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Editorial de Monsieur le Secrétaire général

Répondre aux besoins essentiels de nos concitoyens et faire évoluer toutes les
composantes de la vie quotidienne dans un sens plus durable sont les orientations de nos
ministéres. Dans ce cadre, la situation des personnes handicapées s'impose comme un
véritable enjeu de société.

Parce que nous sommes conscients de répondre a un devoir national de solidarité et a
une exigence d'égalité des chances, nous nous devons d'étre des employeurs
exemplaires dans lintégration professionnelle des travailleurs handicapés au sein du
METL et du MEDDE.

Cet engagement repose sur la prise en compte du handicap dans I'ensemble de nos
activités et tout particulierement dans notre politique de gestion des ressources humaines.

Les orientations et actions définies dans le plan quadriennal pour les années 2013 a 2016
visent a adapter les objectifs et les moyens de nos services aux évolutions que
connaissent nos ministéeres et a proposer des dispositifs d'accompagnement et de

maintien dans I'emploi des agents confrontés a une situation de handicap.

Intégrer et maintenir dans I'emploi, non seulement les agents handicapés nouvellement
recrutés, mais également ceux qui le sont devenus au cours de leur carriére, c'est aussi
repenser les modes d'organisation de nos collectifs de travail.

C’est la raison pour laquelle, parmi les objectifs définis dans ce plan, celui du maintien
dans I'emploi est au coeur de nos préoccupations. Pour I'atteindre, nous devons :

— préciser le réle que chacun doit jouer dans I'accompagnement et la prise en compte
de l'agent en situation de handicap, depuis le médecin de prévention jusqu'au
collectif de travalil ;

— associer les agents en situation de handicap aux actions de formation et de
sensibilisation que vous mettrez en place dans vos services ;

— faciliter I'accés des travailleurs handicapés aux outils de travail, en portant I'effort
notamment sur I'accessibilité numérique.

Ces derniéres années, vous vous étes déja fortement mobilisés pour mettre en ceuvre
cette politique.
Ces efforts doivent se poursuivre et s'accentuer.

Ensemble, nous devons nous attacher a mettre en place les actions nécessaires a
'accompagnement et a I'évolution professionnelle des travailleurs handicapés.

Ensemble, nous devons sensibiliser notre environnement professionnel au progres que
représente toujours pour celui-ci une véritable reconnaissarjce de la différence et du
handicap.

Je sais pouvoir compter sur vous pour la mise en ceuvre et |
j'attache la plus grande importance.

réussite de ce plan auquel

O R
Vincent MAZAURIC
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1 -Introduction

Le premier ministre a rappelé dans sa circulaire du 27 décembre 2010 relative a I'insertion
professionnelle des personnes handicapées dans la fonction publique “I'implication résolue de
I'Etat” pour que “la fonction publique soit exemplaire en matiére d’insertion et de maintien dans
I'emploi des personnes handicapées” (cf. annexe 1).

Par ailleurs, et afin que I'obligation d’emploi d’au moins 6 % de travailleurs handicapés prévue
par la loi du 11 juillet 1987 soit satisfaite de maniére exemplaire dans la fonction publique d’Etat,
le premier ministre a demandé a chaque ministére de lui transmettre un plan pluriannuel pour le
recrutement de travailleurs handicapés.

Ce dispositif incitatif s’ajoute a celui mis en place par la loi du 11 février 2005 pour I'égalité des
droits et des chances, la participation et la citoyenneté des personnes handicapées. Cette loi a,
en effet, créé un Fonds pour I'Insertion des Personnes Handicapées dans la Fonction Publique
(FIPHFP) dont les recettes sont alimentées par les contributions versées par les administrations
ne satisfaisant pas a I’'obligation d’emploi de 6 % de travailleurs handicapés.

Nos ministeres, animés par la volonté de répondre a ce devoir de solidarité nationale, ont conclu
avec le FIPHFP une convention qui prendra fin au 31 décembre 2013 pour financer des aides
individuelles facilitant leur intégration professionnelle.

Nos services peuvent ainsi d’ores et déja s’appuyer sur les possibilités prévues par cette
convention pour mettre en ceuvre de facon effective les orientations et actions proposées par le
présent plan.

Celui-ci s’inscrit dans la continuité des objectifs définis dans les plans qui ont couvert les années
2002 a 2012, a savoir :

¢ favoriser et faciliter le recrutement et I'insertion de travailleurs handicapés au sein de nos
ministeres,

¢ maintenirdansI’emploi, notamment par la voie du reclassement, les agents ayant développé
une situation de handicap.

Le bilan du plan 2009-2012, détaillé en annexe 11, a montré que la majorité des services s’est
mobilisée autour de cette politique. Cette mobilisation a notamment été marquée par la constitution
d’un réseau de personnes ressources handicap régionales (PRHR), positionnées dans chaque
direction régionale de I'’environnement, de I'aménagement et du logement.

Certains services ont effectué des efforts de recrutement notables dans un contexte contraint.
Par ailleurs, des actions de sensibilisation pertinentes ont été effectuées durant la durée du plan.
On peut citer, par exemple, la journée de sensibilisation au handicap destinée aux éleves de I'école
nationale des travaux publics de I'Etat (ENTPE) a I'automne 2011. D’une maniére générale, et
pour étre plus efficaces, les formats des actions de formation ont été réorientés vers des actions
plus “interactives” telles que la sensibilisation par le théatre d’entreprise, notamment.

Sur d’autres sujets, les exemples de bonnes pratiques mises en place dans les services sont
nombreux. Méme si I'exhaustivité n’est pas possible, on peut citer le cas de la direction régionale
de I'environnement, de 'aménagement et du logement (DREAL) de Basse-Normandie qui a
élaboré un outil de recensement des agents handicapés en ligne, dispositif qui a favorisé les
déclarations spontanées des personnes concernées.
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Néanmoins, d’autres points méritent un effort accru, et notamment :

¢ le rééquilibrage des recrutements vers les catégories A et B, compte-tenu du contexte
ministériel en termes d’effectifs

¢ une meilleure appropriation de la problématique du handicap par les directions
d’administration centrale, et par I’'ensemble des services.

Nous devons continuer de nous attaquer aux idées regues et poursuivre nos efforts pour
intégrer la prise en compte du handicap dans la gestion des ressources humaines et dans nos
modes de management. Ces efforts doivent non seulement porter sur une meilleure information
et sensibilisation des agents sur le handicap, mais également sur une formation accrue des
acteurs impliqués dans l'intégration des travailleurs handicapés ainsi que sur le développement
de partenariats avec les acteurs externes concourant a leur emploi.

Les orientations et les actions exposées dans ce document sont assez largement inspirées des
résultats de I'audit n°007908-01 publié en avril 2012 par le conseil général de I'environnement et
du développement durable (CGEDD) qui présente des recommandations pour une meilleure prise
en compte de la question du handicap par nos ministéres.

Elles sont mentionnées ci-dessous, sans exclusive.

Certaines sont d’ores et déja réalisées, dont celle relative a la vérification sur des DREAL a forts
effectifs, de I’exactitude du recensement des agents, notamment les ouvriers des parcs et ateliers
(OPA) mis a disposition et celle qui consiste a faire apparaitre le taux d’emploi dans chaque
direction d’administration centrale.

D’autres sont intégrées dans le corps du présent plan :

¢ lamise en place d’un comité opérationnel chargé de préparer une déclinaison du plan pour
les directions d’administration centrale ;

o lamise en place de modalités spécifiques pour les services déconcentrés d’lle-de-France :
une note destinée a la RZGE lle-de-France sera envoyée pour proposer les modalités de
cette déclinaison ;

¢ latransmission réguliere par les services d’une liste a jour des travailleurs handicapés a la
médecine de prévention, afin que les visites annuelles obligatoires puissent étre effectuées ;

¢ la poursuite du travail en réseau pluridisciplinaire et d’une sensibilisation des collectifs de
travail faisant de maniére systématique appel aux “sachants” (médecins de prévention et
travailleurs handicapés eux-mémes) ;

¢ la poursuite du travail en matiere d’accessibilité numérique, afin de faciliter 'usage, pour
les personnes mal-voyantes, de la suite bureautique Libre Office ainsi que des applications
spécifiques a nos ministeres et de veiller a leur compatibilité avec les logiciels de synthese
vocale ;

¢ l'organisation d’une visite du service par I'agent qui intégre le ministére ou qui change
de service, quelques jours avant son arrivée effective. Cette recommandation est déja
appliquée dans un certain nombre de services. Le réseau des personnes ressources
handicap régionales et les “groupes ressources” cités en annexe 5 devront veiller a ce que
cette pratique soit généralisée.
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D’autres seront mises en ceuvre par la DRH, apres expertise, comme :

¢ Latransmission au FIPHFP du nombre des agents handicapés qui ont signalé leur situation
a la médecine du travail mais pas a leur hiérarchie. Cette recommandation nécessite la
mise en place d’une expertise de la part du réseau des médecins de prévention ;

¢ Lapplication de la fiche méthode du FIPHFP pour I'emploi d’agents atteints d’un handicap
psychique, mental ou cognitif. La fiche fera I'objet d’une diffusion a I'ensemble des services ;

¢ Lorganisation de sessions de formation aux agents d’encadrement, en particulier ceux qui
ont dans leurs effectifs des agents atteints de troubles psychiques. Cette recommandation
nécessite une expertise de la part du réseau des médecins de prévention ;

¢ Linformation des équipes devant recevoir un agent handicapé sur les modes de travail et
de relations possibles si I'intéressé y consent. Ce point fera I'objet d’une instruction aux
services ;

¢ Lassistance apportée aux agents handicapés afin que la DRH puisse définir de maniére
optimale la stratégie de leurs parcours professionnels en tenant compte de leur situation
de handicap, et, le cas échéant, des perspectives d’évolution de ce handicap. Ce point
pourrait faire I'objet d’un groupe de travail associant notamment les chargés de mission de
corps et les médecins de prévention.

2 - Etat des lieux

2.1 - Le taux d’emploi de travailleurs handicapés

2009 2010 2011 2012
525 % 5,42 % 6,48 % 6,70 %

Depuis deux ans, nos ministeres satisfont a I’obligation Iégale d’emploi et, de ce fait, sont exonérés
du versement de pénalités au FIPHFP.

2.2 - Les objectifs de recrutement de travailleurs handicapés

Pour 'année 2013, nos ministeres sont toujours liés par un objectif de 50 recrutements
déterminés par la circulaire du 27.12.2010. C’est un objectif d’autant plus ambitieux qu’il s’inscrit
dans un contexte de périmetre plus retreint des services ministériels (transferts des parcs de
I’équipement, création de I'établissement public Voies navigables de France (VNF) et Sécurité
routiére) et dans un cadre général de réduction des effectifs. Il devra nécessairement étre redéfini
pour les années 2014 a 2016, période pour laquelle il est envisagé de proposer un objectif annuel
de 30 recrutements, avec une répartition orientée vers les catégories A et B, sous réserve des
arbitrages a venir sur I’évolution des effectifs ministériels.

Enfin, pour atteindre ces volumes, il est rappelé qu’il convient de réaliser les recrutements le plus
t6t possible dans I'année.
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2.3 - La convention conclue avec le FIPHFP portant allocation d’aides
individuelles

Nos ministéres ont signe le 4 avril 2008 avec le FIPHFP une convention relative au financement
d’actions individuelles menées en faveur des travailleurs handicapés. Cette convention est
prorogée jusqu’au 31 décembre 2013 et porte sur un montant de 4,2 M €.

Les deux premiers acomptes, pour un montant total de 2,9 M €, ont été percus et répartis dans
les services. Le solde de la convention est attendu courant 2013.

Cette convention permet de financer" :

¢ lesaides techniques et humaines (aménagements de postes, auxiliaires de vie, surcodts de
transport). Les services veilleront a ce que leurs agents soient convenablement informés
des dispositions et aides qui peuvent leur étre accordées et des interlocuteurs a solliciter
pour les aider a monter leurs dossiers,

¢ la formation des agents en situation de handicap (bilans de compétences, reconversion
professionnelle...). Sur ce point, les services veilleront a informer les agents sur les
différentes aides et formations éligibles aux financements du FIPHFP.

¢ laformation et la sensibilisation des acteurs concernés sur la question du handicap.

2.4 - La convention relative au programme exceptionnel d'accessibilité
conclue avec le FIPHFP

Nos ministeres ont signé le 3 septembre 2010 une convention relative au financement de travaux
d’accessibilité pour un montant de 1, 1 M €.
0,7 M € ont été payés a la signature de cette convention, le solde est en cours de perception.

Par ailleurs, il sera utile d’examiner les possibilités offertes par le dispositif de mise en accessibilité
des centres de formations et des écoles.

En effet, financé par le FIPHFPR, il permet de percevoir jusqu’a 0,5 M € par site nécessitant de tels
aménagements.

3 - Pilotage et coordination de la politique

Linsertion et le maintien dans I’emploi des travailleurs handicapés constituent une composante de
la politique générale de ressources humaines de nos ministeres. lls s’inscrivent dans une approche
pluridisciplinaire qui doit également associer la médecine de prévention, les conseillers(es) et
assistants(es) de prévention, les assistants(es) de service social, les chargés(es) de formation
ainsi que I'encadrement. Tous doivent participer a la mise en ceuvre de cette politique sous
I'autorité du Secrétaire général.

3.1 - Le pilotage national

La politique de nos ministéres en faveur de I'emploi, de I'insertion, du reclassement et du maintien
dans I'emploi est définie et impulsée par la direction des ressources humaines.

(1) Le catalogue des aides du FIPHFP est consultable en ligne sur le site www.fiphfp.fr
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Au sein du bureau de la prévention, de la santé au travail, du service social et des travailleurs
handicapés, la correspondant handicap ministérielle, nommée par décision du Secrétaire
général, anime cette politique en facilitant la coordination des différents acteurs de la direction
des ressources humaines (DRH) au niveau de I'administration centrale. Elle assure également
une mission de conseil aupres des services dont elle est, a ce titre, I'interlocutrice privilégiée. Elle
coordonne le réseau des personnes ressources handicap régionales. Enfin, elle représente nos
ministeres dans les réunions interministérielles traitant du handicap.

Une commission de suivi du handicap, émanant du comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions
de travail ministériel (CHSCT-M), est consultée pour I'élaboration du plan et en suit I'application
tout au long de sa mise en ceuvre. Au-dela, elle peut également se saisir de tout sujet d’ordre
collectif relatif a la situation des travailleurs handicapés.

Si I'objectif est bien de promouvoir et d’accompagner I'application des mesures du plan dans
'ensemble des services, une attention particuliere sera portée a la communication et a la
déclinaison de ces politiques en administration centrale. A cette fin, un dispositif particulier sera
mis en ceuvre, sous le double pilotage de la sous-direction des politiques sociales, de la prévention
et des pensions et du département en charge de la coordination des ressources humaines en
administration centrale. 'un des premiers enjeux de ce dispositif sera notamment de permettre
la nomination d’un “référent handicap” dans chacune des directions (DAC) qui sera, dans ce
domaine, leur interlocuteur privilégié ainsi que celui de la DRH (cf. annexe 2).

3.2 - Le portage régional

Le responsable de chaque zone de gouvernance régionale (RZGE) doit décliner la politique
d’emploi et d’insertion définie dans le plan national en élaborant son propre plan d’action régionale.

Ce document doit étre transmis a la DRH du ministére (DRH/PSPP1) avant le 1°" janvier 2014.

Une personne ressource handicap régionale devra étre désignée pour accompagner et
conseiller le DREAL/DEAL dans I'élaboration et la mise en ceuvre du plan régional. Pour ce faire,
les directeurs de ces services devront établir la fiche de missions de cette personne ressource
ainsi que sa lettre de mission (cf. annexes 3 et 4).

Il est également demandé aux services, a I'échelon local, d’animer et de coordonner un “groupe
ressources” afin de traiter de questions d’ordre général comme de situations particulieres. Ce
groupe, dont les modalités d’organisation font I'objet de I'annexe 5, a pour vocation de mutualiser
les compétences des différents acteurs intervenant sur le champ du handicap, a savoir les services
de ressources humaines, la médecine de prévention, les conseillers ou assistants de prévention,
la personne ressource handicap régionale, les conseilleres ou assistants(es) de service social, les
chargés(es) de formation.

Enfin, conformément au cadre figurant en annexe 6, chaque plan régional présentera notamment :
¢ lenombre de recrutements de travailleurs handicapés nécessaires pour améliorer son taux
d’emploi,
¢ les opérations de communication qui seront menées pour favoriser les candidatures,

¢ les opérations envisagées pour sensibiliser et former les personnels dans les services et
notamment I'encadrement,

¢ les indicateurs de réalisation des orientations du plan (cf. annexe 7). lls seront mesurés
chague année au moyen de I’'enquéte conduite par la DRH (bureau PSPP1).
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3.3 - Le dialogue social

Limplication des représentants du personnel dans cette démarche est essentielle non seulement
parce qu’elle doit étre partagée et reconnue par tous, mais également parce que cela en facilitera
I'appropriation.

Le suivi du plan quadriennal ministériel 2013-2016 sera ainsi réalisé par la commission de suivi du
handicap, dans le cadre du CHSCT ministériel, dont elle est une émanation.

Outre ce chantier prioritaire, cette commission de suivi, qui est permanente, pourra faire toute
proposition visant a favoriser la mise en ceuvre des dispositifs prévus et proposer toutes
améliorations qu’elle jugera utiles.

Enfin, les actions déclinées dans le plan seront également présentées et étudiées dans les

instances ministérielles, autres que le CHSCT-M, comme le comité technique et le comité central
d’action sociale. Les instances locales pourront s’y référer autant que de besoin.

4 - Orientations et actions 2013-2016

4.1 - Recensement et identification des travailleurs handicapés

La mise en ceuvre de la politique ministérielle d’emploi des personnes handicapées nécessite au
préalable d’identifier les situations et agents concernés afin d’anticiper les actions a mener et de
garantir leur efficacité.

4.1.1 - Fiabiliser les données renseignées par les services lors de l'enquéte
annuelle de recensement des travailleurs handicapés

Le respect de I'obligation d’emploi est Vvérifié chaque année par le FIPHFP au moyen de la
déclaration annuelle d’emploi transmise par chaque employeur public.

C’est la raison pour laquelle la DRH conduit annuellement une enquéte visant a recenser les
bénéficiaires de I'obligation d’emploi en faveur des travailleurs handicapés. Dans ce cadre, les
bureaux de gestion de proximité des ressources humaines, chargés de la conservation des
justificatifs de la qualité de travailleurs handicapés, doivent s’assurer de la validité des informations
indiquées dans cette enquéte. Une attention particuliere doit étre portée a la validité des justificatifs
délivrés a titre temporaire et nécessitant un renouvellement comme la reconnaissance de la qualité
de travailleur handicapé (RQTH), I'allocation temporaire d’invalidité (ATI), la carte d’invalidité, ...

Les services devront se montrer particulierement attentifs au bon recensement des ouvriers des
parcs et ateliers (OPA) mis a disposition des conseils généraux et n’ayant pas encore fait usage
de leur droit d’option, ainsi qu’aux agents issus d’autres administrations ou affectés dans des
directions départementales interministérielles ne relevant pas des RZGE du METL et du MEDDE.
Le principe de recensement est simple : tout agent rémunéré par nos ministéres doit étre
comptabilisé. Ce principe s’inscrit dans une démarche de fiabilisation des données, avec pour
objectif une convergence des données globales, notamment avec celles du bureau en charge
des effectifs du ministere.
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4.1.2 - Accompagner les agents dans leurs démarches de reconnaissance de
travailleur handicapé

La démarche de reconnaissance de travailleur handicapé est un acte strictement personnel qui
ne peut étre imposé. Ce principe ne doit pas, pour autant, empécher toute initiative visant a
I’encourager.

A cet effet, il est indispensable de faire connaitre aux agents I'intérét qu’ils ont & se déclarer
comme tel. Ces personnes doivent savoir que cette déclaration non seulement ne leur portera
pas préjudice, mais qu’elle peut leur donner des droits et leur assurer une prise en compte
personnalisée de leurs besoins particuliers.

Les bureaux de ressources humaines de proximité, avec I'appui des personnes ressources
handicap régionales et des médecins de prévention, veilleront ainsi a informer de fagon réguliére
I'ensemble des agents sur les mesures et aides pouvant étre mises en ceuvre.

Dans I'hypothese ou un agent souffre d’'un handicap ne nécessitant pas un aménagement de
poste et ne souhaite pas en informer sa hiérarchie, il doit savoir qu’il peut choisir de n’en parler
gu’au seul médecin de prévention, tenu au secret médical.
Les services, et notamment les assistants(es) de service social et les médecins de prévention
veilleront également, dans le respect des regles de confidentialité, a faciliter les démarches des
agents désireux de demander ou de renouveler leur RQTH.

4.2 - Recrutement et insertion des travailleurs handicapés.

Nos ministéres satisfont a I'obligation d’emploi de 6 % telle que définie par la loi de 1987. Pour
maintenir ce taux et pallier notamment les départs en retraite d’agents reconnus travailleurs
handicapés, nous devons poursuivre une politique active de recrutement.

Les personnes handicapées peuvent intégrer la fonction publique selon deux voies d’acces.

¢ la voie de droit commun : les concours avec éventuellement des aménagements des
conditions de déroulement des épreuves ;

¢ la voie dérogatoire : les recrutements sur contrat donnant lieu a titularisation (cf. décret
n°® 95-979 du 25 aolt 1995).

Les recrutements sur contrat permettent d’offrir une meilleure adéquation entre les compétences
détenues par les travailleurs handicapés et la nature des postes a pourvoir. lls permettent
également de respecter, dans la mesure du possible, les domiciliations des candidats, facteur
important d’'une meilleure intégration.

La communication vis-a-vis des candidats potentiels, via les sites internet de nos ministeres ou les
sites dédiés a I’emploi public, fera I’objet d’une attention particuliere : les travailleurs handicapés
doivent y trouver une information précise et a jour, afin de pouvoir cibler leurs demandes et
identifier si leur profil correspond aux besoins de nos services (cf. annexe 12).

Afin de développer le recours aux recrutements sur contrat de travailleurs handicapés, les
orientations suivantes seront mises en ceuvre par les services de nos ministeres.
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4.2.1 - Anticiper les recrutements en développant les viviers de candidatures

Les sous-directions de la DRH en charge du suivi du schéma d’emploi et de recrutement ministériel
(SERM) préciseront les recrutements programmeés pour les corps qu’elles gerent. Les services
souhaitant recruter des travailleurs handicapés dans un corps donné pourront prendre I’attache
des sous-directions en charge de la programmation des recrutements dans ce corps afin d’en
vérifier la faisabilité.

Les postes étant d’abord présentés a la mobilité, ceux qui seront demeurés vacants aprées
passage en commission administrative paritaire (CAP), notamment en catégorie A et B devront
étre identifiés et mis au regard des viviers de candidature existants, qu’il est nécessaire, pour les
services, de constituer, de développer et d’actualiser.

Dans ce cadre, les services :

¢ communiqueront largement et régulierement sur leurs possibilités de recrutement en étant
notamment présents sur les différents forums d’emplois de travailleurs handicapés (Salons
Autonomic régionaux, forums d’emploi organisés annuellement en novembre lors de la
semaine nationale d’emploi des personnes handicapées, forums dédiés a I'emploi des
étudiants en situation de handicap de type “HandiSup”...)

¢ développeront les partenariats avec les établissements d’enseignement supérieur (écoles
d’ingénieurs, écoles de commerce, universités...), dans I'objectif de détecter des candidats
de catégories A.

4.2.2 - Développer les partenariats avec les associations spécialisées
dans 'emploi des travailleurs handicapés

Les associations spécialisées dans I'emploi des travailleurs handicapés peuvent accompagner
les services dans leur démarche de recrutement en effectuant :

¢ des pré-sélections de candidats au regard des fiches de postes proposées ;

¢ des recherches de candidatures ;

¢ des actions de sensibilisation auprés des demandeurs d’emploi ;

¢ des mesures d’accompagnement dans la phase d’intégration de I'agent.

La convention conclue entre 'AGEFIPH et le FIPHFP le 2 juillet 2008 prévoit la possibilité pour
tous les employeurs relevant de ces deux structures de bénéficier de I'offre de service des
structures Cap Empiloi. Leurs coordonnées peuvent étre transmises aux services par la MDPH
du département.

Les services peuvent ainsi se rapprocher du réseau des Cap Emploi pour faciliter leurs démarches
de recrutement.

4.2.3 - Identifier les contraintes spécifiques et conditions de réalisation
des missions dans les fiches de poste
Comme pour tout recrutement, les services recruteurs doivent préciser avec détail et exactitude

les conditions de réalisation des missions du poste proposé. Cet impératif est d’autant plus fort
dans le cadre du handicap.
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Cette définition préalable permettra :

¢ aux candidats potentiels d’apprécier réellement les conditions requises pour intégrer un
poste,

¢ au médecin agréé d’attester de la compatibilité entre le handicap et la fiche de poste, et
notamment la notion de « contrainte compensable » telle qu’énoncée dans la Iégislation.
Cette démarche est obligatoire en amont du recrutement (cf. annexe 12),

¢ de faciliter en amont la compréhension du handicap par les acteurs du recrutement,

¢ de préparer en amont les éventuels aménagements de postes ainsi que la sensibilisation
de 'encadrement de proximité et du collectif de travall,

¢ defaciliterla proposition de candidatures adaptées par les partenaires externes compétents
en matiére de recrutement de personnes handicapées.

En régle générale, les fiches de postes proposées par tous les services devront préciser les
éventuelles contraintes du poste, en termes d’horaires, de déplacements, de configuration du
poste de travail...

4.2.4 - Améliorer l'accompagnement, le suivi, I'accueil et 'intégration
des agents recrutés

’efficacité du recrutement implique de mettre en place au sein du service recruteur un dispositif
d’intégration adapté.

Les dispositifs d’intégration prendront non seulement en compte les besoins particuliers des
agents, mais aussi les besoins en termes de formation et de sensibilisation de I'encadrement de
proximité et du collectif de travalil.

Quel que soit le handicap du candidat, les besoins d’adaptation et d’aménagement de poste
doivent ainsi étre étudiés et satisfaits avant I'arrivée de I'agent par le médecin de prévention et le
conseiller ou assistant de prévention.

Comme pour tout recrutement, les équipes encadrantes veilleront particulierement a :
¢ préparer la prise de poste de I'agent,

¢ proposer a I'agent une formation de type prise de poste (en s’assurant des conditions
d’accessibilité aux formations),

suivre la prise de fonction de I'agent,
valider par étape la réussite de son intégration,
mettre en place les actions correctives nécessaires,

* 6 o o

proposer un tutorat si I'agent souhaite étre accompagné de facon spécifique.

Un suivi médico-social sera obligatoirement assuré de fagon a :

¢ é&tre attentif a toute altération de la santé de I'agent (visite annuelle auprés du médecin de
prévention),

¢ conseiller 'agent et I'administration sur les droits médico-sociaux (aides sociales liées aux
handicaps notamment),

¢ proposer des aménagements de postes, des techniques et des rythmes de travail adaptés
au handicap de I'agent (r6le de chaque acteur du “groupe ressources”).

Plan quadriennal 2013-2016 Septembre 2013
-12 -



Pour mémoire, il convient de rappeler que les crédits du FIPHFP peuvent financer pour tout
ou partie certaines dépenses et actions destinées a favoriser I'insertion des agents reconnus
travailleurs handicapés.

4.3 - Maintien dans l'emploi et reclassement

La recherche de solutions au profit des agents se retrouvant en situation d’inaptitude physique
impligue en premier lieu de les accompagner dans I'acceptation du changement de leurs fonctions.

4.3.1 - Affirmer le role du médecin de prévention

Le maintien dans I'emploi place les professionnels de la santé au coeur du dispositif.

Le médecin de prévention a pour fonction de prendre en compte tout impact sur la santé des
agents, du fait de leur travail.

Par ailleurs, le décret n°82-453 relatif a I'hygiéne et a la sécurité du travail ainsi qu’a la prévention
meédicale dans la fonction publique, stipule, dans son article 24, que les travailleurs handicapés
ainsi que les agents souffrant de pathologies lourdes et reprenant le travail aprés un congé
longue maladie (CLM) ou un congé longue durée (CLD), ou ayant des aptitudes limitées par une
pathologie invalidante générale ou professionnelle font I'objet d’un suivi médical renforcé avec
des visites qui doivent, a minima, étre annuelles .

[’ évaluation médicale s’appuie sur :

¢ la consultation médicale et la connaissance du dossier médical (le médecin de prévention
peut contacter les médecins qui soignent I'agent, avec I'accord de celui-ci, pour un
échange d’informations),

¢ lapossibilité de demander des avis médicaux complémentaires.

L’évaluation de la situation de travail s’appuie sur :
¢ laformalisation des difficultés rencontrées par I'agent,

¢ I'étude du poste de travail : le médecin de prévention devra, avec l'assistant(e) ou le
conseiller(e) de prévention, analyser les différentes tadches a accomplir, leur rythme, les
objectifs a atteindre, les compétences requises, les exigences physiques, relationnelles, les
criteres de réussite en interne et en externe, les responsabilités du poste, les moyens mis
a disposition.

Le médecin de prévention a aussi un role dans I'évaluation des facteurs qui peuvent ralentir le
travailleur handicapé dans ses productions (lecture plus lente pour les agents déficients visuels,
fatigabilité pour les agents atteints de maladies invalidantes....). Dans ce cadre, le médecin
de prévention a un rdle pédagogique vis-a-vis de la hiérarchie et des collegues des agents
handicapés afin que, le cas échéant, une lenteur a I'exécution de certaines taches soit comprise
par le collectif de travalil.

Pour comprendre les enjeux de leur fonction, il est important que tous les médecins de prévention,
notamment ceux qui sont issus des services interentreprises, soient formés dans le cadre de la
formation continue. Le FIPHFP prévoit des dispositifs a cette fin.
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4.3.2 - Améliorer l'identification des situations de handicap

La politique de maintien dans I'emploi nécessite au préalable d’identifier et d’évaluer les risques
d’inaptitude physique. En collaboration avec le médecin de prévention, I'encadrement doit :

- identifier les agents susceptibles de développer des inaptitudes physiques afin de rechercher
des solutions pérennes,

- identifier les agents en risque d’exclusion de leur emploi qui nécessitent une prise en compte
particuliere.

Les RZGE et le département en charge des ressources humaines pour les agents de l’administration
centrale transmettront annuellement a la DRH (bureau PSPP1) un tableau de suivi des agents
devenus inaptes précisant les actions mises en ceuvre pour leur réorientation et leur reconversion.

Par ailleurs, il a été signalé par plusieurs médecins de prévention I'absence d’une liste de
personnes en situation de handicap, ce qui ne leur permet pas de les rencontrer annuellement,
alors que la réglementation I'exige. Il est donc demandé a chaque service de transmettre ce
document au médecin de prévention (cf. annexe 8).

4.3.3 - Poursuivre l'adaptation et l'amélioration des postes et conditions
de travail

Les services mettront en ceuvre tous les dispositifs connus pour adapter et améliorer les
conditions de travail des agents en situation de handicap. A ce titre, ils veilleront & utiliser toutes les
possibilités offertes par les crédits du FIPHFP pour financer les aides (techniques et humaines) et
les formations nécessaires. Il est en effet essentiel de donner aux agents en situation de handicap
toutes les chances pour que leur déroulement de carriere (formation continue, préparation aux
concours internes) se déroule dans des conditions optimales. A cet effet, il est demandé aux
CVRH de veiller a I'accessibilité des salles, si un agent handicapé s’inscrit a une formation.

Au quotidien, un soin particulier devra étre apporté a I'accessibilité numérique, afin de faciliter
'usage pour les personnes mal-voyantes de la suite bureautique Libre Office ainsi que des
applications spécifiques a nos ministéres et de veiller a leur compatibilité avec les logiciels de
synthése vocale.

Dans les situations ou cela s'impose, des aménagements du temps et des lieux de travail seront
envisageés.

Enfin, les décrets n°84-1051 du 30 novembre 1984 et n°86-442 du 14 mars 1986 disposent
que les possibilités d’adaptation des conditions de travail doivent étre recherchées avant toute
mesure de reclassement. lls sont déclinés dans la circulaire METL-MEDDE n°2005-37 du 15 juin
2005 relative au reclassement des agents devenus inaptes (cf. annexe 9).

Dans le cadre d’échanges globaux avec la DGAFP, sera examinée, pour les agents devenus
inaptes et faisant I'objet d’un reclassement statutaire, la possibilité d’'un alignement échelonné
(par exemple sur 5 années) du régime indemnitaire de 'intéressé sur celui des agents de méme
catégorie du service d’accueil.
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4.3.4 - Encourager le recours aux services d'appui pour le maintien dans 'emploi
des travailleurs handicapés (SAMETH)

Les services de nos ministéres peuvent, conformément a la convention conclue entre I’ AGEFIPH
et le FIPHFP le 2 juillet 2008, recourir a I'offre de services des SAMETH® qui disposent d’une
antenne par département.

Les SAMETH proposent :

¢ un service d’information aupres des employeurs et des travailleurs handicapés,

¢ un service de facilitation pour la mise en ceuvre des solutions de maintien dans I'emploi,
¢ unservice de conseil pour éclairer sur les démarches de maintien dans I’'emploi,
*

un service d’ingénierie pour aider a la recherche, I'analyse et la mise en ceuvre de solutions
de maintien dans I'emploi.

4.3.5 - Poursuivre le recours aux bilans de compétences

Les services proposeront aux agents concernés des bilans de compétences afin de :
¢ faire le point sur leurs compétences, aptitudes et motivations,
¢ dégager des objectifs professionnels et personnels,
¢ définir les possibilités de changement de poste, voire de reclassement statutaire,
¢ définir un plan de formation adapté.

4.3.6 - Systématiser la définition de programmes de formation pour faciliter
les reclassements

Lefficacité des procédures de reclassement implique d’accompagner les agents dans leurs
nouvelles missions et fonctions. A ce titre, les services des ressources humaines, en lien avec les
centres de valorisation des ressources humaines (CVRH) veilleront a définir et a proposer un plan
adapté de formation.

Les dossiers de reclassement statutaire adressés aux bureaux de gestion de personnel de la
DRH de nos ministéres devront ainsi présenter, de fagcon systématique, un plan de formation
et un récapitulatif des actions menées en vue du reclassement, dans la perspective d’aider les
commissions administratives paritaires (CAP) a se prononcer sur les conditions de reclassement
Proposees.

(2) Services d’appui pour le maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés
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S5 - Sensibilisation, communication
et formation sur le handicap

La réussite du recrutement, de I'insertion et du maintien dans I’emploi des travailleurs handicapés
est également liée a une ligne hiérarchique et a un entourage professionnel sensibilisé, informé,
préparé.

5.1 - La sensibilisation de 'encadrement et des collectifs de travail

Le respect de l'obligation d’emploi en faveur des travailleurs handicapés nécessite une
sensibilisation préalable pour changer le regard sur le handicap.

Des actions régulieres doivent étre menées au sein des services pour sensibiliser les collectifs de
travail au handicap. Les services veilleront notamment a relayer la campagne de communication
ainsi que les actions organisées par ’ADAPT® lors de la semaine pour I'emploi des personnes
handicapées qui se déroule chague année au mois de novembre. Des actions de sensibilisation
en direction de I’ensemble des agents pourront également étre réalisées, par exemple a l’'occasion
de forums ou d’actions organisées localement par les comités locaux d’action sociale (CLAS) et
les commissions régionales de concertation de I'action sociale (CRCAS).

Les supports de communication internes (journaux, Intranet...) pourront étre utilisés par les
services pour développer la sensibilisation des agents, en présentant notamment des expériences
positives d’insertion et d’intégration de travailleurs handicapés au sein de nos ministéeres.

Les services s’appuieront également sur le guide de I'employeur public édité par le FIPHFP
(www. fiphfp.fr/rubrique employeur public).

Des formations en lien avec un handicap spécifique seront également mises en ceuvre a destination
des collectifs de travail intégrant une personne handicapée. Exemples :

¢ intervention d’un médecin de prévention et/ou d’un assistant(e) ou conseiller(e) de
prévention, de managers ou d’agents ayant déja eu a travailler avec des agents atteints
d’un type spécifique de handicap,

¢ témoignage sur la base du volontariat d’un agent handicapé déja en poste pour parler des
conditions de son intégration et de son insertion dans son propre collectif de travail, ceci
afin de lever d’éventuels malentendus vis-a-vis d’agents connaissant mal le handicap.

5.2 - Parfaire l'information des services et des travailleurs handicapés
sur les dispositifs existants

S’agissant de I'administration centrale, une attention particuliere sera portée a la formation des
cadres. La politique ministérielle d’emploi des travailleurs handicapés leur sera présentée lors
d’une journée organisée par la DRH.

Comme c’est le cas pour le bilan social du ministere, les bilans sociaux régionaux devront
comporter un volet relatif au handicap.

Le plan quadriennal 2013-2016 sera également présenté dans le cadre d’une réunion du réseau
des DREAL.

(8) Association pour I'insertion sociale et professionnelle des personnes handicapées (http://www.semaine-emploi-handicap.com)
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Les actions entreprises avec les CVRH seront poursuivies, avec, notamment, la mise en place
d’actions de sensibilisation au handicap par le biais, par exemple, du théatre d’entreprise.

Un livret d’accueil et/ou d’information a I'attention des travailleurs handicapés (recrutés comme
tels ou atteints par un handicap en cours de carriere) sera élaboré.

La rubrique de l'intranet ministériel relative au handicap sera rendue plus visible.

6 - Intérét du recours aux structures
adaptées et protégées dans le cadre
de la commande publique

Il est utile de rappeler que la circulaire du Premier Ministre en date du 3 décembre 2008 relative
a I'exemplarité de I'Etat au regard du développement durable (cf. annexe 10) a fixé des objectifs
aux différents départements ministériels pour ce qui releve des achats socialement responsables.
Ces instructions ont été rappelées dans la circulaire du 27 décembre 2010 sur l'insertion des
personnes handicapées dans la fonction publique.

Nos ministeres, conformément a ces instructions et au Plan ministériel administration exemplaire
du 9 mars 2009, poursuivent, aupres des services, leurs actions de sensibilisation relative a ces
achats. C’est ainsi que le bureau SG/DRH/PMFAD diligente I'’enquéte annuelle portant sur les
achats passés aupres du secteur protégeé.

Ainsi, les dépenses réalisées auprés des structures adaptées et protégées sont valorisées a
hauteur de 50 % de I'obligation d’emploi, dans le cadre de la déclaration annuelle d’emploi
adressée au FIPHFP, en équivalent emploi travailleurs handicapés (EETH) (cf. rubrique “modalités
de calcul de la contribution” sur le site www.fiphfp.fr).

7 - Rappel des principaux objectifs

¢ Poursuivre autant que possible I'effort de recrutement, notamment en direction des
candidats relevant des catégories A et B

¢ Améliorer I'identification des travailleurs en situation de handicap et poursuivre I'accompa-
gnement des agents dans leurs démarches de reconnaissance de leur handicap

¢ Mettre en place ou renforcer, dans tous les services, la coopération pluridisciplinaire
(médecins de prévention, PRHR, responsables RH...) et 'approche en mode projet pour
une meilleure intégration des travailleurs en situation de handicap

¢ Rendre plus homogene la connaissance et la prise en compte du handicap dans les
différents services

¢ Améliorer les conditions de maintien dans I’emploi et de reclassement des agents devenus
inaptes en cours de carriere

¢ Développer I'organisation d’actions d’information et de sensibilisation.
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ANNEXE 1

o
Libare » Fgalité « Fraternizé

REPUBLIQUE FRANGAISE

Ry e
LN R I ¥

Paris, e 27 décembre 2010

" 5507/5G
Le Premiér ministre
a
Madame et Monsieur les ministres d’Etat,
Mesdames et Messieurs les minisives,
Mesdames ot Messieurs les secrétaires d'Etat
Objet : Insertion professionnelle des personnes handicapées dans la fonction publigue.
oiet P P p publiq

Annexg: une.

RET . Circulaire n® 5265/SG du 23 novembre 2007,

En 2310, Papplication de la loi pour P'égalité des droits et des chances, la
participation et la citoyenneté des personnes handicapées est entrée dans une seconde phase.
Le Comité mterministériel du handicap, que j’ai installé e 9 février demier, coordonne
désormais les politiques publiques en faveur des personnes handicapées et crée la dynamique
nécessaire afin d’en garantir la mise-en ceuvre opérationnelle.

L’acces 4 Uemploi demeure la priorité essentielle. L implication résolue de I’Etat,
en sa qualité d’employeur, est primordiale pour que la fonction publique soit exemplaire en
matiere d’insertion et de maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés.

Conformément & mes instructions, les administrations placées sous votre autorité
et fes ctablissements publics placés sous votre tutelle ont mis en place des plans pluriannuels
comprenant des objectifs chiffrés de recrutement jusqu’au 31 décembre 2012. Ces plans
détaillent, année aprés année, la progression recherchée du taux d’emploi de travailleurs
handicapés,

Le bilan de ces plans, réalisé fin 2008 et 2009, a démontré une mobilisation forte
de la fonction publique de I’Etat. Sur la période 2008-2009 en effet, ies recrutements cumulés
des ministéres ont ¢té supéricurs aux objectifs et certains ministéres ont d’ores et dé&ja atteint
Uobjectif de 6% d’emplois occupés par des personnes handicapées.

Hotel de Matignon - 57, rue de Vareane - 75087 Paris - T&l. 01 42 75 30 09
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ANNEXE 1

Cet effort doit étre non seulement poursuivi mais encore renforcé pour permetire
aux personnes handicapées de prendre pleinement et 1égitimement leur place au sein de vos
&quipes.

A cette fin, je vous demande :

1~ De veiller 4 la bonne exécution des plans pluriannuels de recrutement de
personnes handicapées 2016-2013 annexés 4 la présente circulaire

Votre plan 2010-2013 fera Pobjet d’un suivi annuel au sein du Comité
interministériel du handicap et ses résultats, comme pour le précédent, seront discutés dans le
cadre des conférences annuelles de gestion prévisionnelle des ressources humaines organisées
par ie ministre du budget, des comptes publics, de la fonction publigue ¢t de la réforme de
I"Etat,

Je vous rappelle que les objectifs de recrutement de U'année considérée sont
garantis, en début d’exercice, par un gel correspondant 4 leur équivalent en masse salariale.
Ce gel n'est levé que lorsque P"objectif est atteint.

2- En complément de Pexécution des plans pluriannuels de recrautement
susmentionnés, de développer le recours aux entreprises adaptées et aux
établissements et services d’aide par le travail, notamment dans les services qui
rencontrent des difficultés A recruter des travailleurs handicapés

En raison de leur handicap, certaines personnes ne peuvent pas étre orientées vers
Pemploi public mais ont la possibilite d’exercer une activité professionnelle dans des
entreprises adaptées et des établissements et services d’aide par le travail.

fe wvous demande de favoriser le recours & ces structures en développant
I'utilisation, par tous les acheteurs publics, des clauses sociales du code des marchés publics
(ef. circulaire du 3 décembre 2008 relative & I’exemplarité de I’Etat au regard du
développement durable dans le fonctionnement de ses services et de ses établissements
publics).

Vous veillerez, notamment, & ¢e que les services qui rencontrent des difficultés &
recruter des travailleurs handicapés, pour des raisons conjoncturelles ou structurelles,
notamment lorsque "aceés & des corps de fonctionnaires nécessite des conditions d’aptitude
physique particuliéres, privilégient systématiguement les contrats de fourniture, de sous-
traitance ou de prestation de service avec les entreprises adaptées ef les établissements et
services d’aide par le travail.

3- De programumer, en début d’année 2011, une campagne de sensibilisation au
handicap

Le handicap souffre encore trop souvent d’une représentation négative dans le
milieu professionnel et de nombreux agents publics, dont le handicap n’est pas connu des
services, n’osent pas déclarer leur situation, de crainte que cela ne soit pénalisant pour lewr
carriére.
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1l est indispensable de lutter contre ces préjugés. Je vous demande dong, en
complément de votre programme d’actions, de lancer une campagne de sensibilisation des
agents publics au handicap, en privilégiant le recours aux outils de communication
dématérialisés. '

Cette campagne rappellera notamment :

- d’une part, la politique d'ouverture de la fonction publique 4 la diversité et les efforts
faits pour la promotion de I"égalité de traitement, de I’égalité des chances et de la lutte
contre les discriminations ;

- d'autre part, les avancées concrétes et fes droits accordés aux fonctionnaires
handicapés, tels le suivi médical particulier, la possibilité d’aménagement du poste de
travail ou des horaires de services, le temps partiel de droit ou 'examen priorifaire des
demandes de mutation par exemple.

Le service dinformation du Gouvernement et la direction gémérale de
I"administration et de la fonction publique vous apporteront toute P'aide utile & a préparation
de la campagne et vous foumniront les supports nécessaires.

Cette campagne sera complétée par P'organisation d’une journée consacrée au
handicap dans la fonction publique, commune 4 'ensemble des ministéres, dont je demande
au ministre chargé de la fonction publique de prévoir les modalités, en lien avec le service
d’information du Gouvernement.

_ Vous veillerez 4 ce que Vensemble de cefte campagne de sensibilisation sait
conduit dans un esprit d’ouverture en vous appuyant, le cas échéant, sur les moyens du fonds
pour Pinsertion des personnes handicapées et en faisant appel & la collaboration des
associations de personnes handicapées.

le vous invite, en dernier lieu, d-rechercher des synergies, 4 mettre en cuvre des
partenariats et a favoriser les échanges de bonnes pratiques avec les fonctions publiques
territoriale et hospitalidre, notamment dans le cadre des pactes territoriaux pour I'emploi des
personnes handicapées pilotés par les préfets de région.

L

5 /

Frangois FILLON
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Plan quadriennal 2013 - 2016

Dispositif de suivi pour "'administration centrale

Un comité opérationnel, animé par le département en charge de la coordination des ressources
humaines en administration centrale (DRH/CHRAC), sera chargé de décliner le plan ministériel, en
tenant compte des spécificités de I'administration centrale, qui sont les suivantes :

L 4

*

L 4

un faible taux de travailleurs handicapés, en particulier dans certaines grandes directions
techniques ;

la présence d’agents présentant des handicaps rares ou tres lourds que I'on rencontre peu
en régions ;

une accessibilité difficile aux sites (expertise a mener en lien avec la délégation ministérielle
a l'accessibilité).

Ce comité aura pour missions :

L 4

*

de définir les modes de communication du nouveau plan a destination des directions
d’administration centrale ;

de veiller a la nomination par chaque DAC d’un référent chargé de suivre les questions
relatives au handicap (un compagnonnage pourra étre organisé a I'attention de ces derniers
par PSPP1 et CHRAC2, chacun dans son domaine de compétence) ;

d’'impulser des actions de formation et de sensibilisation au handicap a destination des
agents de I'administration centrale, et notamment de I'’encadrement.

Composition recommandée pour ce comité :

*

* & ¢ o

un ou des représentants de CHRAC (et notamment les médecins et conseillers de
prévention)

un ou des représentants de PSPP1

un représentant de la délégation ministérielle a I'accessibilité
un représentant d’une DAC

des représentants des OS de 'AC

Ce comité a vocation a étre pérenne et se réunira au moins deux fois par an durant
toute la durée du plan.
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EJ]

Liberté » Egalité « Fraternité

REPUBLIQUE FRANCAISE

MINISTERE DE L’EGALITE DES TERRITOIRES MINISTERE DE L’ECOLOGIE,
ET DU LOGEMENT DU DEVELOPPEMENT DURABLE ET DE L’ENERGIE
Direction régionale Paris, le

Le directeur

a
Affaire suivie par

Madame/Monsieur

Objet : Désignation de la personne ressource handicap régionale

Dans le cadre de son réle d’'employeur, le METL et le MEDDE souhaitent répondre pleinement a son devoir de solidarité
en faveur des travailleurs handicapés et continuer de satisfaire a I'obligation d’emploi de 6 % fixée par le |égislateur.

L’insertion professionnelle des personnes handicapées constitue une composante a part entiére de la politique
de gestion des ressources humaines et nécessite, a ce titre, une coordination étroite entre les différents acteurs
intervenant dans sa mise en ceuvre notamment au niveau régional.

Conformément aux orientations du plan quadriennal 2013-2016 des ministéres relatif au recrutement, a
l'insertion, au reclassement et au maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés, vous avez bien voulu
accepter la fonction de personne ressource handicap pour I'ensemble de la région et vous en remercie.

Vous aurez pour mission principale :

- d'assister et de conseiller les services de nom du service en charge de la stratégie régionale en matiere de RH
dans la définition de la politique régionale en faveur de linsertion des travailleurs handicapés qu'il nous
revient de conduire;

- de coordonner I'action des acteurs concernés dans la mise en ceuvre d’actions de niveau régional en faveur de
I’emploi de personnes handicapées ;

- d’accompagner et de conseiller les services locaux de la région dans la mise en ceuvre d’actions en faveur de
l'insertion des travailleurs handicapés.

Ces missions sont développées et précisées dans la fiche de missions annexée a la présente lettre.

Par avance, je remercie la DRH et tous les services de votre zone de gouvernance de vous apporter tout I'appui
nécessaire a l'accomplissement de votre mission.

Vous voudrez bien me tenir informé de toute difficulté que vous pourriez rencontrer dans I'exercice de vos fonctions.

Copie : SG/DRH/PSPP1
Chefs de Service de RZGE

www.territoires.gouv.fr Tour Pascal B — 92055 La Défense cedex — Tél : 33 (0)1 40 81 66 65 — Fax : 33 (0)1 40 81 66 00
www.developpement-durable.gouv.fr
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Plan quadriennal 2013 - 2016

Personne ressource handicap régionale
Fiche de missions

Le plan quadriennal 2013-2016 du METL et du MEDDE en faveur du recrutement, de I'insertion,
du reclassement et du maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés définit les orientations
ministérielles dans ce domaine. Linsertion des personnes handicapées doit constituer une
composante a part entiere de la politique de gestion des ressources humaines.

La politiqgue de nos ministéres en faveur de I'insertion des travailleurs handicapés est pilotée par
le bureau PSPP1 de la DRH. La mise en ceuvre de la politique ministérielle dépend également de
I'implication de chaque service.

ENVIRONNEMENT DE LA FONCTION

La personne ressource handicap régionale est I'interlocuteur privilégié du DREAL pour la mise en
ceuvre dans la région de la politique ministérielle en faveur de I'emploi des travailleurs.

Cette fonction transversale doit &tre occupée par un agent de catégorie A au sein de la mission
stratégie de la DRH, afin que I'agent occupant cette fonction soit en situation d’assurer son role
de coordination et d’impulsion auprés des acteurs régionaux et locaux qui doivent étre mobilisés
pour la mise en ceuvre du plan.

Le bureau SG/DRH/PSPP1 anime le réseau des personnes ressources handicap régionales.

MISSIONS

Aide a la déclinaison de la politique ministérielle en faveur de l'insertion
des travailleurs handicapés

¢ Dans le respect des orientations fixées par le plan quadriennal, la personne ressource
handicap régionale assure un réle d’impulsion et de conseil auprées du DREAL pour la
déclinaison de la politique en faveur du recrutement, de I'insertion, du reclassement et du
maintien dans I’emploi des travailleurs handicapés.

¢ Elle s’assure de la prise en compte :

- des volets recrutement et maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés dans le
cadre du schéma régional des effectifs et des recrutements et du plan régional de
GPEC,

- des volets formation des agents handicapés et formation/sensibilisation des acteurs
concernés par I'insertion des travailleurs handicapés dans le cadre du plan régional de
formation.

¢ La personne ressource handicap régionale apporte conseil et expertise auprées du RBOP
dans I'utilisation et le suivi des crédits FIPHFP, en lien avec le CPCSR.

¢ Elle analyse et synthétise les données régionales quantitatives et qualitatives relatives au
taux d’emploi des travailleurs handicapés synthétisées, pour I'ensemble des services de la
région, en lien avec le service de gestion des effectifs.
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Coordination des acteurs concernés par la mise en place d’actions
de niveau régional en faveur de 'emploi de travailleurs handicapés

*

*

La personne ressource handicap régionale assure, au bénéfice de la DREAL et de I'ensemble
des services de la région, le développement de partenariats avec les acteurs locaux
spécialisés pour I'emploi des travailleurs handicapés : services d’appui pour le maintien
dans I'emploi des travailleurs handicapés (SAMETH), Cap emploi...

Par son positionnement transversal, la personne ressource handicap régionale facilite la
mutualisation des expériences en matiére de recrutement, d’insertion et de maintien dans
I'emploi des travailleurs handicapés entre tous les services de la région.

Elle participe aux instances régionales en tant qu’experte.

Accompagnement des services locaux dans la mise en ceuvre des actions
en faveur de l'insertion des travailleurs handicapés.

*

La personne ressource handicap régionale assure conseil et expertise pour faciliter le travail
des acteurs des groupes ressources (secrétaires généraux, chefs de personnels, assistants
de service social, médecins de prévention, assistants et conseillers de prévention, chargés
de formation...) des services pour la mise en place d’actions concretes en faveur de I'emploi
des personnes handicapées.
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Plan quadriennal 2013 - 2016
Le “groupe ressources”

Les secrétaires généraux des services pilotent et coordonnent la politique ministérielle
d’insertion des travailleurs handicapés. lls sont, a ce titre, les correspondants de I’administration
centrale sur les modalités de mise en ceuvre de cette politique au niveau local.

lls s’assurent de la collaboration des acteurs concernés : le responsable RH de proximité,
le médecin de prévention, 'assistant et/ou le conseiller de prévention, la conseillere sociale et/
ou 'assistante de service social, le chargé de formation, d’autres intervenants si nécessaire...
Un lien pourra étre établi, autant que de besoin avec la maison départementale des personnes
handicapées (MDPH). Les coordonnées des MDPH sont disponibles sur le site du ministéere des
affaires sociales et de la santé, dans la rubrique MDPH (www.social-sante.gouv.fr). Les secrétaires
généraux pourront également solliciter les personnes ressources handicap régionales.

A ce titre, il appartient aux secrétaires généraux de mettre en place, au sein de leur service,
un “groupe ressource”.

Des réunions réguliéres des acteurs précités doivent permettre :

¢ de mettre en ceuvre la procédure de recrutement des agents en situation de handicap
structuration de la procédure autour du secrétaire général, définition des postes pouvant
étre offerts au recrutement contractuel, précisions a apporter sur les fiches de poste ;

¢ de préciser les modalités d’intégration des travailleurs handicapés recrutés : définition des
actions a mener pour faciliter I'intégration de I'agent au sein du collectif de travail. Il s’agit
d’assurer les conditions optimales d’accueil et d’accompagnement de I'agent en situation
de handicap ;

¢ d’étudier les situations des agents nécessitant un reclassement statutaire prévue par le
décret n°84-1051 du 30 novembre 1984 (conditions d’application des mesures destinées
a améliorer les conditions de reclassement des agents) ;

¢ d’assurer un suivi régulier des agents en risque d’exclusion devant I'emploi.
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PLAN QUADRIENNAL 2013 - 2016

Plan d’action régional relatif au recrutement,
a U'insertion, au maintien dans l'emploi
et au reclassement des travailleurs handicapés

| REGION

ACCES A LEMPLOI DES TRAVAILLEURS HANDICAPES

Situation au 01/01/2012 : X % d’emploi de travailleurs handicapés (Source : Enquéte ministérielle
2012 de recensement des travailleurs handicapés)

La direction régionale s’engage sur des objectifs chiffrés : a ce titre x % des recrutements globaux
réalisés dans la région seront réservés en priorité au recrutement de travailleurs handicapés.

Objectifs :

Stratégie prévue :

Moyens envisagés :
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MAINTIEN DANS LEMPLOI DES AGENTS EN SITUATION DE HANDICAP
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SENSIBILISATION, COMMUNICATION ET INFORMATION RELATIVE AU HANDICAP
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Plan quadriennal 2013 - 2016

Indicateurs de suivi du plan d’action régional

La mise en ceuvre des orientations présentées dans le plan quadriennal sera mesurée a 'aide des
indicateurs de suivi figurant ci-dessous :

® Objectif 1 :

e Objectif 2 :

e Objectif 3 :

e Objectif 4 :

® Objectif 5:

e Objectif 6 :

¢ Objectif 6a :

e Objectif 7 :

¢ Objectif 7a :

¢ Objectif 7b :

Mise en place d’une personne ressource handicap régionale

e |ndicateur 1a : Notification de la lettre de mission a la personne ressource
handicap régionale

Renforcer la coordination pluridisciplinaire
e |ndicateur 2a : Création d’un groupe ressource au sein de chaque service

Développer les recrutements de travailleurs handicapés
par voie contractuelle

¢ |ndicateur 3a : Nombre de recrutements de travailleurs handicapés réalisés
au sein de la région par macro-grades

Mise en place de partenariats avec des structures spécialisées
dans le recrutement de travailleurs handicapés

e |ndicateur 4a : Mise en place d’un partenariat avec le réseau des Cap Emploi
(structure spécialisée dans I'accés a I’emploi des travailleurs handicapés) ou
une autre structure

Utilisation de bilans de compétences dans le cadre
de reclassement statutaire

¢ |ndicateur 5a : Nombre de bilans de compétence/nombre d’agents ayant été
reclassés

Mise en place de partenariats avec des structures spécialisées
dans le maintien dans I’emploi de travailleurs handicapés

Signature d’une convention avec le réseau des SAMETH ou
une autre structure spécialisée dans le maintien dans I’emploi
des travailleurs handicapés

Formation et sensibilisation de I’encadrement de proximité

Nombre de journées de formation et de sensibilisation
de I'encadrement de proximité/service déconcentré

Communication diffusée sur les actions entreprises par le biais d’Intranet,
journaux...
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Plan quadriennal 2013 - 2016
Fiche de recensement des travailleurs handicapés

Catégorie de bénéficiaire

Désignation du service | Nom et prénom de I'agent de I'obligation d’emploi
(se référer a la liste ci-dessous)

1 - Agents recrutés comme handicapés CDAPH (ex COTOREP) - sur contrat art 27 de la loi
84-16 ( RQTH en cours de validité)

2 - Agents recrutés comme handicapés CDAPH (ex COTOREP) - par concours externe de
droit commun (RQTH en cours de validité )

3 - Agents recrutés comme handicapés CDAPH (ex COTOREP) - par la voie des emplois
réservés (RQTH en cours de validité)

4 - Agents recrutés comme handicapés CDAPH (ex COTOREP) - sur contrat art 4 et 6 de la
loi 84-16 ou ouvriers d’Etat (RQTH en cours de validité )

5 - Agents handicapés CDAPH (ex COTOREP) - non compris dans les catégories ci-dessus
(RQTH en cours de validité)

6 - Fonctionnaires titulaires d’une allocation temporaire d’invalidité (ATI)
7 - Accidentés du travail titulaires d’une rente pour incapacité permanente d’au moins 10 %
8 - Agents frappés d’une incapacité d’au moins 2/3 et titulaire d’une pension d’invalidité
9 - Agents recrutés par la voie des emplois réservés (hors CDAPH) - anciens militaires titulaires
d’une pension militaire d’invalidité
10 - Agents inaptes dont le poste de travail a été adapté sur prescription du comité médical
11 - Agents inaptes reclassés statutairement (détachement dans un autre corps)
12 - Agents titulaires d’une carte d’invalidité
13 - Agents titulaires d’une allocation adulte handicapé (AAH)

14 - Sapeur-pompier volontaire titulaire d’une allocation ou d’une rente d’invalidité attribuée en
raison d’un accident survenu ou d’une maladie contractée en service

(Ces catégories sont visées dans I'article 2 du décret n°2006-501 du 3 mai 2006 relatif au fonds
pour I'insertion des personnes handicapées dans la fonction publique).

Nota : Les données recueillies seront exclusivement transmises au secrétaire général du service, au
médecin de prévention du service et au bureau PSPP1
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Direction générale du personnel
et de I'administration

Circulaire n® 2005-37 du 15 juin 2005 relative
au reclassement des agents devenus inaptes
NOR : EQUP0510186C

(Texte non paru au Journal officiel)

Le ministre des transports, de I'équipement, du tourisme et de la mer a Madame et Messieurs les directeurs
d'administration centrale ; Monsieur le directeur général de I'urbanisme, de I'habitat et de la construction ;
Monsieur le directeur général de I'aviation civile ; Monsieur le directeur des affaires économiques et
internationales ; Monsieur le directeur des affaires maritimes et des gens de mer ; Monsieur le directeur de
I'établissement national des invalides de la marine ; Monsieur le directeur des routes ; Monsieur le directeur de la
recherche et des affaires scientifiques et techniques ; Madame la directrice de la sécurité et de la circulation
routiéres ; Monsieur le directeur du transport maritime, des ports et du littoral ; Monsieur le directeur des transports
terrestres ; Monsieur le délégué a la modernisation et a la déconcentration ; Monsieur le directeur du service de
l'information et de la communication ; Monsieur le chef du service des bases aériennes ; Monsieur le haut
fonctionnaire de défense ; Monsieur l'inspecteur général du travail des transports ; Monsieur le directeur du
tourisme ; Monsieur le directeur de l'infrastructure de l'air ; Monsieur le directeur de la direction générale de
I'administration et du développement du ministére de I'environnement ; Monsieur le directeur de I'administration
genérale du ministére de la culture ; Monsieur le directeur de I'architecture et du patrimoine ; Monsieur le
secrétariat général ; Madame le chef du bureau DGPA/SP/GBF4 ; Madame le chef du bureau DGPA/SP/DS2 ;
Madame la chef du bureau DGPA/SP/DS3 ; Monsieur le chef du bureau DGPA/DAJIL/CV3 ; DGPA/DAJIL/PLM4 ;
administration centrale ; Messieurs les préfets de région ; Mesdames les directrices et messieurs les directeurs
des directions régionales de I'équipement (centres d'études techniques de I'équipement de Méditerranée, du
Sud-Ouest, de Nord-Picardie, de Lyon, de I'Est, de I'Ouest et de Normandie-Centre, centres interrégionaux de
formation professionnelle d’Aix-en-Provence, Arras, Clermont-Ferrand, Méacon, Nancy, Nantes, Paris, Rouen,
Toulouse et Tours, services de navigation du Nord-Est, du Nord - Pas-de-Calais, Rhéne-Sabne, de la Seine, de
Strasbourg, de Toulouse, service maritime et de navigation de Gironde, du Languedoc-Roussillon et de Nantes,
services speciaux des bases aériennes du Sud-Est, du Sud-Ouest et d'lle-de-France, délégations de bassins,
delegations regionales au fourisme, directions régionales de I'environnement ; services déconcentrés ; Mesdames
et Messieurs les préfets de départements ; Mesdames les directrices et Messieurs les directeurs des directions
départementales de I'équipement, directions de I'équipement de Saint-Pierre-et-Miquelon et Mayotte, direction de
l'urbanisme, du logement et de I'équipement, Ecole nationale des travaux publics de I'Etat, Ecole nationale des
techniciens de I'équipement, établissements de Valenciennes et d’Aix-en-Provence de I'Ecole nationale des
techniciens de I'équipement, services maritimes du Nord, de la Seine-Maritime, des ports de Boulogne-sur-Mer et
de Calais, des Bouches-du-Rhéne, services départementaux de I'architecture et du patrimoine ; Monsieur le
directeur du centre d'évaluation, de documentation et d'innovation pédagogiques ; Monsieur le directeur du centre
d'études sur les réseaux, les transports, I'urbanisme, et les constructions publiques ; Monsieur le directeur du
centre d'études des tunnels ; Monsieur le directeur du centre national des ponts de secours ; Monsieur le directeur
du service d'études techniques des routes et autoroutes ; Monsieur le directeur du service technique des
remontees mecaniques et des fransports guidés ; Monsieur le directeur du service de contrble des sociétés
concessionnaires d'autoroutes ; Monsieur le directeur du centre d’études techniques maritimes et fluviales ;
services techniques centraux et services a compétence nationale ; Mesdames et Messieurs les membres du
comité central d’hygiéne et de sécurité ; Madame la conseillére technique nationale ; Mesdames les conseilléres
techniques de service social ; Mesdames et Messieurs les assistants de service social.

L'emploi et le reclassement des personnes en situation de handicap constituent une obligation Iégale et un
element significatif de la politique de I'emploi dans les établissements de la fonction publique. La procédure de
reclassement des fonctionnaires devenus handicapés ou inaptes a remplir leurs fonctions a, par ailleurs, été
rappelée dans le programme triennal 2002/2004 de recrutement et d'insertion des travailleurs handicapés et dans
la circulaire du 15 mars 2004.

Le reclassement des agents de la fonction publique, organisé par le décret n® 84-1051 du 30 novembre 1984,
concerne les agents devenus inaptes physiquement a la suite d’'un accident ou d’'une maladie et qui ne peuvent
plus exercer, au moins temporairement, les fonctions correspondant aux emplois de leur grade, méme aprés
aménagement de leurs conditions de travail.

Cette procedure concerne les agents inaptes médicalement a poursuivre un déroulement de carriére dans leur
corps d'appartenance initial (ex. : agents d'exploitation, chefs d'équipe, personnels des affaires maritimes et des
transports terrestres...), et non ceux dont le poste de travail a été aménagé pour inaptitude partielle tout en
restant compatible avec I'appartenance au corps d'origine, ni ceux dont les fonctions ont évolué dans le cadre
d'un redéploiement de poste s'apparentant & un détachement hors corps (ex. : CTRL).
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Le décret n® 2000-198 du 6 mars 2000 a modifié le décret précité du 30 novembre 1984 en prévoyant
I'obligation, dans un délai de trois mois, d'offrir des possibilités de reclassement a un fonctionnaire qui se trouve
dans cette situation, dés lors qu'il en fait la demande.

Les services doivent donc mettre en ceuvre toutes dispositions utiles pour assurer le respect de ce délai.

La présente circulaire a pour objet de demander I'élaboration dans chaque service d'un plan d'action pour la
réorientation et la reconversion des agents devenus inaptes.

La mise en ceuvre de cette politique de reclassement statutaire est impérative avec la réorganisation des
services qui nécessite une actualisation des situations des agents concernés par la mobilité.

Je vous demande, en conséquence, d'engager ces procédures de reclassement a partir d'un plan d'action
pouvant s'etendre sur les années 2005, 2006 et 2007, et mentionnant les propositions de corps d'accueil (les cas
les plus urgents étant proposés dés 2005). Un dispositif d'appui sera mis en place au sein de la DGPA par le
departement des politiques et des prestations sociales (bureau des politiques sociales, SP/DS1).

Une des difficultés de la procédure de reclassement statutaire réside dans le fait que l'initiative revient a I'agent
concerneé, qui doit cependant y étre invité par son service. Vous mettrez donc en ceuvre un processus
d'information des agents qui permettra d'analyser de fagon individuelle, en fonction de leurs compétences et de
leurs aptitudes, les divers aspects de leur reclassement.

Vous veillerez également a examiner les conditions d'un reclassement équitable dans le nouveau corps
d'accueil, en termes de corps, de grade et d'indice ; ainsi, les agents d'exploitation pourront étre reclassés, en
fonction des activités réellement exercées, dans les corps d'adjoints administratifs, de dessinateurs, ou des
personnels de service et de maitrise ouvriére (PSMO). Ces agents bénéficieront d'un réel déroulement de carriére
qui compensera les inconvénients liés au reclassement (par exemple la perte du service actif pour les agents
n‘ayant pas atteint 15 ans de service).

A cette occasion vous examinerez la rémunération qui pourra étre servie aux agents, ainsi que les régimes
indemnitaires qui devront assurer un maintien du niveau de rémunération lors du reclassement.

Vous trouverez en annexe | une fiche de procédure sur le reclassement des agents devenus inaptes. La
circulaire 2004-21 du 15 mars 2004 relative a I'application du plan triennal 2002-2004 de développement de
I'emploi et d'insertion des travailleurs handicapés, en ses paragraphes 3 et 4 (documents disponibles sur le site
intranet de la DPSM dans la rubrique vie professionnelle - activité - travailleurs handicapés) explicite certains
elements de la procédure : des extraits sont joints en annexes Il et IIl.

Vous voudrez bien faire retour sous trois mois des tableaux joints en annexe IV concernant les premiers
resultats obtenus ainsi que des points éventuels de blocage : le bureau DGPA/SP/DS1 en assurera |'analyse en
liaison avec les bureaux de personnel et les bureaux concernés par les effectifs et la formation au sein de la
DGPA.

Pour |le ministre
et par délégation :
La directrice générale du personnel
et de I'administration,
H. Jacquot Guimbal

ANNEXE |
RECLASSEMENT DES AGENTS DEVENUS INAPTES

En application du décret n® 84-1051 du 30 novembre 1984, modifié par le décret n® 2000-198 du 6 mars 2000,

pris en application de I'article 63 de la loi n® 84-16 du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la
fonction publigue de I'Etat en vue de faciliter le reclassement des fonctionnaires de |'Etat reconnus inaptes a
I'exercice de leurs fonctions, le fonctionnaire dont I'inaptitude physique est reconnue médicalement (a la suite
d'accidents, de maladies ou d’examens médicaux quelconques) et dont le poste ne peut étre aménagé peut étre
- soit affecté dans un autre emploi de son grade ;
- soit reclasse dans un autre corps.

A. - Affectation dans un autre emploi de son grade

Larticle 1°" du décret du 30 novembre 1984 précité dispose que I'administration peut affecter un fonctionnaire
inapte physiquement dans un emploi de son grade, dans lequel les conditions de service sont de nature &
permettre a l'intéresse d'assurer les fonctions correspondantes.

Le poste de travail d'un agent reclassé peut étre aménagé dans les mémes conditions que lors d'un
recrutement contractuel de travailleur handicapé.

Le choix de |a nouvelle affectation est conditionné par le rapport dressé soit par le médecin de prévention, soit
par le comité meédical ou la commission de reforme si l'inaptitude résulte d'un accident ou d'une maladie. Ce
rapport donne un bilan sur I'état physique de I'agent et un bilan des possibilités d’emploi.

Cette affectation n'est pas subordonnée a une demande de 'agent.

La nouvelle affectation peut étre définitive. Elle peut étre également prononcée a titre temporaire jusqu'a ce
que I'état physique de I'agent soit compatible avec un retour sur son ancien poste ou sur un poste de méme
nature, ou préalablement a la mise en ceuvre d'une procédure de reclassement.
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B. - Reclassement dans un autre corps

Le décret n® 2000-198 du 6 mars 2000 prévoit |'obligation, dans un délai de trois mois, d'offrir au fonctionnaire
devenu inapte a I'exercice de son emploi des possibilités de reclassement.

Les services doivent mettre en ceuvre toutes dispositions utiles pour assurer le respect de ce délai.

En cas d’inaptitude physique contractée par un agent dans I'exercice de ses fonctions, le reclassement
statutaire s'avére nécessaire parce qu'il s'agit d’'une obligation réglementaire d’'une part et parce que le
déroulement de carriére de I'agent ayant bénéficié d'un reclassement statutaire peut se poursuivre normalement,
alors qu'il reste bloqué dans I'avancement de son corps d'origine s'il ne remplit plus certaines conditions,
notamment d'aptitude physigue.

Au niveau local, I'accueil en détachement d'un fonctionnaire reclassé sera prioritaire sur un recrutement
externe y compris de personnes handicapées.

L'administration, aprés avis du médecin de prévention, du comité médical ou de la commission de réforme,
invite le fonctionnaire a formuler une demande de reclassement dans un emploi d'un autre corps en application
de l'article 2 du décret du 30 novembre 1984 précité.

Le reclassement est donc subordonné a la présentation d'une demande par l'intéressé.

En I'absence d'une telle demande, la situation de I'agent est examinée au regard de ses droits a congé
statutaires et, si ceux-ci sont épuisés, de ses droits a pension.

Le reclassement peut s'opérer selon différentes procédures.

1. Reclassement par détachement

Le detachement dans un corps de niveau équivalent ou inférieur est possible s'il existe un poste vacant.

L'administration du corps ou du cadre d'accueil doit accepter ce détachement.

Dans tous les cas, I'ancienneté dans le corps ou cadre d'emploi d'origine est prise en compte pour le
reclassement dans le corps ou cadre d'emploi d'accueil :

- si le détachement a lieu dans un corps de niveau équivalent, I'agent est reclassé au méme échelon, méme
indice, etc. ;

- si le détachement a lieu dans un corps de niveau inférieur, I'intéressé est reclassé a I'un des grades
comportant un indice égal ou immediatement supérieur au sien, sinon a I'échelon du grade le plus élevé de ce
corps ou cadre d'emploi (il conserve alors 3 titre personnel l'indice détenu dans son corps d’origine).

Le detachement peut étre de courte durée (six mois maximum non renouvelable) ou de longue durée
(cing ans) selon les propositions du comité médical, compte tenu de I'état physique et de l'inaptitude de I'agent.

A l'expiration de chaque période de détachement, le comité médical examine la situation de I'agent et se
prononce sur |'aptitude de I'agent a reprendre ses fonctions initiales.

Si l'inaptitude est devenue permanente, I'agent peut demander son intégration dans le corps de détachement,
s'il est detaché depuis plus d'un an.

2. Reclassement par concours examen professionnel
liste d'aptitude

Les fonctionnaires reconnus physiquement inaptes a 'exercice de leurs fonctions peuvent présenter, s'ils ont
eté deéclares aptes a I'exercice des fonctions, leur candidature aux concours internes, examen professionnel ou
liste d'aptitude en vue d'accéder a des corps d'un niveau supérieur, équivalent ou inférieur.

Des dérogations aux régles normales de déroulement des concours, examens ou procédures de recrutement
peuvent étre proposées par le comité médical en faveur des candidats dont I'invalidité le justifie afin d'adapter la
durée et le fractionnement des épreuves aux moyens physiques de l'intéressé.

Si le concours, I'examen ou la liste d'aptitude donne accés a un corps de niveau supérieur ou équivalent,
I'intégration dans le nouveau corps a lieu conformément aux dispositions prévues par le statut général des
fonctionnaires et le statut particulier du corps concerné.

Sile concours, I'examen ou la liste d’aptitude donne accés a un corps de niveau inférieur, le classement dans
le nouveau corps est effectué au premier grade du corps d'accueil & un échelon déterminé en fonction des
services accomplis dans le corps d'origine, sur la base de I'avancement dont le fonctionnaire aurait bénéficié s'il
avait effectué ses services dans le nouveau corps.

Le cas échéant, il conserve son indice de rémunération jusqu'a ce qu'il bénéficie d'un indice au moins égal
apres reclassement.
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ANNEXE I

EXTRAIT DE LA CIRCULAIRE N° 2004-21 RELATIVE A L'APPLICATION DU PLAN TRIENNAL 2002-2004 DE
DEVELOPPEMENT DE L'EMPLOI ET D'INSERTION DES TRAVAILLEURS HANDICAPES

3. Reclassement
3.1. Necessité du reclassement statutaire

En cas d'inaptitude physique contractée par un agent dans |'exercice de ses fonctions, le reclassement
statutaire s'avere nécessaire pour difféerentes raisons :

Sur le plan légal, le décret du 6 mars 2000 fait obligation a I'administration de proposer des emplois pouvant
étre pourvus par la voie du détachement. La procédure de reclassement doit étre conduite dans un délai de
3 mois (I'administration doit établir une décision motivée en cas d'impossibilité de reclassement de I'agent dans ce
délai).

Le deroulement de carriére de I'agent ayant bénéficié d'un reclassement statutaire peut se poursuivre
normalement, alors qu'il reste bloqué dans I'avancement de son corps d'origine s'il ne remplit plus certaines
conditions, notamment d'aptitude physique.

Des études menées tout récemment a la DPSM ont permis de déterminer par exemple que la rémunération
d'un agent d'exploitation reclassé statutairement, compensée par le niveau de prime d'adjoint administratif, est
supérieure a celle d'un agent d'exploitation hors heures supplémentaires, ce qui permet d'éviter la baisse de
rémunération.

Ces trois raisons plaident en faveur des reclassements statutaires qui ouvrent des perspectives plus larges a
I'agent, et une gestion d'effectifs de corps plus rigoureuse aux bureaux de personnel, qu'une opération de
reclassement strictement professionnel.

3.2. Formation

Le volet formation joue un rdle prépondérant dans les procédures de reclassement. Dans la majeure partie des
cas de reclassements statutaires, il est en effet indispensable de faire procéder a un bilan de compétences de
I'agent concerné avec son accord :

- dans son intérét personnel, car il est réconfortant pour lui de comprendre qu'il peut utiliser des ressources
nouvelles autres que celles qu'il se savait maitriser ;

- dans l'interét du service afin d’utiliser au mieux les nouvelles compétences dégagées.

A l'issue de ce bilan, des perspectives de formation sur de nouveaux domaines peuvent étre envisagées.

3.3. Amenagement du poste de travail

Le poste de travail d’'un agent reclassé peut étre aménagé dans le mémes conditions que lors d'un
recrutement contractuel de travailleur handicape (cf. paragraphe 2-2).

L'agent n'ayant pas bénéficié d'un reclassement peut avoir également recours & des aménagements de son
poste de travail. Dans ce cas, |le dossier de demande indiqué au paragraphe 2-2 doit impérativement comporter
un certificat médical du médecin de prévention.

Entrent par exemple dans le cadre de ces demandes les fauteuils ergonomigues ou les prothéses auditives.

ANNEXE 1l

EXTRAIT DU PLAN DE DEVELOPPEMENT DE L'EMPLOI ET DE L'INSERTION DES TRAVAILLEURS
HANDICAPES AU METL (PLAN TRIENNAL 2002, 2003 et 2004)

3. Mesures de gestion du reclassement des fonctionnaires
devenus inaptes

Procédure avec les comités médicaux et comités de réforme a revoir.

3.1. Offre de reclassement

Elle devra intervenir conformément au décret n® 2000-198 du 6 mars 2000 en proposant au fonctionnaire
devenu inapte a |'exercice de son emploi en cours de carriére plusieurs emplois pouvant étre pourvus par la voie
du detachement. Les difficultés de mise en ceuvre de cette mesure devront étre signalées rapidement & la DPSM.

Les sous-directions de personnel devront en conséquence rappeler et faire appliquer cette régle aux services.

3.2, Gestion des reclassements
Les bureaux du personnel veilleront & appliquer les mesures suivantes (dont le mode de faire sera autant que

de besoin précisé) contenues dans le protocole :
- orienter les agents concernés vers les centres de formation spécialisés susceptibles de procéder aux
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évaluations de competences préalable a toute mesure de reclassement (des évaluations pourront également étre
pratiquées de fagon prioritaire en cas d'évolution du handicap, ou en cas de mutation) : ces actions seront prises
en charge financierement par le METL ;

- le reclassement d'un fonctionnaire devenu inapte est prioritaire sur un recrutement externe.

La conférence départementale interministérielle des correspondants handicap locaux réunissant les 3 fonctions
publiques constituera le nouvel instrument permettant la mise en place de la priorité du reclassement au niveau
local (la date de création de cette structure n’a pas été fixée dans le cadre du protocole).

4. Mesures d’ordre statutaire

Elles concernent 2 domaines :
- le recrutement ;
- le reclassement.

4.1. Mesures statutaires de recrutement (RC1, AC5, MiDeCQ)

Les contrats de recrutement par voie contractuelle actuellement utilisés par les bureaux de personnel pour les
recrutements continueront de |'étre (tant que des directives de la fonction publique ne seront pas arrétées en la
matiére). Ces contrats devront notamment comporter les mentions suivantes :

- recrutement sur la base de I'article 27 de la loi n® 84-16 du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaires
relatives a la fonction publique de I'Etat (recrutement contractuel des travailleurs handicapés dans les emplois de
catégories A, Bet C) ;

- vocation d'intégration a I'issue de I'année de stage ;

- rémunération a l'indice de pied de corps.

Compte tenu du développement des recrutements par voie contractuelle :

- parfaire la déconcentration (MiDeCQ) de la procédure de recrutement par voie contractuelle pour les agents
de catégorie C jusqu’a I'acte administratif de decision de recrutement (les decisions de recrutement d'agents de
catégories A, B et C demeurant centralisées) ;

- participation a un chantier interministériel relatif au principe de reprise d'ancienneté des services publics pour
les personnes handicapées recrutées par voie contractuelle, a l'identique de celle en vigueur pour les
recrutements par concours au moment de la titularisation des agents ;

- participation a un chantier interministériel relatif au recrutement contractuel ouvrant le bénéfice du temps
partiel aux personnes handicapées.

4.2 Mesures statutaires de reclassement
(RC1, AC3/4, TE3/4/5, CS2/3, PBC1)

Le protocole prévoit que les possibilités d'avancement et de promotion des agents du corps d'accueil ne
doivent pas é&tre réduites du fait des détachements entrants des fonctionnaires reclassés consecutivement a leur
inaptitude a continuer a exercer leurs fonctions : a I'occasion de I'ouverture de chaque chantier statutaire
interministériel, les proportions de promotion a l'intérieur de chaque corps devront donc étre reexaminées dans le
sens d'une augmentation de fagon a favoriser également les détachements entrants de fonctionnaires reclassés.

Deux types de mesures statutaires existantes sont maintenues :

- mesures visant & un reclassement équitable dans le nouveau corps d'accueil ;

- mesures visant a préserver le niveau de rémunération antérieur de I'agent reclasse.

Un chantier interministériel pourra étre ouvert afin d’examiner les conditions dans lesquelles les agents inaptes a
I'exercice de leurs fonctions selon les prescriptions de leur statut pourront étre reclassés, a parité de corps, de
grade et de rémunération.

ANNEXE IV A LA CIRCULAIRE RELATIVE
AU RECLASSEMENT DES AGENTS DEVENUS INAPTES

CORPS CORPS = =
AGENT : DATE . . DETACHEMENT  ANNEE
nom, DENTIFIANT GRADE, p\pp, \pg (@rade, Indice| il général reclassement OBSERVATIONS |
Gesper indice de < !
prénom [reclassement oui/non (1) prévue (2) |
; actuels | reclassement

(1) 2005, 2006 ou 2007.
(2) Le cas échéant, date MAD prévue.
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EJ]

Liberté » Egalité » Frarernité

REPUBLIQUE FRANGAISE

‘/// »_'//'///////7 L.///////.)/’//

n® 5351/8G

Paris, le 3 décembre 2008

a
Monsieur le ministre d’Etat
Mesdames et Messicurs les ministres

Mesdames et Messieurs les secrétaires d’Etat
Monsieur le Haut Commissaire

Objet : Exemplarité de PEtat au regard du développement durable dans le
fonctionnement de ses services et de ses établissements publics

Lors de la restitution des conclusions du Grenelle de I’Environnement, le
25 octobre 2007, le Président de la République a insisté sur le rdle exemplaire que I’Ftat doit
Jjouer pour assurer le développement durable de notre économice.

Les travaux et manifestations du Grenelle de I’Insertion ont, quant a eux, permis de
metire en évidence la dimension sociale de cette politique de développement durable. La
promotion de I'insertion des personnes €loignées de ’emploi est un élément essentiel de cette
politique et, dans ce domaine comme dans les autres, I’Etat se doit d'étre exemplaire,

Ces préoccupations doivent étre prises en compte dans tous les volets de I’action de
PLtat. 11 se doit, en particulier, d’utiliser ses propres moyens de fonctionnement pour
renforcer et favoriser I'émergence de modes de production et de consommation plus durables.

Les dépenses quc I’Ftat consacre annuellement a son fonctionnement courant
dépassent les quinze milliards d’euros dont dix milliards d’euros pour les achats courants et
cing milliards d’curos pour les achats dits « métiers ». Ces dépenses doivent &tre désormais
faites dans une approche de développement durable.

e

Hbtel de Matignon - 57, rue de Varenne - 75007 Paris - Tél. : 01 42 75 80 00
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lLes dépenses de fonctionnement des administrations peuvent, en eftet, apporter une
contribution significative face aux défis environnementaux ct sociaux que nous devons
relever. Lutilisation de ce levier permettra d’assurer une plus grande efficacité des politiques
sectoriclles en faveur du développement durable. 1l s’agit aussi d’une question de
responsabilité et de crédibilité. L' Etat ne peut ignorer dans sa gestion quotidienne les objectifs
de développement durable qu’il souhaite voir prendre en compte par les entreprises et les
consommateurs. En outre, cette orientation des dépenses de fonctionnement doit contribuer au
soutien des ¢co-produits et des éco-technologies qui constituent un facteur important pour
promouvoir un¢ économie hautement compétitive et innovante.

l.a révision prochaine de la Stratégie nationale de dévcloppement durable sera
I"occasion, pour chaque département ministériel, de préciser et d’actualiser sa contribution au
dévcloppement durable dans le champ des politiques publiques dont il a la charge. Toutefois,
sans attendre cetie révision, je vous demande d’établir, dans un Plan Administration
lxemplaire, les dispositions assurant la prise en compte des objeetifs d’un développement
durablc dans le fonctionnement des services ¢t des établissements publics placés sous votre
responsabilité,

Afin de garantir une cohérence et une efficacité maximales de 1’action de ’Fitat dans
son ensemble, chaque plan ministériel devra privilégier des actions communes a tous les
départements ministériels ¢t mobiliser I'ensemble des personnels impliqués dans la gestion
courante de I'administration. Les actions relevant d’un fonctionnement et de méticrs
spécifiques & votre département ministériel ne seront traitées qu’indirectement par ce plan. Il
conviendra néanmoins de leur appliquer les objectifs et les moyens des actions communes
chaque fois que cela pourra I"étre.

Les actions communes que je vous demande d’inscrire dans votre plan ministériel
concernent ;

1. Les achats courants

Définis par opposition aux achats dits « métiers », ils correspondent a la partie des
achats publics commune au fonctionnement de toute administration. A ce titre, je vous
rappelle que les orlcmatlons de la France sont définies par le Plan national d’action pour des
achats publics durables' (PNAAPD). Ce plan, adopt¢ en mars 2007, a pour objectif de faire de
notre pays ['un des pays de I’Union européenne les plus engagés dans la mise en ceuvre du
dévcloppement durable en matiére de commande publique. 11 couvre une période de trois ans
(2007-2009) ct fera I’objet d’une révision au terme de cette période. Les fiches relatives aux
achats généraux de produits ct de services annexées 4 la présente circulaire reprennent, pour
I’essentiel, les orientations définies aux paragraphes 93 a 108 du PNAAPD.

La mise en ®uvre opérationnclle de ces objectifs s’inscrit dans la politique globale
d’achat de 1'T’tat que le gouvernement a décidé d’unifier lors du conscil de modernisation des
politiques publiques du 12 décembre 2007. Elle releéve donc de la responsabilité de la future
structure responsable des achats de I’Etat qui devra définir la stratégic d’achat par catégories
de produits pour I’ensemble des acheteurs, en tenant compte des objectifs du PNAAPD et des
orientations contenues dans les fiches jointes a la présente circulaire.

1) htte:Awww.ecolodie. douv.tr/pnaapd.htmi
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2. Les mesures d’éco-responsabilité qui peuvent étre mises en ceuvre dans toute
administration indépendamment ou en accompagnement des commandes publiques,
notamment pour en diminuer le volume ou en améliorer la qualité.

[l s’agit de promouvoir des comportements éco-responsables des agents, une gestion
énergétique économe des batiments publics ainsi que des politiques raisonnées dc
déplacements professionnels ou de gestion des déchets.

3. La responsabilité sociale de 1"Etat, tant en sa qualité d’opérateur économique qu’en
sa qualité d’employeur

L Ftat doit se fixer des objectils élevés en ce qui concerne le respect des droits
fondamentaux de la personne au travail, I’intégration des personnes handicapées, 1’insertion
des personnes ¢loignées de I’emploi et la parité professionnelle. A cet égard, je vous rappelle
qu'il a ¢té décidé, lors du conseil des ministres du 9 avril 2008, que les achats publics
socialement responsables doivent représenter au minimum 10 % des achats courants de 1'Etat
et de scs établissements publics d’ici 2012 dans les secteurs comportant au moins 50 % de
main-d’ccuvre.

Les modalitcs concrétes de ces actions sont précisées dans les vingt fiches annexées a
la présente circulaire. Celles-ci fixent les objectifs et les échéances communs et détaillent les
stratégics et les moyens d’actions a4 mettre en ceuvre. Vous trouverez une liste de ressources
utiles pour la réalisation de démarches responsables et d’achats publics durables sur le site
Internet consacré 4 I”administration éco-responsable.”

Un effort de formation est en tout état de cause nécessaire pour faire naitre et diffuser,
chez 'ensemble des agents de la fonction publique, une culture partagée du développement
durable.

J¢ vous demande de préparer votre Plan Administration Exemplaire sur la base de ces
fiches ¢t de mettre en ceuvre, sans tarder, les actions qui y sont décrites dans ’ensemble des
scrvices de votre département ministériel. Vous vous attachercz a ce que les établissements
publics placés sous votre autorité élaborent leur propre plan d'action.

Vous veillerez a renseigner les indicateurs figurant dans treize de ces fiches sachant
que la batterie des indicateurs sera progressivement compléiée. Pour ce faire, vous vous
appuierez sur les outils de comple-rendu développés dans le cadre de la professionnalisation
du métier d’achetcur public par la mission interministérielle France Achats (MIFA) et,
ultéricurement, par la future structure responsable des achats de I’Ftat ainsi que sur 'outil de
suivi des démarches d’éco-responsabilité par site développé par 1’ Agence de I’environnement
et de la maitrise de Iénergie (ADEMI).

Vous adresserez a la déléguée interministérielle au développement durable qui en
assurera la synthése, votre plan d’ici la fin du 1¥ trimestre 2009 et un rapport annuel de suivi
a compter de 2009. Je demande a la déléguée interministérielle d’animer un groupe de travail

2) hitp://www.ecores pensabilite. environnement. gouy. fr/

1) TCO est un référentiel mis au point et controlé par la confédération suédoise des employés professionnels (« Tjanstermannens
CentralOrganisation ») :
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chargé d’assurer, dans un esprit de partage d’cxpertise, d’expériences et de moyens, le suivi
global des résultats de ’action de I’Etat exemplaire au regard du développement durable.

Un dispositif {inancier accompagnera la mise en ceuvre de ces plans a compter de
2010. 1l reposcra sur le respect de différents indicateurs pertinents.

Je compte sur votre engagement pour que les exigences du développement durable se
traduisent dc manicre effective dans le fonctionnement quotidien des services relevant de
volre autorité et des établissements publics qui vous sont rattachés.

Frangois FILLON
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Fiche n® 19
Achats socialement responsables
Objectifs

|. Développer I"utilisation, par tous les acheteurs publics, des clauses sociales du code des
marchés publics permettant I"insertion des personnes éloignées de 1’emploi®” et des personnes
handicapées en :

a) systématisant Dapplication des dispositions spécifiques prévucs a Darticle 10
(allotissement. sauf inconvénient économique ou financier), & Iarticle 14 (condition
d’exécution, exprimée ¢n nombre d’heures de travail réalisées par insertion des personnes
¢loignées de I"emploi) et a Iarticle 15 (lots ou marchés réservés a des cntreprises adaptées, a
des établissements ct structures d’aide par le travail ou & des structures équivalentes
employant une majorité de personnes handicapées) dans des conditions compatibles avec les
capacités des entreprises et structures concernées, en conformité avee I'objet des marchés et
adaptées a I’équilibre économiquc des prestations attenducs

b) en appliquant, éventucllement, les dispositions particuliéres prévues a Particle 30
(procédure adaptcc pour les marchés dont objet est Uinsertion), a Iarticle 50 (variantes
autoris¢es), a article 53-1 (critére secondaire de sélection sur la qualité de I’offre d’inscrtion
basée sur la condition d exécution de Iarticle 14).

Objectif cible pour 2012 : atteindre, dans les segments comportant au moins 50 % de main
d’ceuvre, 10 % au moins du montant des achats courants de 1’Ftat réalisés par des publics ou
organismes rclevant de I'insertion par l'activité économique (entreprises d'insertion,
associations intermédiaires, GEIQ, etc) ou des structures employant une majorit¢ de
travailleurs handicapés.

2. Développer les exigences d’achats éthiques (respectucux du droit du travail et des
conditions de travail) pour faire progresser partout les droits sociaux fondamentaux, et
d’achats équitables pour micux rémunérer les producteurs désavantagés situés dans des pays
cn développement.

Stratégies

Muitiplier les occasions de communication politique sur Ies achats socialement responsables
ct traduire la volonté politique en instructions et plans d’action.

Prévoir une évaluation.

Rendre visible le secteur de I'insertion par Iactivité économique et mettre en place un réseau
territorial opérationnel de « lacilitateurs ».

42) Les différentes catégories de personnes concerneées sont définies au § 1.2 du guide publié par 'Observatoire économique de {achat
public; & Fattention des acheteurs publics (« Commande publique et accés & Fempioi des persennes qui en somt éloignées ») :

http: fwww.minefe.qouv.fridirections serviges/dajoeapidocuments_ateliers/personnes eloignees/guide commande publigue_acces empioi_personnes_eioi
gnees.pdi
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Moyens d’actions

Saisir 'oceasion du « Grenelle de 'insertion » et dc la Présidence frangaise de I’Union
curopéenne pour sensibiliser les décideurs.

Systématiser I’information auprés des publics concernés (acheteurs, techniciens, décideurs)
sur les clauses sociales, leur intérét ct lec mode opératoire le plus approprié (définition du
nombre d’heures de main-d’ceuvre, groupement de structures en capacité de répondre, etc.).

Ins¢rer des exemples de bonnes pratiques dans les supports de communication généraux des
ministéres et les supports spécifiques au domaine de ’achat public (extranet de la structure
responsable des achats de I'Etat, lettres d’information, journaux, ete.).

Développer les formations sur les modes opératoires : sensibilisation dans les formations
genérales des acheteurs, modules spécifiques de I'Institut de la gestion publique et du
dévcloppement économique (IGPDE) et du Centre national de la fonction publigue territoriale
(voir fiche n° 18).

Diffuser auprés des services d’achat les guides pratiques et juridiques de 1'Observatoire
¢eonomique de 1"achat public® et d” Alliance Ville Emploi*.

Intégrer les instructions correspondantes dans les textes constitutifs et les procédures
opérationnelles de la structure responsable des achats de I’I:tat.

Définir un mode d’évaluation dec la performance d’achat public socialement responsable a
partir d’objectifs fixés aux administrations et d’indicatcurs quantitatifs et qualitatifs.

Prendre en compte les résultats dans les rapports annucls de performance des ministéres et
I’évaluation des secrétaires généraux.

Rendre obligatoire la justification d’une éventuclle non-utilisation des clauses sociales dans
tout marché public comportant une part significative de main-d’ceuvre.

Réserver une part des commandes (prestations internes a I’administration) a la Régic
industriclle des éiablissements pénitentiaires dans les segments ol ce choix est pertinent.

Mettre en place tous les outils pratiques permettant aux acheteurs publics et aux entreprises

soumissionnaires de connaitre les structures de I'insertion par Iactivité économique sur leur
. Y

territoire et, plus largement, au plan national ™.

Systématiser I’implantation de « facilitateurs » (agents gestionnaires de clauses sociales) dans
tous lcs territoires pertinents (bassins d’cmploi), dans le cadre des dispositifs locaux et
partenariaux des politiques de I'emploi (Plans locaux d’insertion et d’emploi, Maisons de
I"Emploi, etc.}, afin de faire le lien de fagon cohérente entre les acheteurs publics de différents
niveaux (local, départemental, régional, national de compétence centrale ou déconcentrée) ct
les entreprises soumissionnaires pour la définition pertinente et adaptée du niveau demandé ct
la bonne mise en ceuvre des solutions apportées.

43) htp:frwww mingte gou fridirections. seracesidajioea

idocuments atehers/personres eloignees/qude commande publique acces BMEk. Rersernes Pivianees.od!

44) hitp:#www.ville-emploi.asso friextranet/aciualites/pdi/CSM.pdf

45) Au travers, notamment, de l'annuaire des structures de linsertion par I'activité économique et de Fachat socialement responsable :
http:/iwww .socialement-responsabie.org/
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Faire référence dans lcs marchés publics au respect des huit conventions fondamentales de
.. . . 146
I’Organisation internationale du travail™.

Indicateurs de suivi

13a = Nombre de marchés notifiés intégrant une clause sociale au tiire de Darticle 14 du
code des marchés publics / Nombre total de marchés notifiés.

13b = Montant des marchés notifiés intégrant une clause sociale au titre de {article 14 du
code des marchés publics / Montant total des marchés notifiés.

13¢ = Nombre de salariés en insertion par Dactivité économique du fail d'une clause
d’insertion au litre de larticle 14 du code des marchés publics.

13d = Nombre de lots ou de marchés notifiés intégrant une clause de réservation au titre de
Particle 15 code des marchés publics / Nombre total de marchés notifiés.

13e = Montant des lots ou des marchés notifiés réservés au titre de 'article 15 du code des
marchés publics / Montant total des marchés notifiés.

Précisions
Indicateurs suivis par la structure responsable des achats de I'Ftal.

Contributcur associ€é (autres que ministéres) pour I’indicateur 13c: Service public de
I’emploi.

Périodicité : annuelle.

Fiches liées : n°4,5,6,9, 10,11, 18,20

46) {Entre parentnéses : date de leur ratification par la France} C29 sur le travail force de 1930 (1939), C87 sur la liberté syndicale et la
protection du droit syndical e 1948 (1951), C98 sur le droit d'organisation et de négociation collective de 1949 (1951), ©100 sur l'égalite
de remunération de 1951 (1953}, C105 sur F'abolition cu travail forcé de 1957 {1969), C111 sur la discrimination de 1958 (1 981), C138
sur lage minimum d'admission & l'emploi de 1973 (1990}, C182 sur les pires formes de travail des enfants de 1999 (2001) :
hitp:frwww.ilo.orgfilolex/french/convdispl.htm
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Bilan du plan quadriennal 2009-2012
pour le recrutement, l'insertion,
le reclassement et le maintien
dans l'emploi des travailleurs handicapés

Afin d’assurer la mise en ceuvre de la politique ministérielle en faveur des travailleurs handicapés,
une organisation adaptée a été mise en ceuvre pour répondre :

¢ aux circuits budgétaires propres a nos ministeres (prise en compte de la responsabilité du
niveau régional),

& aux contraintes liées a la réforme de I'administration territoriale de I'Etat (création des
directions départementales interministérielles).

En fonction des besoins transmis par les services, les crédits recus ont été mis a disposition des
directions régionales de I’environnement, de 'aménagement et du logement, et notamment des
responsables des budgets opérationnels de programme. En effet, chaque directeur régional gére
les demandes de financement des services de sa région en fonction de I'enveloppe de crédits
dont il dispose.

Ainsi, le bureau de la prévention, de la santé au travail, des politiques sociales et du handicap
de la direction des ressources humaines assure la cohérence du dispositif pour I'ensemble des
ministéres. Il assure également le suivi de la programmation des crédits, synthétise les bilans de
consommation transmis par les DREAL et envoie le bilan global au Fonds pour l'insertion des
travailleurs handicapés dans la fonction publique (FIPHFP).

Enfin, conformément au plan quadriennal ministériel 2009-2012 pour I'emploi des travailleurs
handicapés, chaque DREAL a été amené a désigner, au sein de son service, une personne
ressource handicap régionale (PRHR) chargée d’accompagner les services dans la mise en ceuvre
de la politique régionale en faveur des travailleurs handicapés. Le réseau des PRHR, institué en
2009, constitue un relais local indispensable pour développer les actions en faveur de I'emploi
des travailleurs handicapés, en s’appuyant notamment sur les crédits du FIPHFP.

1. Le recrutement

a) Le taux d'emploi

Effectifs remunérés au 1/1/2008 : 68 055
Effectifs rémunérés au 1/1/2009 : 63 849
Effectifs remunérés au 1/1/2010 : 58 684
Effectifs remunérés au 1/1/2011 : 57 097

“Données issues des remontées des services dans le cadre de I’enquéte annuelle

La progression du taux d’emploi de bénéficiaires de I'obligation d’emploi (BOE) a été continue
durant toute la durée du plan quadriennal. L’évolution notable du taux entre 2010 et 2011 (+1 %)
est liée a une amélioration de la méthode de recensement, conformément a une recommandation
du conseil général de I'environnement et du développement durable (CGEDD) exposée dans son
audit d’avril 2012.
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Nombre de BOE au 1/1/2008 : 3 588 soit 5,20 % de I'effectif total
Nombre de BOE au 1/1/2009 : 3 350 soit 5,25 % de I'effectif total
Nombre de BOE au 1/1/2010 : 3 181 soit 5,42 % de I'effectif total
Nombre de BOE au 1/1/2011 : 3 702 soit 6,48 % de I'effectif total
Ainsi, en fonction des taux d’emploi considérés, la contribution des ministéres au FIPHFP, s’est
élevée a :
¢ 1,89 M € en 2009 au titre de 2008 (tenant compte de la décote de 20 %
s’appliguant pour la 3e année du conventionnement)
¢ 2,10M €en 2010 au titre de 2009 (fin de la décote)
¢ 1,31 M€en 2011 au titre de 2010

¢ Pas de contribution en 2012 au titre de 2011 (taux d’emploi supérieur a 6 %)

b) Le flux de recrutements

Obijectifs du plan quadriennal
5009-2012 Réajustement 2010 Réalisé au 31-12-2012

2008 112

2009 119 650 66
2010 127 50 43
2011 136 50 22
2012 145 50 40

Ce plan de recrutement a été réajusté par lettre circulaire du premier ministre en date du 27
décembre 2010 pour tenir compte des contraintes budgétaires imposées a tous les ministeres.
Les objectifs pour notre périmétre ont ainsi été fixés a 50 par an.

c) Bilan des recrutements par la voie contractuelle

1

Ingénieur des ponts, des eaux et foréts

Attaché administratif 2 4 1 4 2
Ingénieur des travaux publics de I'Etat 1 1 2

Secrétaire administratif 11 13 4 2 2
Technicien supérieur de I'équipement 6 5 3

Assistant de service social 1

Contréleur des transports terrestres 1

Adjoint administratif 61 40 32 13 36
Adjoint technique 2 2 0 1
Dessinateur

Syndic des gens de mer 1

Expert technique 1

Inspecteur du permis de conduire

-@----

Le total des recrutements effectués sur la période couverte par la présente convention est donc
de 266 au 31 décembre 2012.
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La baisse du nombre de recrutements contractuels entre 2008 et 2012 est sensible. Elle peut
partiellement s’expliquer par le contexte global de baisse des effectifs dans la fonction publique.
Par ailleurs, il convient de rappeler les difficultés inhérentes au recrutement de profils trés qualifiés,
compte-tenu de la plus grande attractivité des rémunérations proposées dans le secteur privé
pour ces profils.

Pour pallier ces difficultés, le ministere participe activement aux salons, forums et manifestations

dédiés au handicap qui lui ont permis un certain nombre de recrutements au cours des années
du contrat.

d) Bilan des reclassements statutaires réalisés depuis 2008

4 9 3

Secrétaire administratif

Dessinateur 5 3
Adjoint technique 3 1 1
Adjoint administratif 20 9 5 3

2. L'insertion et le maintien dans 'emploi

La convention de financement a été signée le 4 avril 2008 avec une prise d’effet au 1¢" mars 2008.
Le versement par le FIPHFP du premier acompte, d’'un montant de 1 471 050 €, a été réalisé au
cours du mois de juillet 2008.

Le deuxieme acompte, du méme montant, a été alloué en février 2011 et intégralement mis a
disposition des services.

Les actions financées ont bénéficié sur la durée de la convention a 1 030 agents.

Cing bilans d’étape ont été fournis au FIPHFP, dont la synthése au 1¢" décembre 2012 est fournie
en annexe.

Au-dela des difficultés rencontrées dans la mise en ceuvre des actions d’insertion et de maintien
dans I'emploi. En effet, au cours de I'année 2012, I'absence d’abondement de la part du FIPHFP
ont conduit un certain nombre de services a faire I'avance sur des crédits budgétaires de dépenses
obligatoires, notamment pour ce qui relevait de frais de taxis, de prothéses auditives, etc.

Par ailleurs, pour certaines dépenses, les financements du FIPHFP interviennent pour le reste a
charge (protheses...). De fait, les agents doivent parfois en faire I'avance sur leurs propres deniers.
Enfin, la mise en place des DDI a complexifié les modalités d’utilisation et de suivi des crédits du
FIPHFP au niveau local, compte tenu des origines ministérielles différentes des agents de ces
services et de I'impossibilité des transferts financiers entre programmes.
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3. La sensibilisation et la formation

Depuis le début du plan quadriennal, 245 agents ont suivi des actions de formation ou de
sensibilisation au handicap (ce chiffre est sans doute sous-estimé, puisqu’il ne concerne que les
actions financées sur des crédits du FIPHFP) pour un montant total de 139 054 €. Ces actions
ont été diverses :

*
*

*
*

Sensibilisation a I'accueil d’un travailleur en situation de handicap dans une équipe,

Formation a I'usage de la langue des signes pour des agents valides amenés a travailler
avec des agents malentendants,

Formation des acteurs du “lieu ressources”,

Formation des conseillers de mobilité et des conseillers de recrutement des CVRH sur
I'insertion des travailleurs handicapés...

En outre, la sous-direction PSPP intervient chaque année dans les formations “prise de poste”
des nouveaux secrétaires généraux et responsables RH de proximité pour les informer et les
sensibiliser a la question du handicap.

Cependant, 'ensemble des actions de formations prévues n'ont pu étre conduites pour les
raisons suivantes :

L 4

L 4

les CVRH ont d concentrer leur activité pour démultiplier les formations sur les nouveaux
outils Chorus et REHUCIT,

'encadrement et les équipes de ressources humaines n’ont pas pu dans certains cas
dégager le temps nécessaire pour leur participation a ces actions compte tenu des objectifs
assignés de réalisation des réorganisations de services dans des délais tres contraints.
Pour cette raison, il a été décidé en 2011 de modifier le format de ces interventions et de
s’orienter vers des actions de sensibilisation plus accessibles aux agents (sur leur lieu de
travail), et sous la forme de piece de théatre d’entreprise : une action a été mise en ceuvre
en administration centrale en novembre 2011 et une autre a I'automne 2012 par le CVRH
de Nantes sur les sites de Nantes et de Rennes.

Les services se sont également impliqués dans la journée du 12 mai 2011, consacrée au handicap
dans la Fonction Publique.

Plan quadriennal 2013-2016 Septembre 2013

- 48 -



ANNEXE 11

ANNEXE : MISE EN EUVRE ET SUIVI DU PLAN
(EXTRAIT DU PLAN QUADRIENNAL 2009-2012)

e Mise en ceuvre au niveau national

Les actions suivantes seront réalisées par la direction des ressources humaines du MEEDDAT
pour accompagner les services dans la mise en ceuvre des orientations du plan :

Acces a 'emploi :

L 4

Chaque bureau de gestion de personnel de la DRH précisera les recrutements programmeés
pour les corps qu'il gére, y compris pour les corps de catégorie A. Les services ayant identifié
un recrutement potentiel de travailleur handicapé dans un corps donné pourra prendre
I'attache du bureau de gestion du corps concerné afin de vérifier la possibilité d’'un tel
recrutement ; réalisé au niveau des sous-directions depuis la réorganisation de la
DRH : PPS pour les catégories C, RM pour les catégories A et B

Une grille d’analyse de poste sera élaborée pour guider les services dans la prise en compte
du handicap dans la rédaction de fiche de poste ; non réalisé

Maintien dans I'emploi et reclassement :

L 4

*

Actualisation de la circulaire ministérielle du 10 juillet 2005 relative au reclassement des
agents devenus inaptes physiguement : non réalisé sur la période, prévu en 2013

Création d’un poste d’ergonome au niveau de I'administration centrale : poste créé en
2010, dont les missions ont été réorientées

Sensibilisation, communication et information :

& Flaboration de cahiers des charges de formations relatives & la sensibilisation au handicap
(diffusion aupres des CVRH au 1er semestre 2009) : en continu depuis 2009

& Elaboration d’un guide de sensibilisation au handicap (consultation prévue au 2¢™ semestre
2009  pour une diffusion auprés des services au 1er trimestre 2010) : réalisé

& Elaboration d’un livret d’accueil destiné aux travailleurs handicapés (consultation prévue au
2¢me semestre 2009 pour une diffusion auprés des services au 1¢ trimestre 2010) : réalisé

& Présentation du plan quadriennal lors d’une réunion du réseau des DREAL au premier
semestre 2009 : non réalisé

¢ Présentation de la politigue d’emploi des travailleurs handicapés du MEEDDAT lors d’une
journée consacrée aux ressources humaines, organisée par la DRH a I'intention des chefs
de service au 2eme semestre 2009 : non réalisé

¢ Participation annuelle du ministére, aux niveaux national, régional et local aux forums
d’emploi organisés par I'ADAPT lors de la Semaine pour I'emploi des personnes
handicapées (semaine qui se  déroule au mois de novembre) : réalisé

¢ Participation aux 6 salons AUTONOMIC régionaux organisés sur le territoire métropolitain :
réalisé
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 Déclinaison du plan au niveau régional

Chaque direction régionale déclinera les présentes orientations dans le plan régional de
recrutement, d’insertion, de reclassement et de maintien dans I'emploi de travailleurs handicapés
qu’elle aura rédigé. Ce plan sera transmis au plus tard le 1° septembre 2009 a la DRH du ministere
(bureau des politiques sociales SG/DRH/SGP/PSP1).

Conformément au cadre figurant en annexe10, le plan régional présentera notamment :

¢ lenombre de recrutements de travailleurs handicapés a opérer pour atteindre ou maintenir
le taux d’emploi lIégal de travailleurs handicapés au sein de la région ;

¢ les opérations de communications qui seront menées, le cas échéant, pour attirer les
candidatures ;

¢ les opérations envisagées pour assurer la sensibilisation et la formation des personnels
concernés dans les services.

¢ 14 services ont produit un plan d’action régional depuis la mise en place du plan
quadriennal

e Indicateurs de réalisation des orientations du plan
Ces indicateurs seront mesurés au travers d’une enquéte annuelle qui sera diligentée par la DRH
(bureau des politiques sociales PSP1) du ministére.

¢ Non réalisé : une seule DREAL a fourni les indicateurs de suivi depuis le début du
plan

* Suivi du plan et propositions d’améliorations

Le suivi du plan quadriennal 2009-2012 sera examiné annuellement par le comité de suivi
(cf. annexe 5) regroupant les organisations syndicales représentatives du MEEDDAT et les
représentants de I'administration. Réalisé : 2*/an depuis le début du plan

La présentation de ce bilan annuel se tiendra a la fin du premier trimestre de I’'année n+1. Réalisé

Le comité de suivi fera toute proposition pour favoriser le bon déroulement et, le cas échéant,
pour apporter des améliorations sur les dispositifs engagés. Réalisé

CONCLUSION : PRIORITES PROPOSEES POUR LE PROCHAIN PLAN QUADRIENNAL

Priorité 1 : le maintien dans I'emploi et les aménagements de poste : fluidification des circuits
financiers

Priorité 2 : formation et information en interne, notamment en direction des DAC pour une
meilleure appropriation du plan quadriennal et des politiques en faveur des travailleurs
handicapés

Priorité 3 : communication envers les agents hésitant a déclarer leur handicap

Priorité 4 : accentuation de la présence sur les salons de recrutement et meilleur ciblage des
profils pour améliorer I'adéquation entre les besoins des services et les viviers de
candidatures dans un contexte de réduction global des recrutements
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Annexe 2

Notice fixant les modalités de recrutement des travailleurs handicapés

Le recrutement des travailleurs en situation de handicap aux METL et MEDDE : une procédure en
quatre étapes

C'est le service employeur qui, a partir d'un besoin avéré (ETP vacant) et aprées autorisation du RBOP prend
I'initiative d'engager la procédure de recrutement des travailleurs en situation de handicap.

|. Etape préparatoire :

1. Solliciter l'autorisation du RZGE, liée a la disponibilit¢ d'un ETP au titre de l'année de
recrutement, dans le cadre des possibilités de recrutement des travailleurs handicapés par corps.

2. Préciser sur la fiche du poste offert au recrutement les contraintes du poste. Pour cela,
I'expertise du médecin de prévention, de l'assistant(e) social(e) et/ou de Il'animateur sécurité
prévention peut étre sollicitée. Il s'agit d'indiquer si le poste implique des déplacements, I'animation
de réunion,... Ces éventuelles caractéristiques du poste devront étre rappelées lors de I'entretien de
recrutement.

3. Constituer un vivier de candidats en situation de handicap. Deux sources sont envisageables.
Exploiter les candidatures spontanées adressées directement ou transmises par la DRH (bureaux
PSPP1 ou RM3) aux services, ou recourir a une association locale spécialisée dans l'insertion
professionnelle des personnes handicapées (par exemple, le réseau d'associations CAP emploi
www.capemploi.net). Ces associations accompagnent les travailleurs handicapés pour définir leur
projet professionnel et éventuellement les former.

Dans tous les cas, une attention particuliere doit étre portée au lieu de résidence des candidats car une
mobilité géographique, méme acceptée, n'est pas souhaitable avant titularisation.

Il. Phase de sélection consistant a apprécier l'adéquation du candidat au poste a pourvoir et la
faisabilité administrative de son recrutement :

1. Les candidats aux emplois des macro-grades A et B doivent justifier des diplomes ou niveaux
d'études exigés des candidats aux concours externes et fixés par le statut particulier du corps
auquel ils sont susceptibles d'accéder. Les candidats aux emplois de macro-grade C, a défaut de
justifier des dipldmes ou de niveau d'études exigés des candidats au concours externes, voient leur
niveau de connaissance et de compétence apprécié sur dossier.

2. Un entretien avec le candidat doit étre organisé.

Cet entretien de recrutement a pour but d'évaluer spécifiquement les compétences du candidat au regard du
poste proposé, sa capacité d'intégration dans le service, ainsi que la faisabilité du recrutement (choix du
corps technique ou administratif, prise en compte de l'avis éventuel du médecin agréé extérieur a
I'administration certifiant la compatibilité du handicap avec les contraintes inhérentes au poste). C'est le
supérieur hiérarchique direct du service qui propose au(x) candidat(s) présélectionné(s) cet entretien. Il peut
se faire assister éventuellement :
- d'un conseiller en recrutement ou du chargé de mission encadrement du corps concerné (A ou B)
pour les recrutements TH en administration centrale,
- d'un représentant du SG/RH de la structure du service recruteur (souvent maitre d'oeuvre, dans les
faits) ou d'un conseiller de CMVRH pour les recrutements en services déconcentrés.
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Il est rappelé que I'organisation d'un jury de recrutement n'est nullement obligatoire a ce stade. Si le service
souhaite néanmoins retenir cette modalité d'entretien de recrutement, il convient d'étre attentif & ce que ce
choix ne conduise ni a un allongement excessif des délais, ni surtout ne constitue une étape de sélection
supplémentaire.

3. Alissue de la phase d'entretien, le futur supérieur hiérarchique direct prend la décision finale
de recrutement du candidat de son choix. Les documents nécessaires a I'établissement du contrat
du candidat sont transmis a la DRH/MGS pour les recrutements de cat. A et B, directement au PSI
pour les recrutements en catégorie C. La date d'effet du contrat est décidée en concertation avec le
service d'accueil.

lll. Une phase contractuelle de stage dont la réussite conditionne la titularisation dans un corps :

1. Le supérieur hiérarchique direct est au premier chef responsable du bon déroulement du stage du
candidat avant titularisation.ll prépare en amont l'insertion de I'agent dans son service en lien
avec le médecin de prévention, l'assistant(e) social(e) et/ou I'animateur sécurité prévention afin de
procéder aux éventuels aménagements du poste de travail ou des horaires (exemple d'agents
devant s'absenter pour suivre un traitement). L'information des autres agents du service d'accueil est
également nécessaire afin de dissiper craintes et interrogations éventuelles.

2. Durant la période contractuelle (1 an), l'agent a les mémes droits qu'un stagiaire du corps
d'accueil. Il bénéficie d'un suivi particulier et régulier a la fois de la hiérarchie et du service médico-
social. Si, du fait de congés successifs de toute nature autres que le congé annuel, le contrat a été
interrompu pendant au moins trois mois, l'intéressé doit, a l'issue du dernier congé, recommencer la
totalité du stage prévu par le statut particulier du corps (D n°® 95-979 du 25 aofit 1995, articles 4 a
7-2).

Il est recommandé de prévoir durant la période de stage une formation de type « prise de poste » (ex. des
SAE a I'ENTE), voire une formation initiale lorsque le statut particulier du corps dans lequel I'agent a
vocation a étre titularisé le prévoit.

IV. La titularisation dans un corps suite a la reconnaissance de l'aptitude professionnelle de I'agent :

A lissue du contrat, la titularisation de l'agent dans un corps est subordonnée a l'appréciation de son
aptitude professionnelle.

1. Lorsque l'agent a suivi la formation initiale prévue par le statut particulier du corps dans lequel il a
vocation a étre titularisé, I'examen de son aptitude professionnelle intervient en méme temps que
celui des fonctionnaires de ce corps avant leur titularisation dans les conditions fixées a l'article 8 du
décret n° 95-979 du 25 aolt 1995.

2. Dans les autres cas, son aptitude professionnelle est établie au vu du dossier de l'intéressé et apres
entretien avec un jury de titularisation. Ce jury organisé par l'administration d'accueil est
composé d'un représentant du service - de préférence le N+1 -, d'un acteur RH gestionnaire (SG,
responsable de BRH) et d'un représentant de la gestion statuaire du corps concerné (le chargé de
mission encadrement ou un conseiller de CMVRH pour les agents de catégories A et B, un agent
gestionnaire pour les cat. C).

3. Selon le niveau d'aptitude du candidat, 4 possibilités sont ouvertes (article 8 du décret n° 95-979 du

25 aolit 1995) :

o Si l'agent est déclaré apte a exercer les fonctions concernées, l'autorité administrative
(DRH/MGSI/GAP pour les corps de catégories A et B a gestion centralisée, PSI pour les corps de
catégorie C a gestion déconcentrée) procede a sa titularisation aprées avis de la CAP du corps
concerné.
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o Si l'agent, sans étre déclaré inapte, n'a pas fait la preuve de capacités professionnelles
suffisantes, La DRH renouvelle son contrat aprés avis de la CAP du corps concerné. La durée
du renouvellement du contrat ne peut excéder sa durée initiale. A l'issue de cette période,
l'intéressé est titularisé sous réserve de remplir les conditions d'aptitude pour I'exercice de la
fonction.

o Si les capacités professionnelles de I'agent sont estimées insuffisantes pour intégrer le corps
initialement envisagé, le renouvellement du contrat peut étre prononcé, apres avis de la CAP
compétente, en vue d'une titularisation éventuelle dans un corps de niveau hiérarchique
inférieur.

o Siles capacités professionnelles de I'agent sont estimées insuffisantes, et aprés avis de la CAP,
son contrat n'est pas renouvelé.

Pour information :

Le Fonds d'Insertion des Personnes Handicapées dans la Fonction Publique (FIPHFP) peut financer
diverses actions, notamment I'aménagement des postes de travail, le recours a un auxiliaire, le financement
des surco(ts de transports, le recours a des organismes extérieurs spécialisés (ex : psychologue du travail,
ergonome, organismes de bilan de compétences), des actions de sensibilisation a destination de tous les
agents (y compris I'encadrement) ou encore des formations pour la reconversion professionnelle d'agents
devenus inaptes.
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Vos interlocuteurs a la DRH

«  Sous-direction des politiques sociales, de la prévention et des pensions (PSPP) :

Questions relatives aux modalités de recrutement et d'intégration :

o Bureau PSPPI : correspondante handicap aux METL et MEDDE— Mme Juliette Flori

« Sous-direction de la modernisation et de la gestion statutaires (MGS) :

Questions relatives aux conditions statutaires et établissement des contrats :

o Bureau MGS1 : macrogrades A

o Bureau MGS2 : macrogrades B

+ Sous-direction de la gestion administrative et de la paye (GAP) :

Transmission des dossiers administratifs pour la gestion administrative et de la paye :

o Bureau GAP2 : filieres administratives

o Bureau GAP 3 : filieres techniques

« Sous-direction du recrutement et de la mobilité (RM) :

Questions relatives aux conditions de recrutement des TH des catégories B et A :

o Bureau RM3 : appui aux services pour les recrutements
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Liste des piéces a fournir pour I'établissement des contrats :

— Demande de l'intéressé,

— Fiche de poste,

- Qv

— Avis favorable du RBOP,

— Avis CADPH ou COTOREP,

— Certificat médical,

— Copie d'une piéce d'identité (recto/verso),
— Copie de la carte vitale,

— Extrait de casier judiciaire n°2,
— Fiche de renseignement,

- SERM,

- RIB,

- Etat de services le cas échéant,

— Préciser la date d'effet du contrat.
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Rappel des principaux textes régissant le recrutement des travailleurs en situation de handicap :

— Code du travail, articles L323-3 sur les bénéficiaires de I'obligation d'emploi et L5213-1 & L5213-2 sur la
reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé,

- Loi n°® 84-16 du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la fonction publique d'Etat, article
27,

— Loi n° 87-517 du 10 juillet 1987 relative a l'emploi des travailleurs handicapés (obligation faite aux
administrations d'employer des TH a hauteur d'au moins 6 % de leurs effectifs globaux),

— Loi n°® 2005-102 du 11 février 2005 pour I'égalité des droits et des chances, la participation et la
citoyenneté des personnes handicapées,

— Décret n° 95-979 du 25 aolt 1995 modifié relatif au recrutement des travailleurs handicapés dans la
fonction publique pris pour l'application de larticle 27 de la loi n° 84-16 du 11 janvier 1984 portant
dispositions statutaires relatives a la fonction publique de I'Etat,

— Circulaire FP4 n° 1902 du 13 mai 1997 relative a I'application du décret n° 95-979 du 25 aodt 1995,

- Décret n°® 2005-38 du 18 janvier 2005 relatif a certaines modalités de recrutement des travailleurs
handicapés dans la fonction publique de I'Etat,

— Décret n° 2006-1458 du 27 novembre 2006 modifiant le décret n° 2005-1228 du 29 septembre 2005 relatif
a l'organisation des carriéres des fonctionnaires de catégorie C,

— Circulaire PM n° 5265-SG du 23 novembre 2007 relative & l'insertion professionnelle des travailleurs
handicapés dans la fonction publique.

Rappel des principes du recrutement des travailleurs en situation de handicap aux METL et MEDDE :

- La politique ministérielle ne consiste pas a réserver ou flécher des postes spécifiguement destinés a des
travailleurs handicapés mais a leur proposer des postes vacants classiques.

— C'est le service employeur qui prend, a partir d'un besoin avéré et aprés autorisation du RBOP, l'initiative
puis la décision finale de recruter ou non.

— Les viviers sont constitués essentiellement par des candidatures spontanées, recues directement par les
services ou transmises par la DRH/PSPP, ou adressées par des associations spécialisées telles « Cap
emploi». Un service peut également prendre linitiative d'engager une recherche particuliere.

- Le principal critere de recrutement est l'adéquation entre le profil et le projet professionnel du candidat et
les caractéristiques du poste en termes d'activités et compétences.

— Le recrutement de travailleurs handicapés, d'abord contractuel, donne vocation a titularisation dans un
corps selon les dispositions du décret n° 95-979 du 25 aolt 1995 modifié. Il peut concerner I'ensemble des
corps gérés par les METL et MEDDE.

— La DRH (les services MGS, PSPP et RM3) doit dans tous les cas étre tenue informée en temps réel de ces
recrutements pour pouvoir piloter et suivre la politique ministérielle en la matiére.
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