (2 la commission européenne notamment) et
dans certaines administrations européennes (Cabinet office britannique par exemple).

La mission consultera trés largement praticiens, experts et partenaires sociaux. La
DGAFP sera bien entendu a sa disposition.

Nous souhaitons disposér de ses conclusions pour le 31 décembre prochain.
dMiwd ,
ANA
Erif WOERTH | . _AndrtSANTINT
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2.3. Favoriser la diversité du recrutement

La fonction publique doit rester fidele au principe d’égal accés pour tous aux emplois dans la
plus stricte garantie d’impartialité. Des épreuves écrites, qui imposent ’anonymat, sont un bon
garde-fou. '

11 faut disposer d’informations plus pertinentes sur 1’emploi public sous I’angle de la diversité.
Une étude précise de résultats de concours pour analyser les causes de discrimination, si elle
existe, est indispensable

Pour une fonction publique ouverte et représentative de la société frangaise, il importe aussi de
communiquer sur les métiers, et d’assurer une adéquation des profils des candidats aux emplois
a pourvoir.

2.3.1. mieux faire connaitre les métiers de la fonction publique

o informer le public collégien et lycéen en amont de 1’orientation sur les métiers et carriéres
de la FPE ; par exemple sous forme de films en 4°™ et 2%,

e prévoir des interventions en milieu scolaire,

e présenter la fonction publique par métiers (inspecteur vétérinaire, technicien de
I’environnement, secrétaire, jardinier, chauffeur,.) en non plus par statut (adjoint
administratif, agent technique,..),

2.3.2. lutter contre la place prise par les surdiplomés

Chacun doit pouvoir intégrer la fonction publique a son niveau de formation.
Les connaissances validées par les épreuves doivent donc correspondre, pour chaque niveau de
concours, a celles que le candidat peut acquérir dans son cursus.

Pour éviter les études longues et déconnectées des concours, des pistes peuvent étre proposées
qui nécessiteront une réflexion approfondie avec le ministére de I’éducation nationale.

e supprimer les épreuves, programmes et sujets ne correspondant pas au niveau de diplome
requis pour le concours :
- aucune question de droit public ne doit étre posée dans des concours de catégorie B ou C,
- seules des questions relatives au programme d’instruction civique délivré au collége et au
lycée pourraient étre posées,
- ainsi, il n’y aura plus besoin de commencer des études de droit ou de s’inscrire dans une
officine privée de préparation pour se présenter a un concours de niveau B ou C,

e proposer une option bac professionnel « métiers de la fonction publique » :
- les concours de niveau baccalauréat doivent permettre a ceux qui n’ont pas les capacités
ou le désir de continuer leurs études d’intégrer la fonction publique dés 1’obtention du
bac,
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- les baccalauréats professionnels semblent correspondre & ces profils. Une fois les
« fondamentaux » au niveau du baccalauréat déterminés (cf supra), il conviendrait de
préparer les lycéens a ces concours a travers un baccalauréat professionnel qui délivrerait
les bases de connaissances et de compétences nécessaires & 1’emploi visé (cf. le concours
des gardiens de la paix et le bac-pro sur les métiers de la sécurité),

- cette préparation devrait accroitre nettement les chances des lycéens par rapport aux
étudiants,

- par ailleurs, la possibilité d’entrer jeune dans la fonction publique n’est pas négligeable
au regard de la durée de carri¢re nécessaire pour obtenir une retraite compléte,

e aider a la réorientation des étudiants :
- les étudiants qui s’inscrivent a I’Université n’ont pas toujours un projet professionnel bien
défini,
- l’obtention d’une licence (environ 150 000 par an ) de quelque nature que ce soit leur
permet de s’inscrire & des concours en jouant notamment sur les options,
- mais ils n’ont pas toujours les « fondamentaux » qui correspondent aux besoins de
P’administration,
- il est indispensable de leur donner ces bases.

L’organisation d’une formation 4 ces savoirs de base, dans le cadre d’une nouvelle forme
d’IPAG ou de CPAG serait probablement la bonne solution pour aider ces étudiants a entrer
dans la fonction publique et & ne pas prolonger trop longtemps leurs études supérieures ; cette
passerelle permettrait aussi d’accueillir dans ’administration des étudiants motivés, ayant
choisi cette voie et ayant acquis les connaissances fondamentales nécessaires a leur métier.

o dans les concours internes, limiter les épreuves de validation des connaissance et valoriser
les compétences (épreuves de mise en situation, cas pratiques, RAEP).
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2.4. Peut-on envisager une rénovation plus radicale du mode de
recrutement de la fonction publique ?

Les propositions ci-dessus, si elles sont appliquées, constituent un bouleversement des
conditions de recrutement et de promotion interne des fonctionnaires de 1’Etat, qui n’ont guére
évolué depuis plus de soixante ans.

Les conséquences en seront importantes.

D’autres améliorations peuvent également étre introduites afin de fluidifier la carriére des
agents ou, de maniére plus audacieuse, afin de modifier plus profondément le systtme de
recrutement.

2.4.1. les conséquences des propositions de la mission

- la recherche des qualifications nécessaires a I’exercice des missions de service public
I’emporterait sur I’évaluation des connaissances, sans adéquation avec I’activité,

- les profils de compétences seraient plus activement recherchés au-dela d’une simple
appréciation des savoirs et de la personnalité du candidat,

- la mise en adéquation des programmes des concours et des niveaux de qualification
attendus favoriserait le recrutement de vrais « juniors » avec un niveau de formation en
adéquation avec les fonctions a assumer, incitant ainsi a une diversification et un
rajeunissement des entrants,

- la prise en compte de I’expérience professionnelle acquise par les « seniors » et leur
recrutement sur des profils de « spécialistes » bien identifiés et pour remplir des
missions qui seraient difficiles a pourvoir par mode interne pourrait redonner aux « 3°™
concours » une impulsion nouvelle,

- la mise un ceuvre d’un processus de sélection des agents susceptibles de voir leur
carriére accélérée pourrait se prévaloir de critéres dépassant ceux d’une simple
évaluation des connaissances, _

- les « concours internes », au-dela d’une seule évaluation des connaissances acquises,
pourraient s’appuyer sur I’identification des savoir-faire et des compétences,

2.4.2. il est essentiel de mieux dissocier les différentes formes de recrutement
a la fois en interne et en externe

e le concours interne doit étre mieux défini:

objectif : permettre & des jeunes qui veulent progresser vite et avoir plus de responsabilités de
passer dans un corps supérieur pour lequel ils n’avaient pas les diplomes requis lors de leur
entrée dans la fonction publique ;

méthode : tester non pas les connaissances du niveau de ce diplome (ce qui inciterait les
surdipldmés a emprunter cette voie), mais d’une part les compétences acquises dans le métier
exercé et d’autre part et surtout, le potentiel, I’aptitude a exercer des fonctions d’un niveau plus
élevé. Une combinaison de RAEP, de tests de comportement permettant d’évaluer les aptitudes
et un entretien bien conduit de motivation, qui pourra apprécier si I’investissement personnel du
candidat est suffisant pour combler des lacunes de connaissance, doivent permettre de faire
émerger les meilleurs candidats.
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@ la promotion professionnelle doit étre réservée aux agents ayant une certaine ancienneté :
objectif : valoriser des compétences que P’administration a appréciées et qu’elle souhaite
récompenser ; l’introduction d’un 4age minimal pour bénéficier de la promotion interne
permettrait de mieux distinguer cette voie de celle du concours ;

méthode : cette promotion se ferait sous forme de RAEP et d’entretien avec jury.

@ le concours externe doit répondre plus directement au besoin de renouvellement :

objectif : permettre aux candidats qui achévent leurs études une insertion rapide dans la vie
professionnelle ; recherche des qualifications et compétences attendues par le service recruteur,
méthode : dans cette perspective, articulation plus forte entre les formations initiales des
candidats et le concours auxquels ils se présentent ; leur inscription au concours pourrait &tre
conditionnée & 1’obtention du diplome le plus proche de Dactivité qu’ils exerceront, ou au
moins favorisée par la possession d’un tel diplome,

a Dinstar des recrutements de la filiére technique et médico-sociale ou les formations sont
validées par un titre reconnu par I’Etat, il faudrait définir des formations qui, si elles étaient
validées par le candidat, le dispenserait de I’épreuve correspondante,

dans la mesure ol ces formations ne seraient pas actuellement dispensées il conviendrait d’en
négocier la création avec I’Education nationale pour les bac professionnels (c’est ce qu’a réalisé
la DGPN pour le bac « métiers de la sécurité) et les licences.

® le « 3°™ concours » doit étre réorienté sur la recherche de « seniors » confirmés dont la
qualification correspond a un besoin non pourvu :

2.4.3. des améliorations ponctuelles mais sensibles peuvent également étre
proposées

e aménager les possibilités de changer de corps par des voies simples, sans passage
obligatoire par la case « concours » :

- amélioration et simplification de [’examen professionnel; I’évaluation des
connaissances des candidats devrait étre proscrite au bénéfice d’un examen plus attentif
des savoir-faire acquis par I’expérience et des qualités du candidat au regard des
compétences attendues, bien identifiées dans un référentiel spécifique,

- mieux organiser la mobilité entre la filiere de I’enseignement-recherche et les filieres
d’appui technique ou administrative : mise en place un dispositif similaire 4 ceux de la
fonction militaire, de type « article 70-2 »,

- supprimer les concours internes d’accés aux corps supérieurs de la catégorie « C»
(actuellement, plusieurs milliers de fonctionnaires passent des concours « internes »
pour assurer leur simple promotion en « C »),

o faciliter les détachements suivis d’intégration dans les corps de méme caractéristique et
favoriser en particulier les passerelles administration centrale-services déconcentrés.

- prendre des mesures incitatives au niveau des services déconcentrés pour éviter les
cloisonnements actuels entre services et permettre aux agents de diversifier leur
parcours professionnel tout en restant dans la méme résidence administrative.

- tenter de restreindre les vraies « fausses » candidatures de fonctionnaires aux concours
« externes » (ces profils représentent 20% des recrutements de catégorie « A » et prés de
60% de la catégorie « B »).



objectif : répondre aux besoins en compétences précises de 1’administration par le
recrutement de « seniors » avec expérience professionnelle,

méthode : concours uniques par assessment centers. Les tours extérieurs des corps les plus
prestigieux : grands corps, administrateurs civils, ingénieurs, magistrats devraient, dans
cette perspective, étre ouverts, dans ces conditions, a ces candidatures externes.

2.4.4. mais d’autres scénarii plus audacieux sont envisageables

A) le scénario de la dualisation des recrutements de la fonction publique de I’Etat

e [|’abandon des valeurs fondatrices et des principes de base de la fonction publique en
supprimant les concours et en s’engageant dans la voie de la contractualisation,
cette hypothése ne figure pas dans le mandat confi€ a la mission préparatoire,
la mission s’est donc refusée & explorer tout scénario de dualisation de la fonction publique
visant 3 juxtaposer des emplois contractuels, aux emplois statutaires en vue de contourner
les difficultés ou les lourdeurs du recrutement qu’impose la gestion publique.

B) les scénarios alternatifs d’une professionnalisation plus marquée des recrutements
dans le respect des principes d’une sélection par concours

e la multiplication des concours « uniques », sur le modéle de I’enseignement supérieur, ou
les recrutements sont « fléchés » :
- dispositif consistant & recruter par concours unique le candidat le plus apte & répondre aux
caractéristiques de I’emploi, détaillées sur une fiche de poste,
- systéme lourd (un emploi=un recrutement) ; ne peut donc correspondre qu’a des postes
des filieres spécialisées : appui technique, santé-solidarité, ...,
- dispositif nécessitant une déconcentration des décisions au plus proche des besoins,
- risques d’une cooptation des candidats par les services, a ’instar des pratiques décriées de
’enseignement supérieur en matiére de recrutement de ses enseignants-chercheurs,

e [D’ouverture de concours par niveau, communs a plusieurs filiére suivie d’une formation par
métier dans une école d’application et enfin d’une affectation par direction :
- remplacement des différents concours ministériels d’un niveau donné par un concours
interministériel (qui pourrait avoir lieu plusieurs fois dans I’année) ou les épreuves
d’admissibilité comprendraient un QRC de validation des fondamentaux et une épreuve de
validation des compétences « métier » ; Padmission viserait & cerner la personnalité et les
aptitudes a travers un entretien structuré avec le jury,
- a I’issue du concours, formation « métier » en école d’application, -
- cette « interministérialité » pourrait étre organisée par filiere professionnelle : fonctions
d’appui technique, d’administration générale et d’administration spécialisée (en distinguant
métiers de la sécurité, de la solidarité, de gestion économique et financiére)
- on pourrait, le cas échéant, procéder par étapes successives. La marge est considérable :
actuellement le nombre des recrutements interministériels plafonne 4 1 300 agents par an
(dont plus de la moitié€ pour les IRA),
- avantage : plus d’homogénéité au niveau des recrutements dans les différents ministéres et
donc levier pour la mobilité ; compatibilité avec le RGGP administration territoriale et la
régionalisation de la gestion des moyens,

e [’élaboration d’une liste d’aptitude par filiere professionnelle pour constituer un vivier de
recus dont I’affectation se ferait par rapprochement avec les besoins des employeurs :



- dispositif proche de celui de la fonction publique territoriale : les regus & un concours
seraient sur une liste d’aptitude et 1’affectation ne se ferait pas au mérite, mais en fonction
des besoins particuliers des employeurs et des formations des regus,

- regroupement préalable des concours sur des modalités interministérielles (cf supra),

- avantage : correspondance besoins employeurs/offre de compétence des regus,

- inconvénient : risque de cooptation.
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Liberté « Egnlm Fraternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

CHARTE POUR LA PROMOTION DE LEGALITE
DANS LA FONCTION PUBLIQUE

Légalité de tous les citoyens devant la loi est assurée par la Constitution et son préambule,
qui renvoie notamment a {a Déclaration des droits de 'homme et du citoyen de 1789.

Ainsi, son article 6 garantit 'égal accés de tous a la Fonction publique. Il précise que : « Tous les citoyens,
étant égaux [aux] yeux [de la loi], sont également admissibles a toutes dignités, places et emplois
publics, selon leur capacité et sans autre distinction que celle de leurs vertus et de leurs talents.»

La Constitution, lors de la derniére révision du 23 juillet 2008, a par ailleurs ajouté que
« La loi favorise I'égal accés des femmes et des hommes... aux responsabilités professionnelles et
sociales.»

Ces principes sont déclinés dans le statut général des fonctionnaires (Titre I) : « Aucune distinction,
directe ou indirecte, ne peut étre faite entre les fonctionnaires en raison de leur sexe..., de leurs opinions
politiques, syndicales, philosophiques ou religieuses, de leur origine, de leur orientation sexuelle,
de leur dge, de leur patronyme, de leur état de santé, de leur apparence physique, de leur handicap ou de
leur appartenance ou de leur non appartenance, vraie ou supposée, & une ethnie ou & une race.»

Malgré l'affirmation de ces principes, I'existence de discriminations, percues comme telles ou avérées,
a raison de I'un des motifs prohibés par la loi demeure une réalité. C'est pourquoi la Fonction publique
doit maintenir toute la vigilance nécessaire afin de prévenir les discriminations qu'elle peut engendrer,
de maniére directe ou indirecte, a 'occasion du recrutement et de la gestion de la carriére de tous ses
agents, qu'ils soient fonctionnaires ou agents contractuels. Elle doit tendre a valoriser tous les talents
en tenant compte « tant de la variété des mérites a prendre en considération que de celle des besoins
du service public » (décision n° 82-153 DC du 14 janvier 1983).

La promotion de I'égalité de traitement et de ['égalité des chances est dong, plus que jamais, un objectif
quelaFonction publique doit se fixer, conformément aux exigences de promotion sociale, d'intégration
et de cohésion par le travail, de maniére a étre plus représentative de la société quelle sert.

C'est pourquoi le ministre du Budget, des Comptes publics et de la Fonction publique et le secrétaire
d’Etat 3 la Fonction publique sengagent, en liaison avec la Haute autorité de lutte contre les
discriminations et pour I'égalité (HALDE), a promouvoir I'égalité dans toutes les fonctions publiques
et & prévenir toutes formes de discriminations, en ce qui concerne l'accés a la Fonction publique
dans ses différentes modalités, le déroulement des carriéres, I'exercice du droit 4 la formation ou les

cessations définitives de fonctions ou d’activités.

Rappel de la législation en vigueur

Loi n® 1983-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des fonctionnaires.

Loi n® 2004-1486 du 30 décembre 2004 portant création de la Haute autor/te de lutte contre
les discriminations et pour 'égalité.

Loin®2008-496 du 27 mai 2008 portant diverses mesuresd Qadéptation audroitcommunautaire
dans le domaine de la lutte contre les discriminations.

Code pénal : articles 225-1 a 225-4, article 432-7.
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La Charte se décline autour de six themes.

| - Agir en amont du recrutement pour promouvoir

Uégal acces de tous aux emplois publics :

sendéveloppant desactions de communication sur les métiers et sur le recrutement dans la Fonction
publique, notamment par le Réseau des écoles de service public (RESP) et plus particuliérement les

instituts régionaux d’administration (IRA), en application de la charte de la diversité et de 'égalité des
chances des lauréats des écoles de service public du 3 février 2005 ;

sen mettant en place des dispositifs d'accompagnement et de suivi personnalisé pour faciliter la
préparation aux concours de la Fonction publique ;

een renforcant les possibilités de soutien financier pour encourager la préparation des concours de
la Fonction publique ;

e en menant des actions spécifiques d’'information en direction des personnes handicapées.
q

Il - Veiller aux conditions de recrutement
pour répondre aux besoins sans discriminer :

een généralisant la formation des jurys, des membres des comités et commissions de sélection afin
qu'ils choisissent les candidats en fonction de leurs capacités et des besoins de I'administration ;

een sensibilisant les jurys et les membres des comités et commissions de sélection aux préjugés, aux
stéréotypes et aux risques de discrimination ;

een veillant & ce que I'ensemble des personnes participant au processus de recrutement, quelies
qgu'en soient les modalités, soient en mesure de rendre compte de leur évaluation;

s en réexaminant le contenu des concours par une étude attentive de la définition des programmes
et de la nature des épreuves afin de sélectionner les candidats en fonction de leurs compétences en
rapport avec les emplois a pourvoir, et non de leurs seules connaissances ;

e en facilitant la Validation des acquis de l'expérience professionnelle (VAE) et en déployant de nouvelles
voies d'accés comme la Reconnaissance des acquis de lexpérience professionnelle (RAEP).

lll - Rénover les parcours professionnels des agents et garantir
l'égalité de traitement dans tous les actes de gestion :

een sassurant qu'aucun motif de discrimination, directe ou indirecte, ne puisse étre pris en compte
dans les procédures d'évaluation et de reconnaissance de la valeur professionnelle des agents ainsi que
dans les décisions qui en découlent ;

een encourageant la formation des évaluateurs et en les sensibilisant aux préjugés, aux stéréotypes et
aux risques de discrimination ;

e en développant 'accés a laformation, notamment dans le cadre des dispositions relatives a la formation
tout au long de la vie;

e en veillant a ce que les conditions d'exercice de la mobilité, les critéres et les procédures de promotion,
ainsi que les modalités de rémunération ne défavorisent aucun agent pour des motifs prohibés par la loi;

s en promouvant la conciliation de la vie personnelle, familiale et professionnelle ;

e en facilitant 'adaptation des postes de travail pour prendre en compte, soit le handicap, soit I'état de
santé d’'un agent;

e en favorisant la prise en compte de [€galité et de la prévention des discriminations dans le dialogue
social, notamment a la suite des accords de Bercy du 2 juin 2008 relatifs a la rénovation du dialogue social
dans la Fonction publique.
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IV - Sensibiliser et former les agents de 'administration :

sen formant l'encadrement, les responsables chargés des questions de ressources humaines et les
représentants des organisations syndicales a la prévention des discriminations et a la promotion de
l'égalité des chances;

sen mettant en place des sessions de formation relative a la prévention des discriminations et a la
promotion de |'égalité des chances dans le cadre de la formation initiale ou de la formation continue
des fonctionnaires et agents publics, via notamment les écoles du RESP.

V - Informer les administrations pour diffuser les bonnes
pratiques en matiere de prévention des discriminations :

een mutualisant les bonnes pratiques, notamment en ce qui concerne des solutions de prévention
des discriminations, de désignation d'interlocuteurs dédiés, etc. ;

e en mettant en place des procédures d'information au sein des services d’'une méme administration
sur les faits et pratiques discriminatoires constatés et sur les réponses apportées ;

sen identifiant et en diffusant les outils destinés a faire évoluer les mentalités et changer les
comportements professionnels en matiére de prévention des discriminations ;

e en faisant participer les agents aux initiatives et actions locales menées par les administrations sur
le théme de la prévention des discriminations et de la promotion de 'égalité des chances ;

een mettant en ceuvre des actions communes pour les agents des trois fonctions publiques.

VI - Mise en ceuvre et suivi de la charte pour la promotion
de Uégalite dans la Fonction publique :

Les modalités de suivi de la présente charte devront contribuer a favoriser I'échange d'expériences
et de bonnes pratiques entre les administrations et a diffuser I'information sur la prévention des
discriminations et la promotion de 'égalité des chances :

e en organisant chaque année au Conseil supérieur de la Fonction publique de V'Etat, puis au Conseil
supérieur de la Fonction publique qui sera créé en 2009, un suivi particulier des conditions de mise
en ceuvre de la charte;

sen associant 3 cet échange la HALDE, qui présentera notamment un bilan de ses délibérations
concernant les réclamations examinées pour la Fonction publique ainsi que des suites qui leur sont
données par les administrations ; '

een demandant 3 la Direction générale de J'administration et de la Fonction publique (DGAFP)
d’assurer un suivi rapproché de la présente charte avec les directions des ressources humaines de
fensemble des administrations dans le cadre de I'animation réguliére du réseau des DRH ;

een rendant compte, dans le rapport annuel de la Fonction publique, des différentes actions
entreprises dans le cadre de la présente charte en matiére de prévention des discriminations et de
promotion de 'égalité des chances.

La HALDE et la DGAFP assureront en commun le suivi régulier de I'application de la Charte pour la
promotion de [‘égalité dans la Fonction publique.,

4’QL~"\/J 2@;—"@,

Eric WOERTH André SANTINI .
Ministre du Budget, des Comptes Secrétaire d’Etat chargé Louis  SCHWEITZER
publics et de la Fonction publique de la Fonction publique Président de la HALDE
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L’AGEFIPH et le FIPHFP se mobilisent pour améliorer I’emploi des
personnes handicapées

Laurent WAUQUIEZ, secrétaire d’Etat chargé de PEmploi, Valérie LETARD, secrétaire
d’Etat chargée de la Solidarité et André SANTINI, secrétaire d’Etat chargé de la Fonction
publique annoncent la signature d’'une Convention cadre de coopération entre le Fonds
pour linsertion des personnes handicapées dans la fonction publique (FIPHFP) et
I’Association de gestion du fonds pour [Pinsertion des personnes handicapées
(AGEFIPH). Cette convention, prévue par la Loi du 11 février 2005, s’inscrit dans le Pacte
National pour I'emploi des personnes handlcapees, présenté lors de la Conférence
Nationale du Handicap du 10 juin dernier.

Didier FONTANA, président du Comité national du FIPHFP et Tanguy DU CHENE président
de FAGEFIPH, ont signé le 2 juillet 2008 la premiére Convention cadre entre 'AGEFIPH et le
FIPHFP pour une durée de deux ans et demi, du 1" juillet 2008 au 31 décembre 2010.

Par cette convention, 'AGEFIPH apportera au FIPHFP son expérience et son expertise sur
Femploi des personnes handicapées et la conduite de projets partenariaux en ce domaine.

Le FIPHFP et FAGEFIPH ont souhaité par ce partenariat novateur :

- définir des objectifs harmonisés notamment en matiére d’approche des personnes
handicapées cherchant a entrer dans I'emploi,

- repérer les savoir-faire et les outils qui peuvent étre partagés en vue d’une collaboration
efficace,

- et fixer les conditions opérationnelles et financiéres de leur mise en ceuvre.

Cette Convention Cadre entre FAGEFIPH et le FIPHFP consiste a rendre 'accés a I'emploi et le
maintien dans I'emploi des personnes handicapées plus efficace et plus rapide tant dans le
secteur public que dans le secteur privé ; et & permettre aux employeurs publics et privés de
disposer a terme d’outils et de services communs pour y parvenir.

Le FIPHFP et 'AGEFIPH vont activement coopérer dans 6 domaines

- La mobilisation du réseau de placement « Cap emploi »,

- L'effort de formation et de qualification des demandeurs d’emploi handicapés,
- L’appui au maintien dans I'emploi,

- Les études et les évaluations,

- La participation a la Semaine pour 'emploi des personnes handicapées,
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