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TIFA participation per subject (2011-2013)
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CE S

Issues to be Discussed during a Field Trip Overseas

oA RTEHR
I. Civil Service Recruitment System
- PRI RS O AR YR E AR FE G R ?
How do you make reformation in civil service recruitment system
in your country in recent years? What are the goods of the reform,
and with what effect?
ST REE AL ARG T TG A4 T TR IR 2 kA
By @R D 253220
Do you make competency analysis in accordance with different
types of job and design subjects and methods for examinations for
civil servants accordingly ?
CF BRI KRG RIRERL L A FE A4 R R 0

Do you have a professional institute for examinations and

I

evaluation ? Do you develop tools for evaluating civil servants?
R RO R YR NEp AL R T AN
i"‘? Jﬂ.Ztkﬂ‘\ LE AR
The examinations for civil servants in your country are mostly
held by each department. How do they assign committee members?
Are there any regulations for basic qualification ?
CERABA R YRR P ES N0
How do the civil servants take examinations in your country?
AT WM AL OBA BRI FRERI N LR ?F B
PR ?

14

Can you tell us in detail about the practices of the examination for
civil servants in your facility ?
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S P REARE oA e > R RRRFRFRVRE RS T R
H

W iEZhg g ?E a2 BEREI RIS et 2
(?

Besides passing the training by ENA, are there other channels to
recruit senior civil servants ? If so, how are they recruited and
what are the qualifications ? What is the proportion for those
being recruited in this way ?

M FRR R RS R B LR AR g s 24§ TR
[E- N
How is the committee for the entrance examination of ENA
established ? What are the qualifications for the committee
members ?

R N L SN R ey R N Ry
Fam?2 @l RBS F2 382k 27 2 wmmp ?
What are the qualifications, methods, and subjects for current
entrance examination to ENA? How are the topics assigned? How
are the examination results reviewed and evaluated ?

LR REEHAMABA R PR RO E ] 0 LE R
KPR RFTHRER > F T RERZBLAP 2 v EPN FETLE
1+
Do you have a core competency structure for senior civil
servants ? If so, do you design the subjects for the entrance
examination to ENA, its oral examination, and the evaluation
standards accordingly ?

Lo RR RS R B Y 2 v e (T 2 o i

ERPE N

How 1s the oral examination for the admission to ENA
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operated ? How do you apply the principle of fairness in oral
examination?
F AT R AR MRS R £ YR R P

ZEVOET A FRG A BB 0 I b E R
VK R O
Are there optional subjects for the examination for civil
servants and entrance examination to ENA ? If so, is there a
standardized system for score conversion for the comparison of
different optional subjects ?

CEZ T RRRSTRE R EAFER WIS S MR 5
R EYRL LR 2 ESE BT #r]%
m?F BTV ETAR ?

\\\

4:‘{

What is the proportion of external recruitment, internal
recruitment, and other recruitment in the admission to ENA
respectively Y How do you decide the proportion? Is it the

same every year 7

NS E R E LR Y

II. Civil Service Training System

- R RENY SRR AL EART I PR hR RL7HD
@ ? X doipit l’%‘a WHEOH A F LY
Do you have core competencies for middle and high rank civil
servants? If so, what are they? How is the competency assessment
conducted? In what ways, in particular?

ST REY BB ARZRY O RERTS G e &
TR i £ 7

What kinds of abilities are emphasized in the training of middle
102



and high rank civil servants?

i

ST RyEL A A AR REB IR A ERFREF & A
AEFEIHyEE S AL ?
Is the training for civil servants adjusted according to national
policies or organizational development? If so, in what ways, in
particular?

PR RS RIELR N FYRIE L B Lo T REAR S

BYEZFEY SR > BT 24 2F FEmimp

Divided into two phases, practice and learning, the training for

senior civil servants held by ENA is quite well-known. Can you

specify how it works?

X}

CEEBRE Y FRVLELR VAeRIFER Y A AT
F#Y i (Assessment Center Methods) ? 7 & 78 75484 ?
How is a senior civil servant trained? How is the result evaluated?
Do you adopt Assessment Center Methods? Is there an
elimination mechanism?

AF RO R 2 A RBER YO e P2 EA g AR

BARZw o & FRGEEFTIRY

What is the correlation between promotion of and training for
civil servants? Before being promoted to executives or senior civil
servants, do the civil servants need to undergo any specific
training?

SR RPEZ AL R T @ kb ¥ oty

REFPEFEPER S NFEINLRT

Besides taking lectures, how are the civil servants trained? What

are the timing, contents, and methods?

MNP RIS LA LR A T AR D 4o B &R
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e ?
Do you develop programs with distinguished universities? If so,

how do you cooperate with each other?

1~ FRRAFT RS s 2 RE 2 FR SR A Ap M E F]

2VRGRARG B 7
What educational systems and training programs for international
students does ENA provide?

TR 2 IR R hEEE > R P e 4 R R RITR 2
CABRBER A FAE G TRRBRYBIECF T ARRE
DPIRIC AP RAEZ AR H 2N AR 9

[

ETTRS

o

To cope with the impact of globalization, the core competencies
of the senior civil servants shall be adjusted according to national
policies and change of the environment. Do you provide training
programs related to globalization for senior civil servants? In

what way, in particular?
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within the Belgian federal Administration

Training &

Learning

Training Institute of the Federal Administration (TIFA)
Brussels, BELGIUM

Context
TIFA & it’s offer

e
Q2
B8ES 2
i
2 = 'E GJE ‘ E e
8 - CBT 5101, E
Etg q':“?%ﬂ -Egﬁnhaﬁ!&emem E o
:g cQISETEE 5H @ .W"*w 8 e
=20 MEE‘“E‘E:‘. E’E.=‘" ualg = .EwE-—
‘I I oa 5l 42 gl S00laborates £
‘Dienaen.s i §=s
= cooperafive =c. B SRt =
P classroom l.ﬂ § = .E E JHrtaming vid
facilitator 8 5 semitar 5
-mm'"“r’r'knE E
new effestive B

Three steps towards effective training
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[Context] The Belgian Federal Civil Service

Federal Public Services (ex « Ministries »)

| [ [ [ [T J T 7T

.
;thanCEIIa y Employment Public Health, ’I:::iﬂ"r:mmntlc
Foreign & FWd&Sa{E‘V Servicos

Affairs Justice Finance Sodial
Consultation Environment
Economy,
Home Bef Sacial SBO, Mol;:llty
Affairs Hhence Security the
Self-Employed Transport
& Energy

Scientific Institutions

Parastatal Organisations
; -Scientific Institute of Public Health

- Rayal Observatory of Belgium

[Context] The Belgian Federal Civil Service

« About 70,000 federal civil servants within FPS’, Agencies, etc.
* +about 60,000 in special Federal forces (Army, Judiciary
personnel, ...)
* + about 40,000 federal + local police

+ All other civil servants belong to
* Community administration
* Provincial administration
« City administration
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[Context] The Belgian Federal Civil Service

77%
Permanent
(life-long employment)

23%
contractual

Level A University degree (Master's )

=
Level B Higher education (sachelor’s)

Secondary school degree
|

No formal degree

Level C

Level D

Context
TIFA & it’s offer
Three steps towards effective training

£ £
(=*]
2= 3. £
] =Y
= = mgg ‘_“m‘ggms.,.,m g
,§_5=- &£ cmenhancement _ E
= m =4} e ' B g2
SEam. S FEp S5 @ L d & S
=7 ) EEE&‘E% =Vll'tllal .E"'E“"
" - E g S°° gb:=collaborates
blended =" 5
=1 = =}
£ cooperative ' g g E § ,.ﬁ"m vida
h classroom l'ﬂ BE BB E webinar
facilitator 8 £ wemis :
stimutating tgy RHE E
new cffestive -

128

21/09/2015



21/09/2015

[ es S T R e R e e e ]

QUISOMMESNOUS?  NOTREOFFRE  MRATIQUEDEAAZ

RESPONLABLE DF FORMATION ~ DEUGEANT  FORMATELR

ACCUlL  ACTUMINE  Cowtic)

Gij X Institut de' '
0F0-1f3  de Administration Fedérale

TIFA offers:

Cherchars pa i plus de 300 formations pas domaline, niveso -

Open
training
offer

Human Resources Management

R T s |

Personal Effectiveness
ﬁimﬂ =N ITETE

4 : Nos services
i Well-being & security
P e e e st

nistrative & Legal matters

Knowledge Management

Communication
e e —————

European affairs

TIFA also offers...

It
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nduction training
for new civil servants
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i\- . N SN

M  Tailor-made Training Projects

=y Y
b JC Kesscmp el b gt £hC gmenere  Goroshccanp ]

e-cameus (¥ i et g I g b
E-campus
E-learning / blended learning

Open e-leaming

You can foliaw our apen o-leatning faurees freely ~ rgistration & ot required View the range

0RO IFA

W [ L)
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International Programmes
on demand
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TIFA participants

35600

30000

25000

20000 -

15000 -

10000

5000

W other
# STA open offer
w certification FIN

w certification
training

N
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TIFA training days

8000

7000

6000

5000 -

4000 -

3000

2000

1000

l
|

7388

2008

7422,5

2003

2010

6214

7504,5

2011

68825

2012

5168,5

2013

Eother
® STA open offer
m certification FIN

= certification
training

Participants learning via e-campus

5000

4500

4000

3500

3000

2500

2000

1500

1000

500

2007

2008

2009

2013
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TIFA participation per subject (2011-2013)

w foreign language skills
W writing skills (native language)
personal effectiveness
© Management
= Administrative affairs
® Training methodology & knowledge mgt
European affairs
® Environment, wellbeing & safety
HRM, legal & statutory regulations
IT skills

TIFA participants per level (2011-2013)

w level A
level B

© level C
level D
unknown
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Federal civil service participation rate per level
(2011-2013)

100,00%

90,00% -

80,00%

70,00%

60,00%

50,00% |

40,00% -

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

11,00% 7,00% g
y ' 1 .
level A level B level € level D

TIFA participants per age group (2011-2013)

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0% +

33%

29%
|
1
T % participation
7% i
. B i -
. 4 w federal civil
| e — 8% - " J
13y i I service
i ! o
' participation rate ‘
‘ i
1 —
0 ll‘ .
! I
] ' | 4%
! 2%
0% 0%
€20 2030 240 - 50 350 60 60
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TIFA staff in FTE (2013)

u level A FTE
» level B FTE
level C FTE

level D FTE

16,6

© contractual

™ permanent

Context
TIFA & it’s offer
Three steps towards effective training

&
N — .
oEEn Gl -
EeEc f: .2
2 :_-E wE Ecn =3
= HEEET F-E‘E_Eﬂhaai;élllﬂll' E o
E (1-] ESCSpl 2.2 @) e £ & =
=20 Eégggg evirtuali ¢ v
o ===t g 25 mE:=collaborates &
blended:=""7: 5
s _ 29E E o
E l:lll!pel‘llm\!e l:E :E’ g 2 gﬂﬁ"“ e
FAsSToOm eagilitator © 8 s ”2 8
wmtarns yoplkit B 8
new cffective ]
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Whenever a problem arises, managers
usually see only one solution: training!

The first thing which is cancelled when
there is no money or no time
Is training.

Belief:
. Training bridges the gap

\

Current situation
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Importance of training

We invest a lot in training:
+ Standard training offer
* Classroom tralnlng

« Alterna ing e ologies
* E-learni ’
* Blended

®

sometimes, nothing really changes
after training is delivered...

Three steps towards effective training within the
Belgian federal civil service

l. training is only one ‘bridge’, other actions are required

Conduct a Training Needs Assessment

before )
(Learning Needs Assessment - Business Needs Assessment)

Il. shift from training to learning

Give the learner a central role in the learning process

1. impact and transfer of training need to be organised

Plan and execute actions to enhance and evaluate training

transfer and impact
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Needs ‘ Focus on “, \
assessment Qi learning

|. Training Needs Assessment: 3 levels

. 4 Top-down
orgamzatlon ‘I
Iney Bottom-up

Vision, mission, values

Organizational objectives & targets
Strategic Management plan

Collected Division & Team development
needs assessment feedback

Result: Global Development Plan (GDP)

140
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I. Training Needs Assessment: 3 levels

Top-down

team ‘II’1|r

Input: Bottom-up
Operational Management plans
Division / Team objectives & targets
Team development needs assessment feedback
Collected Individual development assessment feedback

Result: Team Development Plan (TDP)

l. Training Needs Assessment: 3 levels

Top-down

individual l’f

Input: Bottom-up
Division / Team objectives & targets
Individual development needs assessment feedback
Appraisal process interviews

Result: Individual Development Plan (IDP)
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Training

Nects gap analysis
Assessment

R Future / desired
—————

B e —— situation
Cindestors> ' Cndstors >

Current situation

list list objectives
observations

Future / desired situation

Current situation
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Training
Needs

not all competencies can (easily)
Assessment be developed !

“Competencies are skills rendered
visible through behaviour”

Ton van Dongen

Training Needs Assessment

analyse at 4 different levels through the 8-field model

What do we want to
achieve?
( goals / objectives )

goal / problem

work situation

performance

learning results

I-I-l -l
I‘I ‘I ‘I

learning situation

process

When are we satisfied?

Source! Prof Joseph Kessels,
Kessels=Smit, The Learning Company

—
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e Learning processes are not goals in their own right, they are means to

Training
Needs Problem /goal

Assessment

solve a problem, or achieve a goal
= “Aninvestment in learning is meaningful if a particular problem in the organization can be solved
through the use of a planned learning process”
= “problem” = current or future (“if no action is taken”)

#

= “problem” = also “goal”, “opportunity”, “challenge”,...

» The first step is to formulate the problem as an achievable organization

goal

« These types of goal formulation are typically drawn up using organization

concepts:
E.g.: reducing absenteeism, reducing costs,...

= Method of solution has not yet been specified

Training

Needs Work situation
Assessment

There must be a clear picture of how the employee’s work situation
should be in order to achieve the desired goal

By examining what should change, the range of potential solutions is
getting broader than just “training”

e.g.: changes in procedures & methods, assigning responsibilities, the use of
aids & reference materials, methods of assessment & rewards,...

Whether learning processes are meaningful depends on their contribution
to the desired changes in the work.

Changes in the work usually only occur when training is combined with or
integrated in other measures

144
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Training

Needs SkI"S

Assessment

e Once there is a clear picture of the necessary changes in the work
situation, the question arises

= which skills are required to achieve these changes
= Whether the employees already possess all of these skills;
if not: which skills need to be developed (if possible)

* The product of the required learning processes must therefore be
formulated in terms of skills & competences that should be acquired

* The third step is the specification of concrete skills that employees need
to acquire.

Training
Needs

Learning situations
Assessment

The planned learning situations must:

¥ Give the participants in the learning process the opportunity to
acquire the appropriate skills...

» ... with which they can realize the required changes to the work
situation,

» so the initial goal is achieved and the problem on which it was based is
resolved.
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Focus on
learning

B Ongrialvtit

Hepreduttion nghts obtaimable from, PERFECT CLASS

vy CardounSlock com

[Fhi|

=

c

‘ 3
d d (=]

WHAT A GREAT LEARNING ENVIRONEMNT. g
| %a g
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Il. From training to learning

Challenge:

* Current training courses do not always provide the return on
investment as hoped for.

* Moreover, class attendance is not always high.

* Especially young junior civil servants are sometimes reluctant to
participate in time-consuming traditional training courses. And even
if they do, what is presented to them is sometimes too generic and
not tailor-made.

+ Our current Training Needs Assessment methods & plans do not
always take (alternative ways of) ‘learning’ into account

Il. From training to learning

Solutions:

* ashift from classic training towards (life-long) learning

* “students” are invited to take the responsibility for their learning process
into their own hands.

+ the implementation of alternative learning solutions (blended learning,
e-learning, coaching, peer-learning, networking, etc.)

+ from Training Needs Assessment to Learning Needs Assessment
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Il. From training to learning

Needs
assessment

Enhance and
evaluate transfer
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lll. Evaluate and enhance
Training transfer and impact

Source: Rob Brinkerhoff, Telling Training’s Story, 2006

= Did not try new skills:
15%

® Tried new skills and
failed: 70%

» Achieved sustained new
behaviours: 15%
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Causes of Training Failure

Preparation and Learning Intervention Application
Readiness Environment
® Lack of senior ® Could not learn it * Didn’t get manager
management support
alignment and * Wanted to learn, but
commitment instruction failed * Lack of peer support
* Lack of preparation * Trainer/facilitator did bad ¢ No incentive to use
and focus job

* Lack of feedback and
coaching

20% 10% 70 %

Training transfer and impact

Major factors that enhance results:

* Involvement of the local supervisor / teamleader / manager
* The learning situation is as similar to the work situation as possible

* The trainer is familiar with the learners’ working environment
and job content

= Quality of the training needs analysis
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When do we evaluate?

. Before training

« Zero

measurement » to assess the starting situation

and enable pre-training/post-training comparison

. During training
process evaluation in order to intervene when necessary

. After training

delay depends on type of evaluation

How do we evaluate?

5. Return on Investment

4, Impact
ituati i
work situation 3. Transfer performance

knowledge & skills 2. Leaming learning results

B

I:lﬁ
=
=

1. Reactions e

Source: Donald Kirkpatrick (4-levels), Joseph Kessels (8-field model), Jack Phillips (RO1)
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How do we evaluate?

Level 1: Learning process (“Reaction”)

Central issue : Are the planned learning situations suitable to achieve
the required goals & objectives?

Some of the major issues related to the process include :

¥ Sufficient opportunities for the participants to practice and master the
skills

» Sufficient feedback moments
» A safe learning environment

Information on the learning process can be gathered through observations
or through written or verbal questioning of the participants

(e.g.: “happy sheets”)

How do we evaluate?

Level 2: Learning results (“Knowledge & Skills”)

e Central issue :
Do participants master the required skills at the desired level ?
Are they capable of using the skills ?

e To assess whether participants have gained the required skills
they must be given the opportunity to prove this during a test.
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How do we evaluate?

Level 3: Work Performance (“Transfer”)

Central issue :
= Are the skills applied in a work situation?

® Does this help the required changes to be achieved in the work
situation?

The question related to work behaviour / performance is whether the
participant uses and applies the acquired skills, whether he/she has
become more competent

How to evaluate this?
= Questioning participants, their superiors, colleagues, clients... (360°)
= Using questionnaires or interviews
= Observations in the work situation (e.g. “mystery guest”)
= Collection of data or products

How do we evaluate?

Level 4: Impact (“organisational outcome”)

Central issue : Have the changes to the work situation solved the initial
problem in the organisation?

The indicators for the impact of a learning process on the initial problem
can be determined from the original statement of the problem, if it was
formulated in organisational terms.

e.g.: the number of absentees decreased by 20%
total annual costs reduced by 10%

The methods that are suitable for collecting data on the impact depend
on the type of problem being investigated.
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How do we evaluate?

Level 5: Return on Investment

Central issue : what is the final cost/benefit ratio?

Calculating ROI steps:

* (Calculate cost of training programme
(trainer, facilities, course development, overhead costs,
travelling costs, lost opportunity costs, etc)

¢ |solate effects of training and calculate added value (“training
benefit”)

Training benefit
X 100 = % of ROI

Training cost

e |f ROl = more than 100%, the benefit is +

Level 1 evaluation at TIFA

Each training is evaluated by participants and trainers at

the end of the course

©

paper based and online

immediately after each training/test

multiple choice questions and open end fields
automatic treatment (scan + OCR software)
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Level 1 evaluation at TIFA

* Results are automatically transferred into reports

* At least twice a year results are analysed by course
project leader and discussed with Programme Manager

- Results are translated into improvement actions and
taken into account when determining new course offer

« Results also provide input for internal and external
communication (e.g.: year report)

Level 2 evaluation at TIFA

Certification Training & Test
characteristics:

* Minimum training duration required (e.g.: 5 days for level A)

* Formal test after the training (evaluating the training
objectives)

* Direct impact on the civil servants’ careers (competence
allowance, career advancement)

155



Level 2 evaluation at TIFA

Challenges:

.

Test results should reflect the real level of participants. All other
influences need to be ruled out.

Strict rules are necessary to ensure correctness and objectivity
regadering the correction process, group composition, linguistic
issues, language uniformity, neutrality, etc.

Coherence between training objectives, training programme and
test is vital — use of a taxonomy is a must (Bloom)

All course objectives need to be measurable!

* Problem/difficulty: no pre-test available

Level 3 & 4 evaluation at TIFA:

Leadership training course

Questionnaire checks:

* Pre-course intake with manager/team leader

(75%: “helpful to identify pre-course leadership strengths and
development issues”)

* Support by manager during the training

* Feedback by manager/teamleader during the implementation
phase after the training

(48%: “my manager/team chef helped me to apply what | learnt in
my working context”)
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Level 3 & 4 evaluation at TIFA:

the National Archives Project

1. Pre-training assessment
« Questionnaires for visitors
* Live interviews with visitors
* Intake with Management and sample of participants

2, Evaluation during training

« Skills & competency-linked: staff can show they possess adequate communication
skills (tested during role plays)

1. Post-training evaluation
 Happy sheet (reaction level) evaluation immediately after the course
« Transfer & Impact analysis 4 months after end of course
v Live interviews with visitors
¥ Questionnaires for visitors
v Interviews with Management

Level 3 & 4 evaluation at TIFA

If you want to measure training impact:

= plan the detailed evaluation method from the start
(if you change your questions afterwards, comparing is no longer possible)

* measure not only afterwards, but also before any action is undertaken

< measure at the right spot, with the right people
(e.q.: interviewing customers, not the staff’s intentions)

* involve the (top)management, to get to the bottom of things

* ‘Pure Training’ impact cannot easily be isolated from total project impact
(including material/organizational actions)
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Challenge: Competency vs Talent approach

career suct ess

TALENT
MANAGEMENT

vee &= leam
t'ln}_lh_x._nt(; O ;:b %
business & 9 :

HAmNG

Challenge: Competency vs Talent approach

Current TNA and the resulting trainiqg & learning interventions rely heavily on a
competency-based approach

A gap-bridging competency approach basically focusses on weaknesses instead of
strengths

Negative consequences: Ioss

Combine the

best of both
worlds!

career suc cess

TALENT
MAN/\GEMEN'T
Wee rc-: leam

ermpic cam’
busmess 5‘5 goals

Hamng
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Thank you

Peter Vandenbruaene

Learning Solution Manager

Head of International Relations

Training Institute of the Federal Administration
Boulevard Simon Bolivar 30, 1000 Br BELGIUM

petervandenbruaene@ofoifa.fgovbe
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Being the best at selecting the best fit

Exchange of ideas and besl practice in the field
of staff selection

rap .
.-r-.‘.f

Our range of action

EFS0 selects bul coes not tecrul

160



- Cnun:ll o Ihu ) L:;:. L_ “ -
European Unian ~— =
—_—

Ty Jh_‘
S A8 @ R
e Pomiine
e Wil s
a 0 gl b
gy - VR
Committee of the Regions Furopean Economic and Social Committer

ev

How do we do it?

>50.000
applicants 1. Computer-bused (Admission) Tests (“CBI™)

2. Assessment Centre (“AC)
#In Brussels or in Luxembourg
# Fixed quota of inviwed candidaies
» Tests in English. French or German
FCreneral und field-specific compelencies
#LUsually tests over one day

1. Reserve list
< 300 FFixed quots for number of successiul
successful candidates
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Main advantages of CBT (1)

+ More flexibility for candidates
(can test anywhere, anytime within the set period,
also on weekends, more locations = higher
participation rates)

+ More cost/efficient
(reusable questions)

+ Faster procedure
(overlapping events)

careers

Main advantages of CBT (2)

+ Improved image
(modern administration, user-friendliness,
multilingualism)

+ Well established process
(electronic records of tests, constant monitoring, if
issues only few candidates affected)

«+ High security
(high level of encryption, small number of actors)

+ New types of tests possible
(audio-video,...)
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Assessment centre: Dimensions
and exercises

Duraton: 1 day

(BlC

eu —

Exercises in more detail

< Direct simulation of a work situation
- As realistic as possible
- No advantage to internal candidates

General Competencies assessed:

» Structured Interview or Competency Based Interview (CBI) — Alf
competitions

* Case Study (CS)

* Oral Presentation (OP)

* Group Exercise (GE)

» E-tray

lob Specific Knowledge assessed:

* (Case Study (CS) - AD generalist, AST3, Speci/alist

« Interview in the field - Specialist

* Practical tests (where appropriate)
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Case Study
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Case Study on PC (2)
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Group Exercise

Ity general :
6 candidales / 4 assessors
10/15 + 30/40 minutes

Group Exercise

Commaon Individual
nformation information
(15 pages) [ role) +
| 6 x
Exercise Manual
| _cadaies |
e
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Oral presentation

Preparation by the candidate (30')
Presentation to the assessors (10/15)
Questions by the assessors (10/15)

Oral presentation

EU
context X

L [ —

Manual;

Exercise Queslions

-

e

{_Sﬂfanml ;
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EPSO Competency Framework

Identidies the crmical iacts n complex =sues and devolops creative and
practical solutions

Communicales clently snd precisely both orally and in writing

Takes persanal responsibility and initiative for defivering work to a high
standard of quality within set procedurss

Develops and improves personal skills and knowledge of the organisation
and Hssnvironmant

Frioritises tha mos! important tasks, waorks fexibly and organises own
workload elliciently

Remains sliective under a heavy workload, handles organisational
frustrations positively and adapts lo a changing wor k environment

Woiks co-operatively with others in teams and across organisational
boundaras and respects diflerences bestwean paopls

Manages. develops and motivates peopls to achieve resulls

euv

The Competency Passport
Purpose of the Competency Passport :

- Comprehensive feedback mechanism for
candidates and recruiters

- Facilitates the decision whether or not
the candidate profile fits to the

requirements of the position.

- Identification of future training needs

eu _
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Assessment Centre Training
< Accreditation of permanent Selection Board
members (5 days (raining + exam)

< 1-3 days of training for non-permanent Selection
Board members (no exam)

% Va2 day training for markers

% Dry run (2 days before start)

euU __

careers

Assessment Centre Support

3 Advisers II- Permanent members of
{Ps-’mmugims} _ the Selection Board .

= "

[ Non permanant

members of the
Selection Board

eu _

e——————————————————————————————————————————
careers
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Main advantages of AC (1)

+~ Well established process: PREDICATABILITY
OF JOB SUCCESS
(international method)

+ Improved image
(modern administration, fairness)

+ New types of tests possible
(flexibility to develop and test online)

m

Main advantages of AC (2)

+ First customer surveys ongoing amongst
recruiters

+ Positive candidate experience
(evidenced by surveys)

eu _

careers
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Transparency

Caomplaint to
EU Ombudsman

| comeen

Attractiveness

E:U ﬁé .- . Winning the war for talent

S - A new employer brand
Improve employer image of the EU;

Making the EU more relevant 1o
today’s job seekers;

euU _

coreers
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Diversity

Special testing environments,
AC in 3 languages nursing reoms for mothers,
FR, EN, DE individual assistance

THANK YOU!

QUESTIONS?

eu —
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OFFRE DE FORMATION

Nouveau personnel
Séminaires et conférences
Compétences clés
Bien-étre

TRAINING OFFER
New Staff
Seminars and Conferences
Key Skills
Wellbeing

Your learning is our business — Votre apprentissage est notre affaire
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NOUVEAU PERSONNEL

Transitions

\ Ce séminaire permettra aux nouveaux collégues, et notamment a ceux qui
| s'installent pour la premiére fois a Bruxelles ou a Luxembourg, de faire un "bilan
d'étape" deux a trois mois aprés leur prise de fonction et de prendre le recul
nécessaire pour envisager les défis restant a relever.

1,5 jour + coaching (optionnel)

L’histoire et les petites

. histoires de I'intégration
| européenne

Explorer les grandes étapes de la construction européenne & travers des
anecdotes et témoignages des principaux acteurs pour mieux appréhender
"comment cela s'est fait" et mieux comprendre les fagons de faire et les objectifs
poursuivis aujourd'hui.

1 jour

EU4U

Donner aux agents non-spécialistes une compréhension globale de leur contexte
de travail : les institutions et organes de I'UE, leurs missions, procédures clés et
les derniers développements.

1 jour

Session d’information sur

. la sécurité sociale et

pensions

Fournir les informations sur :

- les régles et le fonctionnement du Régime Commun d'Assurance Maladie.
- les droits a la pension, au chomage et aux allocations de départ.

1 jour

SEMINAIRES ET CONFERENCES

L’histoire et les petites
histoires de I'intégration
européenne

Cette version du cours est séparée de celle pour le nouveau personnel et est |

ouverte a tous.
Contenu : voir section Nouveau personnel

EU4U

- Cette version du cours est séparée de celle pour le nouveau personnel et est

ouverte a tous.
Contenu : voir section Nouveau personnel

Le Médiateur européen

Sensibiliser les participants au travail du Médiateur europeen et aux pnnc;pes de '

bonne administration.

| Conférence de midi

Office européen de lutte
antifraude

" Sensibiliser les participants au travail de I'Office européen de lutte antifraude et a

l'importance de la prévention des fraudes.
. Conférence de midi

Le Contréleur européen

de la protection des
données

Sensibiliser les participants au travail du Controleur européen de Ia protectlon des
données et au respect de la vie privée.

; Conférence de midi

Découvrir Bruxelles

Master classes
«Bruxelles pour I'Europe»

- Mieux connaitre Bruxelles & travers un apergu de ses dimensions historique,

politique, culturelle, démographique, etc.

1 Conférence de midi

Explorer en profondeur les dimensions historique, sociale, culturelle, politique,

géographique et économique de Bruxelles a travers une série de conférences,
événements et visites.
12 activités, les mercredis soir et samedis matin

Tout ce que vous voulez

savoir sur vos droits a la
pension

Expliquer les régles et les droits relatifs a la pension d'ancienneté, l'allocation
d'invalidité et les pensions de survie. Uniquement pour le personnel recruté avant
mai 2004.

- ¥ jour
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COMPETENCES CLES

Une série de courtes formations qui couvrent un large éventail de compétences permettant a tout agent, quelle que soit
sa catégorie ou ses fonctions, d'effectuer ses taches plus efficacement.

|
‘ | Découvrir des outils et méthodes d analyse et de résolution de différents types de
' Analyse et résolution de problémes en tenant compte de la dimension humaine (risques, parties

| problémes . prenantes, communication, etc.).
2 jours

Identlfler les différents types de négociation dans le travail quotldlen comprendre |

7 : = g div forcer son assurance lors d' ,
Négocier au quotidien ‘ la ersité des styles de négociation; renforc s d'une

| négociation.

| 2 jours
: | Identifier son style de commumcatlon adapter sa communication en fonction de |
| Communication orale l'audience et de la situation ; gérer des conversations difficiles. ‘
} 2 jours
& Produire des documents ciblés qui convainquent le lecteur ; structurer ses idees |
' Ecrire avec impact avec rapidité et clarté ; développer un style professionnel et accessible. ‘
| 2 jours
|

‘ Comprendre la maniére dont une équipe se forme et se développe ; explorer les
i différents réles dans une équipe ; identifier les comportements qui contribuent a la
' Travailler en équipe réussite d'une équipe. La question du travail en équipe dans un contexte de
réunion sera aussi abordée dans ce cours
2 jours

‘ Organiser les priorités et le flux de travail ; gérer les interruptions ; organiser son
| Efficacité personnelle - espace de travail.
‘ 1 Jour + une session de coaching individuel.

" Parler clairement : Permettre aux participants doptlmlser Ieurs capacités de commumcatlon orale
‘ ’ lorsqu'ils doivent faire face a une audience multilingue, ainsi qu'a utiliser au mieux

‘ _(I:_omn;ljunéqlgerl‘ dans la les ressources d'interprétation a leur disposition.
| our de Babe % jour

BIEN-ETRE

Ameluorer la connaissance de soi et de ses reactlons face aux déﬁs de la vie ;
' développer des outils tels que la pensée positive, le dialogue interne et la gestion
de soi.

Développer sa résilience
‘ 1 jour

i Aider les partICIpants a comprendre leurs schémas de | pensee penser de maniére

' Piliers di bish-&tre mantai ~ plus claire, voir les choses d'une perspective différente et rester calme sous
r pression. '

Atelier de midi

Piliers du bien-étre ' Aider les participants & identifier leurs émotions et étre capables de les gérer.
émotionnel - Atelier de midi

Piliers du bien-étre | Aider les parhupants a se connecter a leur corps et ses réactions et a mieux
‘ aicl preqdre som‘ d.e Jui.
; corp Atelier de midi
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NEW STAFF

' This seminar will allow new colleagues, especially those who have only just

Transitions arrived in Brussels or in Luxembourg for the first time, to take stock of their
‘ ' situation two or three months after starting and to stand back and look at their
| remaining challenges.
' 1,5 day + coaching (optional)

[ To explore the major milestones in the development of the European Union

' The History and Stories | through the eyes and anecdotes of those involved in order to grasp "how things
{ behind European ' happened” so as to more easily understand the way it works and the objectives
. Integration that are pursued today.
| [ 1 day
| To provide non-specialist staff with a general understanding of the context in
' EU4U ' which they work: the institutions and bodies of the EU, their key missions,
w | procedures and current developments.
\ - 1day
|

Information Sessi To provide information on :
a 1afy onl | - the rules and functioning of the Joint Sickness Insurance Scheme

| Some!l Security and ' - pension rights, unemployment allowances and severance grants.
 Pensions 1 day

SEMINARS AND CONFERENCES

The History and Stories This version of the seminar is separate from the one for new staff and is open to |
behind European all
Integration Course content : see New Staff section

This version of the seminar is separate from the one for new staff and is open to
EU4U all
Course content : see New Staff section

To raise participants awareness of the work of the European Ombudsman and the
European Ombudsman principles of good administration.
Lunchtime conference

European Anti-Fraud To raise participant's awareness of the work of the European Anti-Fraud Office

: and the importance of preventing fraud.
Office Lunchtime conference

European Data Protection To raise awareness of the work of the European Data Protection Supervisor and

: - the right of privacy.
Supervisor ' Lunchtime conference

To get to know Brussels better with an overviev;l of its history, politics, culture,
Discover Brussels . demographics etc.
Lunchtime conference

To explore in depth the historical, social, cultural, political, geoéraphical and
Masters Classes : economic dimensions of Brussels. Through a series of conferences, events and

“Brussels for Europe” visits.
12 events on Wednesday evenings and Saturday mornings.

To explain the rules relating to pension rights, invalidity allowance and survivors'

1
All you need to k_now_ pensions. Only for staff recruited before May 2004.
about your pension rights % day
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KEY SKILLS

A series of short courses that cover a wide range of skills that allow all members of staff, whatever their grade or
function, to perform more effectively.

To offer analytical tools and methods for resolving different sorts of problems,
taking account of their human dimension (risks, stakeholders, communication, |
etc.).

| 2days

roblems

|

l Analysing and Solving
| P

\

To identify different types of negotiation in day-t&-—&éy work; to understand
different negotiating styles; to reinforce confidence while negotiating. 1
2 days ;

| Day-to-Day Negotiation

—-
\ ..
| Oral Communication

To identify one's communicétibh style; to adapt that style depending on the |
audience and the situation; to manage challenging conversations.
2 days

To produce documents that are focused and convince the reader; to structure
ideas clearly and quickly; to develop a professional yet easy-to-read style.

1 Writing with Impact
‘ 2 days

|

- Working in Teams

To understand how teams are formed and develop; to explore the different roles
in a team:; to identify behaviour that contributes to a successful team.

The issues related to working in teams in a context of meetings will also be
tackled during this course

2 days

; ' To organise priorities and workflow; to manage interruptions; to organise one's
| Personal Effectiveness own workspace.
i 1 day followed by individual coaching.

' Clear Speaking: To enable participants to make the most of their oral communication skills when
| Communicatin : S speaking in front of a multilingual audience, as well as using the interpreting
| g resources at their disposal to the full.

' Tower of Babel % day
WELLBEING
‘ Developing your ' To improve self-awareness and reaction to challenges; to develop aids such as
: i positive thinking, internal dialogue and self-empowerment.
' Resilience 1 day
' Pillars for Mental To help participants understand their thought patterns, think more clearly, see
Wellbein things from another perspective and stay calm under pressure

g | Lunchtime workshop
' Pillars for Emotional To help participants identify their own emotions and be able to deal with them.
- Wellbeing Lunchtime workshop
' Pillars for Physical Zfoithelp participants connect with their body and its reactions and take better care
l Wellbeing :

' Lunchtime workshop
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TRAINING OFFER

Management & Leadership
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MANAGEMENT ET LEADERSHIP

L'Ecole offre une gamme compléte de programmes de formation pour managers et leaders de toutes les institutions &
plusieurs étapes de leur carriére. La description qui suit vous aidera & identifier le programme qui vous convient.

DEVELOPPEMENT EN MANAGEMENT

' Pour les AST et AD qui gérent une équipe.
- Comprendre son rble en tant que responsable d'équipe ; identifier les besoins en
Animer votre équipe développement de son personnel ; acquérir de solides compétences managériales de
base.
| 3 jours
Pour les AD. ‘
' Les clés du - Explorer les concepts fondamentaux du management et prendre conscience de ce que |
' management signifie étre manager dans les institutions européennes.
3 jours
Pour les AD8 minimum.
Permettre aux participants d'explorer leur intérét & devenir chef d'unité a la lumiére de
| leurs expériences, compétences, motivations et l'impact d'une telle fonction sur leur |
parcours professionnel et personnel.
3 jours

Etre ou ne pas étre
' chef d'unité ?-

ATELIERS POUR MANAGERS

Ces ateliers d'un jour alternent théorie et pratique, offrant aux participants des outils et techniques directement
applicables dans leur travail quotidien.

Diagnostiquer une situation donnée et choisir la conversation appropriée ; comprendre
5 conversations clés | les principes et appliquer les outils pour des conversations efficaces; soutenir le
développement de son personnel en matiére d'apprentissage et de performance.

. Comprendre la motivation au travail a travers dxfférents concepts fondamentaux ;
identifier le réle du manager pour promouvoir [limplication et Iengagement ‘
professionnel.

L'approche manager Pour les managers n'ayant pas d'expérience de coaching préalable. o
Comprendre le concept et les avantages du coaching ; reconnaitre l'importance de |

Motiver vos
collegues

| coach: les . ;
- poser des questions et pratiquer la structure de développement (GROW model) pour un
fondamentaux entretien de coaching.
Approfondir Pour les managers les managers ayant une premiére expérlence pratique de
' coaching.
Lg];z;oche manager Utiliser le coaching comme partie intégrante de leur pratique managériale, identifier leur

propre style de leadership et comment le lier a I'approche coaching et identifier
commem utiliser Ie coaching pour accroitre l'autonomie de Ieur équipe

Mesurer la charge de travail ; visualiser les différentes étapes du flux ; suivre le travail
' Planification et suivi en cours et comprendre comment maintenir un équilibre entre la charge de travail
variable et la capacité des membres de leur équipe.
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CHEFS D'UNITE

e

I

' Pour les chefs d'unité ayant moins d'une année d'expérience dans la fonction. i
Démarrer avec succés dans I'environnement complexe d'un chef d'unité ; gérer des |

' charges de travail considérables et fluctuantes avec des ressources limitées ; aider |

- l'unité a atteindre une performance optimale.

‘ 3 + 1 jours + coaching

|
!
' Pour les chefs d'unité ayant au moins un an et demi d'expérience dans la |
R
|

[ oz
| Démarrer comme

| chef d'unité

fonction.

Evaluer les écarts entre les attentes de son institution et sa performance ; analyser son
fonctionnement et celui de I'équipe & l'aide de "'Echelle de Dilts"; envisager des
' réponses alternatives. ‘
| 2 jours 1
l ' Pour les chefs.d'unité ayant au moins 4 ans d'expérience dans la fonction.

; Reconnaitre [importance du pouvoir, ses sources et comment les exploiter pour |
| Le manager influent optimiser les résultats ; créer de la valeur pour son équipe et ses partenaires. \
! - 2jours '
Pour les chefs d'unité. 1
|dentifier les moments clés d'interaction entre chef d'unité et directeur et comprendre
les besoins et attentes réciproques.

' Elargir vos horizons
- en tant que chef
d'umte

|
Manager vers le haut

1 jour
ENCADREMENT SUPERIEUR
- "~ Pour les nouveaux directeurs pendant leur premiére année dans la fonction. ‘
Programme pour 6 sessions d'une journée, animées par des orateurs externes de haut niveau et des |
~directeurs coaches expérimentés, sur le réle et la valeur ajoutée du directeur dans les domaines |

récemment nommés  tels que la gestion des talents, I'innovation et le développement organisationnel.
6x1 jour + 12h coaching + outil de développement 360°

. Pour I'encadrement supérieur.
‘ "Créez votre vision, transformez l'organisation, échangez avec vos pairs" |
. Leadership Club Sessions interactives animées par des orateurs externes de haut niveau, visant & |
inspirer, favoriser les échanges et promouvoir la création de reseaux. ‘
' Y% day
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MANAGEMENT AND LEADERSHIP

The School offers a comprehensive range of training programmes for managers and leaders from all the institutions at
various stages of their career. The following information aims to help you identify which programme is for you.

MANAGEMENT DEVELOPMENT

i For ASTs and ADs who manage a team.

Understand your role as a team leader, identify the developmental needs of your staff
and acquire a sound grasp of basic management skills.

j 3 days

' Lead your Team

| For ADs.
The Essentials of Explore fundamental management concepts and gain an insight into what it means to |
 Management ' be a manager in the European institutions. \
| | 3 days ‘

For AD8s and above. ‘
Explore, in the light of your experience, skills and motivation, whether you are |
interested in becoming a Head of Unit and what impact such a job would have on your |
private and professional life. |
3 days

To be or notto be a
Head of Unit?

WORKSHOPS FOR MANAGERS

One-day workshops that combine theory and practice and provide participants with tools and techniques which they can
apply directly in their daily work.

‘ Learn the prlnmples and technlques that make conversatlons ef'fectlve in order to
' 5 Key Conversations  choose the appropriate conversation for a given situation and support the development
of your staff in terms of their learning and performance,

Dlscover what motlvates people at work and the manager's role in promoting
professional commitment and involvement.

. Motivating your Staff

The Manager Coach For managers with little or no expenence of coaching :
Approach: the basics = Understand coaching and its benefits, including the importance of asking questions and |
practise a coaching conversation using the GROW developmental model.

Taking the Manager  For managers with previous experience of coaching, in particular Heads of Unit:
Coach Approach Use coaching as an integral part of your day-to-day management, identify your own

| further leadership style and link it to the coaching approach and identify how to use coaching in
order to develop your team’s autonomy '

Measure the volume of the workload, visualise the different stages of the workflow,
- monitor the work in progress and understand how to maintain a balance between the
varying workloads and capacity of your team members.

Planning and
Monitoring

180
For more information: http:/intracomm.ec.testa.eu/home/daserv/eas/index_en.html



o vy
e d'administration By
; Y

HEADS OF UNIT

' For Heads of Unit wlth less than 1 year's experience. '
' Set out successfully into the complex environment of a Head of Unit, manage a |
considerable and variable workload with limited resources and help the Unit achieve }

' Setting out as a Head

| of Unit optimal performance.
- 83+ 1 days + coaching
1 For Heads of Unit with at least 1% years' experience.
. Broaden your Evaluate the gap between the institution's expectations and your actual performance,
' Horizons as a Head | analyse the way things work from an individual and collective perspective using the
of Unit ' "Dilts' Neurological levels" model and imagine alternative solutions.
2 days
For Heads of Unit with at least 4 years' experience.
. The Influential ' Explore the importance of power, its sources and how to make use of them in order to |
- Manager create value for your team and stakeholders. \

2 days

For all Heads of Unit
Identify the key moments of interaction between the Head of Unit and the Director and
understand your respective needs and expectations.

. Managing Upwards

|

1 day workshop .
SENIOR MANAGEMENT
, For new Directors within 12 months of appointment
Programme for 6 one-day sessions focusing on the role and added value of the Director in areas such |
Newly Appointed as talent management, innovation and organisational development, featuring high-level |
' Directors external keynote speakers and experienced coaches.

6x1 day + 12h coaching +360° development tool

For all senior management.
‘ "Create your vision, transform the organisation, network with your peers"
- Leadership Club Interactive sessions with high-level external speakers, aiming to inspire, facilitate
| networking and promote the exchange of experience.
Y day, several times a year
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La DGAFP en quelques dates

* 1945 : création de la Direction de la fonction publique (DFP) et de 'ENA

* 1959 : transformation de la DFP en Direction générale de 'administration et de la
fonction publique (DGAFP) rattachée aux services du Premier Ministre

—> Ce lien avec les services du Premier Ministre va perdurer jusqu’en 2007 avec
différentes configurations

« 2007 : rattachement de la DGAFP au ministére du Budget, également en charge de
la modernisation de I'Etat

* Mi-2011 : un ministére de plein exercice et qui, en mai 2012 regroupe, I'ensemble
des problématiques de modernisation de I'administration (décentralisation,
réforme de I'Etat et fonction publique). Depuis 2014 : ministere de la
décentralisation et de la fonction publique.

Une « petite » administration centrale qui n’a pas de services déconcentrés,
rattachés hiérarchiquement, mais qui dispose depuis 2009 du réseau des
plateformes interministérielles régionales d’appui a la gestion des ressources
humaines pour porter et mettre en place ses politiques et actions sur I'ensemble
du territoire national.

> La DGAFP n’est pas une administration de gestion : la gestion statutaire est assurée
dans les ministéres. ‘l

® b
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La DGAFP en chiffres

7 4 O/ decadres AetA-,
O dont 4 8 o/de femmes
o

] 5 4 personnels

Age mouyen Budget -

g5 22 0ve
597%

de femmes
o

Les réles traditionnels : la DGAFP comme expert
statutaire et garant du dialogue social national

A cc
. 2014 =
. ELECTIONS
-\ PROFESSIONNELLES
Garantir la cohérence
juridique et statutaire,
role d'expertise
(contreseing de
'ensemble des textes
juridiques liés au statut
des fonctionnaires,

guichet unique...)

e e |
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Un réle émergent : la DGAFP comme “DRH
groupe de I'Etat”

3 Bieons praives du jesn
T der rezsanies himanes

X ) & $
) ! 3

Garantir la cohérence
des politiques RH
(conférences de GPRH,
réseaux métiers....)

o

La fonction publique en France :
Une définition large

En France, on distingue trois versants de la fonction publique, chacun étant régi
par un texte commun, le statut général (loi du 13 juillet 1983) et des dispositions
particuliéres (statut général de chaque versant) :

= La fonction publique d'Etat : 2,4 millions d’agents
® La fonction publique territoriale : 1,9 millions d’agents
® La fonction publique hospitaliére : 1,1 millions d’agents

Soit au total 5,4 millions d'employés dans la fonction publique (20 % environ de
I'emploi total en France).

A la fonction publique elle-méme, peuvent étre ajoutées :
- les organisations publiques (bureaux de sécurité sociale)
- les organisations privées avec participation publique majoritaire
- les entreprises publiques (GDF-SUEZ, France Telecom).

Lemploi public représente ainsi plus de 6,5 millions de personnes, soit prés de
25% de la population active francaise. -‘ 4

L
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Répartition par ministére (FPE

}
/

Figure V 1.1-7. Repartition des effectifs des mmistéres en France [métropole «+ DOM] en 201
{en%])

Ecologie, Energie,
Développement durable
et Mer

3.7%

Justice et Libertés

39% N\

Autres ministéres
41%

Ministéres économigue 7]
et financier

81% . Education nationale

50,1 %

Ministéres de

Intérieur,Qutre-mer et __/
I'enseignement

Collectivités territoriales

14,6 % 51.2%
4 . Enseignement supérieur
Défense et anciens ./ et Recherche
combattants 1.1 %
14,5 % n

Source . SIASFE, insee. Traitement DGAFE département des études et des statistigues.
Champ: em,plols principaux, tous statuts. Hors bénéficiaires de contrats aidés. France entiére = métropole + DOM thors COM
et étranger,
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Principales caractéristiques du systéme de carriére

Emploi régi par la Loi, et non par un contrat

Le statut général — loi + Les statuts particuliers (un par corps) — décrets en Conseil d’Etat
Equilibre entre droits et obligations : principe d’obéissance hiérarchique, liberté d’opinion,
secret professionnel, devoir de réserve

Plusieurs exigences : I'égalité d’acces des citoyens aux emplois publics, les garanties
nécessaires pour assurer la neutralité des agents de I'Etat, les contraintes liées au service de
Vintérét général et du public

Sécurité de I'emploi et progression de carriére garanties

Les fonctionnaires sont normalement recrutés pour toute la durée de leur vie professionnelle
Lesldépg)rts en début de carriére ne sont pas encouragés (remboursement des frais de
scolarit

Le statut offre des outils de mobilité (positions de détachement, de mise a disposition et
disponibilité)

Gestion basée sur les corps, c'est-a-dire des groupes de fonctionnaires

Recrutés par les mémes concours
Ayant vocation a occuper les mémes emplois
Régis par le méme statut particulier

Les corps sont classés en 3 catégories — A, B ou C— selon leur niveau de recrutement et de
responsabilité

Recrutement par concours
Structure de rémunération et régime de retraite spécifiques ﬁf'

10 '\’l DGAPE§
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Statut général de la
fonction publique
de I'Etat

Statut particulier 1 statut particulier = 1 corps de fonctionnaires
Les statuts particuliers définissent les modalités
d'accés, de déroulement de carriére, de
formation, de promotion et de mobilité au sein
du corps concerné.
lls précisent également les fonctions exercées
par les fonctionnaires qui leur sont soumis.

Statut particulier

Statut particulier

FPE = 340 corps de fonctionnaires

La gestion statutaire des carriéres es vfgﬂté M

dans les ministéres !
DGAFE |

Statut particulier

1
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Les principes

Le principe de de [I'égalité d'accés aux emplois publics est d’ordre
constitutionnel (article 6 de la déclaration des droits de ’homme, Préambule
de la constitution) : non-discrimination et principe d’anonymat

Article 3 du statut général : les emplois civils permanents de I'Etat, des
régions, des départements, des communes et de leurs établissements publics
a caractere administratif sont occupés par des fonctionnaires.

Nul ne peut avoir la qualité de fonctionnaire :

1° S'il ne posséde la nationalité francaise ou n’est pas (a certaines conditions)
ressortissant de I'Union Européenne ou d’un Etat partie a I'EEE ;

2° S'il ne jouit de ses droits civiques ;

3° Le cas échéant, si les mentions portées au bulletin n° 2 de son casier
judiciaire sont incompatibles avec |'exercice des fonctions ;

4° S'il ne se trouve en position réguliére au regard du code du service national ;

5° S'il ne remplit les conditions d'aptitude physique exigées pour I'exercice de
la fonction compte tenu des possibilités de compensation du handicap.
‘ *\:-i_”fi

Difféerentes formes de recrutement

Emplois a la décision
du gouvernement
[’ contractuels ]

{ Sans concours J

[ concours J

.. &

Fonctionnaires
T titulaires

. .--g\
14 \ Sl CARER.
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CONCOURS

Les concours

Recrutement dans un corps de fonctionnaire aprés

réussite au concours et satisfaction lors de la

période de stage ¥ vocation a étre titularisé

15

Les recrutements sans concours

Débouchant sur
I‘intégration dans un
corps avec la qualite

de fonctionnaire

Recrutement d'agents
contractuels, a durée

determinee ou
indeterminee

Emplois “a la

discrétion”ou “ala =

 decision” du

gouvernement

« En application de la législation sur les emplois réservés et des
travallleurs handicapés

* Pour le recrutement des fonctlonnaires de catégorie C, pour I'acces
au premier grade des corps, lorsque leur statut particulier le prévoit
* Par la voie du PACTE

¢ Lorsqu'il n'existe pas de corps de fonctionnaires susceptibles
d'assurer les fonctions correspondantes ;

¢ Pour les emplois du niveau de la catégorie A et, dans les
représentations de |'Etat & I'étranger, des autres catégories, lorsque
la nature des fonctions ou les besoins des services le justifient

» Nommés en conseil des ministres, par décret signé par le présldent
de la République, ces emplois dits “supérieurs” incluent : le
secrétaire général du gouvernement (SGG), les secrétaires
généraux et les directeurs généraux (DG) et les directeurs
d’administration centrale (DAC) des ministéres, soit environ 150 a
200 emplois, auxquels s’ajoutent : 190 ambassadeurs, 192 préfets,
et 31 recteurs d'académie de I'éducation nationale

.<iﬁff*
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Les concours en chiffres

Sur environ 41 000 recrutements annuels, 86 % s’effectuent
par concours

Parmi lesquels environ 25 000 issus des voies externes et
16 000 des voies internes

Un peu plus de 400 concours de base mais plus de 3 000 en
prenant en compte les divers formes, options, spécialités et
zones géographiques

1 300 recrutements / an résultent de concours
interministériels: administrateurs , recrutés par 'ENA et les
IRA,  personnels  techniques  ingénieurs, medecins,
architectes,...)

Le taux de sélectivité pour la voie externe est d’environ 10%
de candidats retenus sur le nombre de candidats présents ‘K
R

[o 4
A L S R T e
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Un ralentissement des recrutements
externes

Figure V 2.1a-2 : Nombre de recrutements externes et part des recrutements sans
concours dans la FPE

2011 2012° 2011-2012 2002-2012

(résultats (résultats Part Evolution Evolution

Recrutements 2002 2003 estimés ) estimés )  (en %) (en %) (en %)

Concours externe 5961 5250 18838 22045 883 7.0 -63,0

Concours unique 2445 2565 1497 1182 45 -244 -537

3émeconcours 1454 1532 291 352 14 210 =758
Autres recruten 3 532 2685 1712 1442 5,8 -15,8 -59,2
Dont sans concou 3532 2685 141 1082 43 -233 -69.4
Pacle (sélectiol 0 0 301 360 14 9,6 00
Total recrutem: 67 050 59 292 22 338 24 971 100,0 11,8 -62,8

Source : enquétes annuelles Bilan des recrutements dans la fonction publique de I'Etat, DGAFP, département des
études et des statistiques.

" Les résultats estimés incluent le nombre des postes offerts des concours pour lesquels les résultats n'ont pu étre
obtenus, en faisant I'hypothése qu'ils ont été pourvus en normbre équivalent ; cela concerne essentiellement les
recrutements sans concours et Pacle, et les recrutements externes par concours. ‘ ;..

P Vs
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Les acteurs

DGAFP |

DIRECTION GENERALE DE LADNINISTRATION ET OF LA ﬁll‘(mll fllllﬂl-"

DGAFP
- Politique de recrutement
- Controle des textes réglementaires
(décrets statutaires, arrétés
modalités),
- contreseing des autorisation de
I'ouverture des concours

Ministére ou service recruteur

- Identification des besoins de
recrutement

- Organisation matérielle (logistique)
et juridigue (textes reéglementaires,
jury...)

- Gestion des lauréats

Prestataires
CSP, Fournisseurs de salle,
imprimeurs,
transporteurs...

19

Un processus long

Année N

Les cndldats...

Jury
Composé selon des regles
spécifiques a chaque concours,
obligation d'une répartition
équilibrée entre hommes et femmes
Le jury est souverain

[DGAFP L]

S

6 a 8 mois

\_ Identification
des besoins \)
de /
/ recrutement W/

Quverture % publication

des résultats

20
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Un processus de plus en plus automatisé et sécurisé

= De maniére général I'organisation des concours est trés encadrée
juridiguement (délais, contenu des épreuves, composition du

jury...)
" Une regle essentielle = I'égalité de traitement des candidats

= Recours quasi généralisé a des logiciels de gestion des concours,
développement de + en + important de I'inscription en ligne des
candidats

B Deux axes essentiels : la sécurité et la confldentlallte

» Anonymat des copies pour les épreuves écrites

» Systémes de traitement automatisé de saisie des notes et de
répartition des copies entre correcteurs

» Sécurisation des étapes de conception et transmission des sujets, de
collecte et traitement des copies

> Stricte confidentialité des résultats avant publication

> Le jury est souverain : 'administration ne peut et ne doit en aucun cas _" ~
intervenir dans ses décisions, choix
21 P

Du recrutement a la titularisation

Cursus de Epreuves
formation de fin de
en école scolarité
; Lauréat Fonctionnaire-stagiaire Fonctionnaire
d’un concours titulaire
o .
29 \ DGAFEY,
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La diversité : un axe fort de la politique de
recrutement depuis 10 ans

> Des mesures spécifiques en direction des jeunes sortis du
systéme scolaire sans qualification et pour accompagner les
jeunes issus de milieux défavorisés vers les métiers de la
fonction publique ;

» Un axe fort sur les personnes atteintes de handicap;
» Un axe fort sur I'égalité professionnelle;

» Un nouvel enjeu sur la certification des processus RH et en
particulier de ceux de recrutement et de promotion au regard
de l'obligation de non discrimination;

» Une ouverture des jurys de recrutement.

<

py \."‘3\ DGAFER/
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La diversité

Mesures en
faveurs des
jeunes

PACTE : jeunes |
e 16225

Classes
préparatoires

Certification des
procédures et
processus RH

évaluation des
dispositifs RH afin
de prévenir ou

corriger les
méean mes de

" Le Label diversité :

: les mesures en matiéres de
recrutement

Egalité
professionnelle

Nominations l
équilibrées H/F
dans
I'encadrement
supérieur (40%
- de ohaqua sexe
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U lorganisation des recrutements

*¢Les principes

¢ Les différents types de recrutement

“*Un concours comment ¢a marche : acteurs et processus

%*Un lien fort entre recrutement et formation

L Une fonction publique a I'image de la société : I'enjeu de la
dlver5|te

|
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Les chantiers conduits en matiere de
modernisation des recrutements

Pilotage interministériel de la politique de recrutement,

La révision générale du contenu des concours et
développement de la reconnaissance de acquis de
I'expérience professionnelle (RAEP) pour les voies
internes et les 3émes concours + nouvel examen pour
vérifier les clauses de non discrimination.

Mutualisation : standards d’instruction des dossiers
candidats, concours communs et centre de services
partagés (CSP) pour la logistique des concours, évolution
vers un Sl concours interministériel

Communication sur les concours (SCORE)
Professionnalisation des jurys [ %’*
T ——= — U ==

28 \‘* DGAFER |
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] deépartement etudes et

Evolution des effectifs dans la Fonction publique

depuis 2002

R P ——— FPH =====3kp - Emploi lolal Evolution 2002-2012
- en moyenne annuelle
135 i FPE H '1.1 %

FPT:28%

130- FPH:1,6 %
1251 3FP:0.7 %
1201 Emploi total : 0,3 %
1154
110+ Evolution 2011-2012
105 + FPE:-11%
100+ FPT:1,7%

95 - FPH:0,7 %

90 3FP:03 %

i Emploi total : -0,2 %

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Sources : FGE, Colter, DADS, SIASR insee. Enquéte SAE Drees. Traitement DGAFP-DES.
Champ 3FP : emplois principaux, tous statuts. Hors bénéficiaires de contrats aidés. France entiére = Métropole +

DOM (hors COM et étranger).

Champ emploi total : salariés et non-salariés des secteurs public et privé, y compris bénéficiaires de contrats aides,

Documenter la
connaissance de
la fonction
publique et de
I'emploi public
Etudes et publications,
Rapport annuel sur ['état

de la fonction publigue,
travaux statistiques du

29

Accompagner la
mise en ceuvre
des politiques

RH

Circulaire annuelle des
prioriteés interministérielles
de formation, Comités de

suivi des accords, les
PERH, les outils
operationnels (BIEP,
RIME...),

Accompagnement RH
des reformes structurelles

(chantier encadrement,
reorganisation régionale,

Label diversité)

___ statistiques
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Professionnaliser
les acteurs

Ecole du management et
des RH,; Journée
interministérielle de la
GPEC, evaluation des
politiques RH, Centre de
ressources, Guide de
'encadrant, Formations
dans les écoles de
setvice public

Negocier avec
les organisations
syndicales

Agenda social (signatures
d'accards), Chantier
PPCR (parcours

professionnel, carrigre et

unération), Dialogue
1o ‘




Le fonctionnaire-stagiaire

Systématiquement pour les candidats issus des recrutement
externes et 3eme voie, et dans certains cas pour ceux issus de la
voie interne, les lauréats sont, pendant une période définie par les
regles statutaires du futur corps d’appartenance, fonctionnaires
stagiaires

Cette période varie en général de 6 mois a 24 mois,

lIs sont dans ce cadre soumis a des régles spécifiques,
complémentaires a celles du statut général

A I'issue de cette période de stage, ils ont vocation & &tre titularisés

Si la réussite au concours est suivie d’un cursus de formation
obligatoire dans une école, il sont fonctionnaires-éléves, et signent

en général au moment de leur titularisation un engagement a servi
I’Etat (de 4 a 8 ans selon le corps et la catégorie) i 08

‘ (eI

31

La place de la formation statutaire et
initiale

La Formation statutaire est un volet spécifique des actions de

formation mis en place par I'Etat et ses services

Elle regroupe la formation suivie avant titularisation pour donner
aux personnes accedant a un emploi une formation professionnelle
qui leur permettra d’exercer les fonctions correspondantes, ainsi
que les actions de formation suivies dans le cadre de la formation
obligatoire prévue par le statut des agents.

Elle est dispensée :
— par les services de formations des administrations centrales ou
locales

— par les écoles de service public (scolarités de 6 mois a 24 mois),
avec enseignements théoriques, stages pratiques et classement

de sortie. : @

32
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En 2005, un nouveau mode de recrutement dans les corps et cadres
d’emploi de catégorie C des trois fonctions publiques a été mis en
place : le PACTE (Parcours d’acces aux carriéres de la fonction
publique territoriale, hospitaliére et d’Etat), ouvert aux jeunes gens
de 16 a moins de 26 ans

= Un contrat d’'une durée de 12 a 24 mois a temps plein suivi d’'une
formation en alternance en vue d’acquérir une qualification en lien
avec I'emploi exercé. Il est prévu une période d’essai de deux mois.

= AVlissue de ce parcours de professionnalisation, une titularisation
dans le corps ou le cadre d’emplois visée, aprés vérification des
aptitudes par une commission

= Un engagement a occuper le poste pendant une durée
correspondant a deux fois la durée du PACTE signé

= Prochain enjeu : développement de l'apprentissage dans la fonction
publique en dehors du dispositif PACTE v %

) e Y =

Le recrutement des travailleurs
handicapés

Comme dans le secteur privé, tout employeur public occupant au moins 20 agents 3
temps plein ou leur équivalent est tenu d’employer, a temps plein ou a temps partiel, des
personnes handicapées dans la proportion de 6 % de I'effectif total des agents
rémunérés (article L.323-2 du code du travail).

Cette obligation d’emploi s'impose 2 I'Etat et 3 ses établissements publics , aux
collectivités locales et a leurs établissements publics, aux établissements sanitaires et
sociaux ainsi qu’a I'exploitant public La Poste.,

Le non respect de cette obligation entraine, depuis le ler janvier 2006, le versement
d’une contribution annuelle au fonds pour I'insertion des personnes handicapées dans la
fonction publique (FIPHFP).

Les collectivités publiques peuvent sacquitter de leur obligation d’emploi en recrutant
des personnes handicapées par concours ou en qualité d’agent contractuel.

L'égal acceés aux concours et aux emplois publics est garanti a I'ensemble des candidats.
Aucun candidat handicapé, ayant fait l'objet d’une orientation en milieu ordinaire de
travail, ne peut étre écarté, en raison de son handicap, d’un concours ou d’un emploj
sauf si son handicap a été déclaré médicalement incompatible avec la fonction visé&

=)
Py ©
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Les CPI- lasses preparatoires integrees

Depuis 2005, certaines écoles de service public ont mis en place des
classes préparatoires intégrées (CPI) ont pour objet d’aider des
étudiants ou des demandeurs d’emploi, de conditions modestes, a
préparer les concours externes (étendues a la 3éme voie pour le
concours des IRA) de la fonction publique en leur apportant un
soutien pédagogique renforcé, un appui financier et la compétence
d’un tuteur

Aujourd’hui : 22 CPI

Ce dispositif est soumis a condition de ressources, de mérite, de
motivation et d’origine géographique

Une aide financiere est plus particulierement apportée par les
allocations pour la diversité dans la fonction publique aux éléves

des CPI

DGAFP

La reconnaissance des acquis de 'expérience
professionnelle (RAEP)

La reconnaissance des acquis de |'expérience professionnelle (RAEP) est un
mécanisme d'évaluation et de comparaison des savoirs, des compétences et
aptitudes professionnelles, fondé sur des critéres professionnels. L'évaluation
des acquis de |'expérience permet a un jury de conclure de la capacité des
personnes concernées a exercer de nouvelles fonctions et/ou responsabilités
et de départager les candidats a un examen ou un concours au vu de ces
criteres.

le jury prend connaissance du dossier-type renseigné par le candidat,
comportant une présentation par écrit de son parcours professionnel. Ce
dossier, qui servira de support a la conversation avec le jury, doit comporter
des informations suffisamment précises sur la nature de I'activité
professionnelle passée du candidat et les compétences qu'il a développées a
ce titre (le dossier n'est pas noté);

le jury, lors de I'entretien, apprécie la personnalité, les aptitudes, la
motivation du candidat mais aussi identifie et évalue son activité et ses ﬂ;
compétences au regard des profils recherchés. v

36 Ve
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La formation des jurys

Une nécessité en raison de la professionnalisation des épreuves

En 2008 la circulaire interministérielle sur la révision générale du
contenu des concours incitait vivement les ministéres qui ne
I'avaient pas encore fait a mettre en place ces formations.

En 2009 la DGAFP élabore un référentiel de compétences et de
formation pour les présidents et membres de jurys de concours
et un guide pratique pour ce méme public

Plan égalité citoyenneté mars 2015 :

— Ces formations sont désormais généralisées et il devient obligatoire d’en
avoir suivi une pour intégrer un jury.

— Ouverture des jurys a des membres extérieurs a la fonction publique

.

= \ T

Zoom les concours communs (1/2)

= |nitié en 2011 pour le concours de secrétaire administratif
(SA) voie externe, la mutualisation a été étendue en 2012 au
concours interne de secrétaire administratif ainsi qu’aux
concours externe et interne d’adjoints administratifs (AA).

= Au titre de 'année 2014, 800 postes ont ainsi été proposés
pour le concours de SA et 543 pour celui d’AA.

= Le ministére de I'Education nationale, pilote de l'organisation
a été associé a un noyau dur de contributeurs comprenant le
ministere de la culture, le Conseil d’Etat, la Direction générale
de l'aviation civile, I'Office national des foréts et la Caisse des
dépobts et consignations, auxquels se sont ajoutés en 2012, les
ministeres sociaux, le secrétariat général des ministéres
s

financiers, puis 'Intérieur en 2014.
\1
_JNDGAFF§.)
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Ministére de I'Education
Ministéres contributeurs nationale (Pilote)

Consolidation

" des besoins
en recrutement
\ Arrété commun

’
d’ouverture du concours -Nomination jury

-Gestion des
Organisation
4 logistique

inscriptions avec
des épreuves

Proposition de
membres de jury

les voeux des
Candidats
-Epreuves écrites et
Orales
-Gestion des copies

‘Nomination et affectation Liste des lauréats
des lauréats selon le choix exprimé [* par ordre de mérite
¢ Qﬁﬂ
362
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Zoom CSP (1/2)

Les travaux menés au niveau interministériel pour I'optimisation et
la mutualisation de l'organisation des concours ont permis de
positionner le ministére de 'éducation nationale et en particulier le
service inter-académique des examens et concours (SIEC) comme
centre de services partagés (CSP) interministériel pour la logistique
des concours.

La mise en place d'un centre de services partagés pour la logistique
des concours a pour objectif d’optimiser le traitement des taches
logistiques pour permettre aux ministéres de se recentrer sur les
activités de pilotage a forte valeur ajoutée.

Le CSP s’appuie sur le réseau académique des divisions des
examens et des concours (DEC).

Il a vocation a organiser tous les types de concours (nationaux, avec
ou sans épreuves en région, locaux, pilotés depuis 'administration
centrale lorsque les sujets sont nationaux ou totalement

déconcentrés).

o Vs
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Zoom CSP (2/2)
Offre de service

Activités CSP CSP National CSP Locaux " Activités ministéres

Réservation et mise a disposition de v Définition du besoin (dates et pré requis)

salles

Surveillance et recrutement de s Expression des besoins

surveillants Consignes spécifiques
Mise &
disposition Fourniture de copies, dintercalaires v Définition des quantités / stock existant
de prgstatlons et brouillons
logistiques

Reprographie, expédition de sujet < s Fourniture du sujet et besoin diffusion

(concours (concours
nationaux) déconcentrés)
Qption : Conception de sujet / PAQ v Choix des sujets
(concours natianaux)

B Gestion administrative des / e Choix du calendrier / décisions

inscriptions des candidats (concaurs (concours réglementaires d’organisation du

nationaux) déconcentrés) concours

Organisation et Organisation des épreuves v Supervision des épreuves (sur
gestion des écrites place ou joignable), décisions
épreuves .

Organisation des épreuves v v Supervision des épreuves (sur

orales (concours (concours place ou joignable), décisions

nationaux) déconcentres)
Option : Gestion des jurys 4 Animation, encadrement et
T R— T

professionnalisation des jurys

1) Inclus le SIEC en tant que CSP IdF

Le dispositif s'appuie sur un réseau de 9 CSP localisés sur les zones d'épreuves
préférentiellement retenues par les ministéres, mais en tant que de besoin, des
centres d'épreuves peuvent étre ouverts sur tout le territoire

Principes
d’qrganlsatlon

= La relation client sur les concours est centralisée a Paris
par le CSP d'lle-de-France, le SIEC

* Les moyens transférés au CSP sont concentrés dans les
DEC CSP. Elles sont localisées dans les villes centres
d'épreuves utilisées préférentiellement par les ministéres
partenaires. Cela permet une mutualisation des moyens mis a
disposition. e

+ Le mode de fonctionnement interrégional du CSP, permet |

aux gestionnaires des CSP d’ouvrir des centres d'éprauves “'\:
en dehors du périmétre d’action classique des DEC via le R
réseau de confiance : =
+ en s'appuyant sur un Service déconcentré du
ministére partenaire
. en s'appuyant sur une DEC limitrophe
CSP local, centre d'épreuves Centre d'épreuves pouvant étre
permanent @ ouvert grice au réseau de
confiance
4 W
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The Directorate General for Administration and the Civil
Service [DGAFP] plays many roles - it Is, by turns, an
advisor, an expert, a leader, a regulatar and the “kReeper
of the regulations".

In addition to fulfilling its mandate of ensuring consistency
of regulations, the DGAFP is also a key partner for
public employers. It is increasingly called on to lead
interministerial, and even inter-civil service, efforts.

The DGAFP promotes information and experience sharing.
We are fully committed to meeting the challenges of
ensuring the unity of the civil service, encauraging the
pooling of best practices, and helping the civil service
to move forward in every area connected with HR
management. Our goal? A more effective government
administration with a flexible and efficient human resource
management that is attuned to the issues of the dau.

Introduction

Marie-Anne Lévéque,
Director General for Administration
and the Civil Service

A few facts
and figures

O/ of staff are
o in the top civil
service categories

154

members Average staff
N P
597
(o] Operating budget:

of whom

are women € D 5 m
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MAJOR DGAFP
MILESTONES

945

Creatiaon of the Civil
Service Directorate (DFP)
and the National School
of Administration (ENA]

l

The DFP becomes
the DGAFP

Creation of the Regional
Administration Institutes
(IRA)

I

007

Order organising
the DGAFP

Creation of regional
HR platfarms (PFRH]

DGAFP restructuring



Director General's Office

| = Communication Bureau

- = Organisation, Methods

| = Higher Cauncil Coordination and

|

| for the Nationol Poyroll Agency

and Internal Audit Unit

Labour Issues Monitaring Unit

Interministerial Caordination

Steering and Interministerial
5 ¢ and HR Palicies Sub-Directorate

Palicies Service

| Interministerlal Coordination,
HR Policies Assessment and
Equal Opportunities Bureau

Department responsible

| Recruitment, Tralning and
Quality of Legislation Bureau | Professlonalisation Policies
Bureau

;‘ Career Advoncement, Mobility

Studies and Statistics | and Local and Regional

Department Coordination Bureau
International Expertise,
Secretariat-General | Forecasting and HR Palicies

Benchmarking Bureau

ADMIN

Director General
.|

Deputy Director General

HET

it B

|

|

A

Compensation, Welfare Staff Regulations
and Working Conditions and Senior Management Staff
Sub-Directorate Sub-Directarate

I |

Payroll Policy, Pensians General Staff Regulations
ond Working Hours ! and Social Diologue
Bureou i Bureau

| |
Labour, Occupational Health Specific Stoff Regulations
ond Sofety Policies ond Occupations
Bureau | Bureau

| |
|

Senior Management Staff
Bureau

REGIONAL HR PLATFORMS - CONTACT DETAILS

B Alsace 03 88 21 62 73
plate-forme-grh@alsace.pref.gouv.fr

0 Limousin 05 87 03 11 24
plate-forme-grh@limousin.pref.gouv. fr

B Antilles-Guyane 05 96 39 38 05
secretariot-general-offoires-regionales @guyane.pref.gouv. fr

H Lorraine 03 87 34 86 21
plateforme-rh@Iorroine.pref.gouv. fr

H Aquitaine 05 56 24 88 17
plateformerh@agquitaine.pref.gouv. fr

0 Midi-Pyrénées 05 34 45 33 45
plate-farme-rh@midi-pyrenees.pref.gouv.fr

l Auvergne 04 73 98 62 36
plate-forme-rh@auvergne.pref.gouv. fr

0 Nord Pas-de-Calais 03 20 30 50 43
plate-forme-rh@nord-pas-de-calais.pref.gouv.fr

B Bourgogne 03 80 44 67 56
plate-forme-rh@bourgogne.pref.gouv. fr

0 Basse-Normandie 02 31 30 65 38
plate-forme-rh@basse-normandie.pref.gouv. fr

W Bretagne 02 99 02 16 62
plate-forme-rh@bretagne.pref.gouv.fr

B Haute-Normandie 02 32 76 52 35
plate-farme-rh@haute-normandie.pref.gouv. fr

B Centre 02 38 81 46 79
plate-forme-rh@centre.pref.gouv.fr

0 Pays de la Loire 02 40 08 64 71
plate-forme-rh@pays-de-la-loire.pref.gouv.fr

B Champagne-Ardenne 03 26 26 12 82
plate-forme-rh @champagne-ardenne.pref.gouv.fr

B Picardie 03 22 33 84 12
plate-forme-rh@picardie.pref.gouv.fr

BCorse 04 951113 12
plate-forme-rh@carse.pref.gouv.fr

B Poitou-Charentes 05 49 47 24 92
plate-forme-rh@poitou-charentes.pref.gouv. fr

B Franche-Comté 03 81 61 89 66
plate-forme-rh@franche-comte.pref.gouv.fr

 Provence-Alpes Cote d'Azur 04 84 35 45 4]
plate-forme-rh@paca.pref.gouv. fr

H lle-de-France 01 82 52 43 05
plate-forme-rh@paris-idf.gouv.fr

B Rhane-Alpes 04 72 61 62 20
plate-forme-rh@rhone-alpes.pref.gouv.fr

0 Languedoc-Roussillon 04 67 61 69 23
plate-forme-rh@Ilanguedoc-roussillon.pref.gouv. fr
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large-scale projects
There are four

prerequisites

for conducting HR structural reforms:

In recent years, the DGAFP has introduced
several innovations:

I Acknowledgment of the right ta mability

An HR action plan

to identify the relevant
positions and recruitment
needs as regards both
location and skills.

A legal framework
to foster mobhility
and career advancement

The use of the web-hased
Interministerial Civil Service

Job Centre (BIEP) so that all civil
servants are aware of every
vacancy

Upstream industrial relations
which cantinue throughout
the process to ensure that
reforms are carried out with
and by civil service staff.

206

(Act of 3 August 2009)
I Reform of competitive examinations
§ Streamlining of a number of corps
§ Creation of an interministerial corps
1 Recognition of professional experience

§ Occupational health and safety agreement
(November 2009)

§ Introduction of turnkey support tools:
career appraisals, mobility and career
consultants, interministerial HR support
platforms, etc.

I Overhaul of industrial relations
in the civil service (Act of 5 July 2010)

i Creation of the Civil Service Jaint Council
(CCFP) for all three French civil service
branches (Decree of 30 January 2012)

B Lessening job insecurity
for non-established civil servants
(Act of 12 March 2012)

I Measures to promote equal employment
opportunities between men and women

§ Memorandum of Understanding
of 8 March 2013 promating equal
employment opportunities between
men and women

1 Memorandum of Understanding
of 22 October 2013 concerning
the prevention of psychosacial risks
in the civil service

I Charter of 17 December 2013 promoting
equality and anti-discriminatory practices
in the civil service
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LES COLLECTIONS
DE LA DGAFP

. Directorate General
for Admimstratuun

and the Civil Service

_‘ Prg-sentatinn- averseen by the DGAFP.

350 streamlined or eliminated corps and 417 updated recruitment. procedures. Natians such
s accupations, results, performarice, HR forward planning, career appraisal or advice are now
mainstays. over and tueuond fiaures and sound bites, these all provide concrele examples

the, Changes u derwau in France's three civil :,erwce branches HRM madernisation efforts are

The DGAFR s the HR directarate for all government employees, and works closely with the Budget
Directarate and the Secretariat-General for Government Mu:lemlsatlnn cancerning missions wrthm

thelr remit.

ANNUAL REPORT

The Rapport annuel sur I'état de la fonction publique sets out
the main tenets of HRM in its "human resources policies and
practices" section and contains a civil service emplayee review
in its "facts and figures" statistics section, on which the "key
figures” and “summary table" brochures are hased.

OUTILS DE LA GRH

Geared mainly towards HR managers, this collection compiles
a large number of steering support dacuments in daily use by
HR departments. For example, the interministerial directory
of Central Government jobs (RIME), the Dictionnaire des
compétences, one-off guides and the “Démarches, outils et
acteurs de la mobilité" kit are also part of the collection.

POLITIQUES D'EMPLOI PUBLIC

All this callection's publications address topics related to HR
forward planning, from knowledge to skills management. |t
also contains memaranda of understanding drawn up following
negotiations with representative civil service trade unions.,

LES ESSENTIELS

This collection which is aimed at a wide audience and which
is comprised of informative sheets or recards, provides
infarmatian on recruitment, competitive examinations, careers,
training and, mare broadly, all issues relating to civil servants’
career advancement.

STATISTIQUES ET RECHERCHE SUR LA FP

This collection has four sub-collections and is destined for
decision-makers, managers, statisticians and researchers: "Stats
rapides” gives indicators and initial results; “Paoint Stat”
briefly analyses the results of statistical surveys and studies;
"Documents et méthodes" pravides interim reports on research
and methodology wark; “Etudes, recherche et débats" cantains
in-depth quantitative and qualitative studies,

REPERES DGAFP,

This collection compiles all documents, for either in-house or
external use, which present and promote the DGAFP and its
missions.

www.fonction-publique.gouv.fr

DGAFP - Bureau de la communication - July 2014
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The DGAFP and international
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The DGAFP and international -
administrative cooperation

Stakes
The Directorate General for Administration and

the Civil Service is strategically placed to
handle all central government, government
modernisation and governance matters.

* The DGAFP's contribution to national and
European working parties and to international
expert missions needs to be consolidated.

The DGAFP's in-depth knowledge of its
principal activity (central government human
resource management (HRM]) means that
many countries request information and

* France's expertise in human resources and
institutional capacity-building should be
publicised and external influence should be
heightened by rolling out this know-how for

feedback on our policies and refarms.

Through a wide range of partnerships,
the DGAFP is looking to implement major
initiatives internationally, by bolstering
cooperation with its Rey partners including
the ENA (French National School of
Administration), the IRAs (Regional
Administration Institutes), the ADETEF (the
French international technical assistance
agency) and the Ministry of Foreign Affairs.

Aims

- To address technical support requirements
pursuant to administrative governance
programmes managed together with
French and foreign partners.

- To provide ministries with an HR best
practices knowledge base covering the
public and private sectors as well as the
international sphere.

- To leverage French governance know-how,
particularly as regards public-sector HR

management,

- To discuss HR best practices and topical HR
issues with French and foreign partners.

- To foster internationallu-orientated careers.
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multilateral projects

By

The DGAFP's International Expertise,
Forecasting and HR Policies Benchmarking
Bureau:

- Is responsible, in concert with the
Interministerial Directorate for Government
Modernisation, for  administrative
coaperation in the areas of governance
and human resources.

* Acts as a watchdog for changes in public-
sector employment trends and for
innavation.

* Monitors news concerning the civil service
in France and abroad.

presentation of HR

pest practices
penchmarking in the
public and private ;
sectors in France an
\ntemaﬂona\\u
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Bilateral cooperation

* Cooperation agreements

Depending on the scenario, these administrative
cooperation agreements, under which the DGAFP
makes commitments, may be executed by
the Minister of Foreign Affairs, the Minister
responsible for the Civil Service or the DGAFP.

* Hosting foreign delegations

The DGAFP hosts foreign delegations, either
following requests from partners or at its own
initiative.

This allows it to address the widespread
interest in the government reform and
modernisation carried out in France as well as
our HRM.

Multilateral cooperation

* Twinning (EU)

Twinning is a cooperation vehicle overseen by the
European Commission which is materialised by
the Instrument for Pre-accession Assistance
(IPA) and the European Neighbourhood and
Partnership Instrument (ENPI). The ultimate aim
is to step up institutional-capacities in the
target countries. The DGAFP should make full use
of the possibilities offered by twinning as it
provides tangible advantages to the beneficiary
countries and the Member States involved in the
projects alike.

* Consortiums

The DGAFP forges public and private sector
partnerships to respond te invitations to tender
launched bu international donors.

¢ Other initiatives

The DGAFP is sporadically involved in
cooperation initiatives funded by international
badies such as the World Bank or the European
Bank for Reconstruction and Development
(EBRD).

A salient example of this was the 2011 expert mission
in the Republic of Congo concerning the Interministerial
Directory of Central Government Jobs [RIME].

DGAFP international administrative

cooperation initiatives

350

delegations hosted from

4o

foreign delegations currently in France to study or train

30

different countries

Leading to agreements with ]5

countries and sustained collaboration

With almost 5 0 countries worldwide

Involved in E civil servant exchange programmes

special newsletter
« La lettre de I'Ecole de la GRH-Ressources »

Partner to the 39

colleges in the French Civil
Service Colleges Network (RESP)

2012 figures

The DGAFP's key partners

 ENA

« The IRAs

« The Ministry of Fareign Affairs

- ADETEF

« France expertise internationale (FEI)

« EU Member States

» The Eurapean Public Administration Network (EUPAN)

« The European Commission's Directorates-General

= The Sectoral Social Dialogue Committee (5SDC] for
central government administrations

= The Organisation for Economic Cooperation and
Development (OECD)
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The OECD's Public Employment and
Management Network

The DGAFP works closely with the QECD
(particularly with the Public Employment and
Management Network) by sitting on the Public
Governance Committee.

It is thus able to conduct benchmarking of
countries with development levels similar to
France.

Involvement in the European
Public Administration Network
(EUPAN]

The DGAFP is France's representative in the
EUPAN in which all 27 EU Member States
participate. It is a strategic venue for trading
best practices. By its invalvement in the
EUPAN, the DGAFP is able to promote French
central government HR policies and receive
mare feedback from its foreign counterparts.

Wiy

Involvement in the Sectoral Social Dialogue Committee (SSDC)
for central government administrations

The DGAFP also sits on the European Commission's Sectoral Sacial Dialogue Committee far central gavernment
administrations. The Committee, which was set up in December 2010, brings together emplayer representatives
from ten Member States (within the European Public Administration Employers (EUPAE) - Belgium, France, Spain,
Greece, Italy, Luxembourg, Romania, the Czech Republic, the United Kingdom and Slovakia) and trade union
representatives fram all 27 Member States (under the aegis of the Trade Unions' National and European
Administration Delegation (TUNED]).

France is vice-chair of the emplouer section of the Committee (EUPAE) which is chaired by Belgium.

As a result of its invalvement in this Committee, France is cansulted on all draft EU regulations which could
impact on French law.

One outcome of the Committee's work was the signing of a framework agreement in 2012 for a Qudlity Service in
LCentral Government Administrations.

iy
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The DGAFP's Strategy | o

The DGAFP's cooperation initiatives vis-a-vis its key partners are aligned with the development policies
of the EU and other donors with the medium-term goal of achieving multilateral partnerships. The
initiatives have five main strands:

e Consolidating cooperation with France's traditional Mediterranean partners such as Algeria, Maorocco
and Tunisia.

e Nurturing the contact established with other impartant stakeholders in Euro-Mediterranean relations,
particularly Egupt, Jordan, Lebanon and Turkeu.

e Bolstering the special relationship with Sub-Saharan Africa.
e Guaranteeing the pursuit of collaboration with emerging countries, most importantly in South-East Asia.

e Keeping up ongoing dialogue with developed countries and regions, in particular Germany and Quebec.

Ny Expertise and technical support

The DGAFP relies on its "business line" bureaus in the following areas:

- Refarm of bulaws and new legislation concerning central government

= Recruitment policy

- Career advancement and ongoing training

= HRM performance

- E-government

- Social dialogue

- Code of conduct and transparency in central government

- EU integration assistance

- Occupations manual, skills manual and farward planning for staff and skills (GPEC)
- Compensation and performance-related banuses

-> For hosting foreign delegations
- Overview of the refarms examined and implemented by the "business line" bureaus

Eg. In 2012, a delegation from Brazil was hosted by the HR2 bureau on the topic of the organisation of
initial training and competitive examinations in the French civil service.

-> For missions abroad
- Missions ta compile and assess caoperation requirements
- Technical support and expert missions

E.g. In 2012, staff from the HRI bureau went on a technical support mission to Vietnam on skill profiling.

=>For cashing in on foreign experience
- Benchmarking

E.g. In 2012, in the context of France-Quebec administrative cooperation, an online module for raising civil
servants' awareness of sustainable development issues was created by the HR4 bureau in coordination
with the Ministry for Ecology, Sustainable Development and Energy.

=> For establishing an Interministerial and international expert network
E.g. In 201, staff from the Payroll Policy (PS1) bureau went on an expert mission on the compensation
system in Egypt..
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LES COLLECTIONS
DE LA DGAFP

The DGAFP and
international

‘cooperation

administrative

policies and refarms

The D:recturate General for Admmlstratmn and the Civil Service is strateglcallg placed ta
handle all central gnvemment government mudemisatmn and governance matters.

The DGAFR's m«depth knnwledge of its principal actw:tu {central government human
resgurce management means that many countnes request mfurmatmn and feedback on our

Thraugh a wide range of partnerships. the DGAFP is'looking o implement major initiatives
internationally, by bolstering caoperation with its key partners including the ENA [French
National School of Administration). the IRAs [Regional Administration Institutes), the ADETEF
(the French international technical assistance agency) and the Ministry of Foreign Affairs.

RAPPORT ANNUEL

The Rappart annuel sur I'état de la fanction publique sets out the
main tenets of HRM in its “human resources palicies and practices”
section and cantains a civil service emplayee review in its “facts and
figures" statistics section, on which the “key figures" and
“summary table" brochures are based.

OUTILS DE LA GRH.

Geared mainly towards HR managers, this collection compiles a large
number of steering support documents in daily use by HR
departments. For example, the interministerial directory of Central
Government jobs [RIME), the Dictionnaire des compétences, one-off
guides and the “Démarches, outils et acteurs de la mobilité" kit are
also part of the callection.

POLITIQUES D'EMPLOI PUBLIC

All this callection’s publications address topics related to HR
forward planning, from knowledge to skills management. It also
contains memoranda of understanding drawn up following
negotiations with representative civil service trade unions.

LES ESSENTIELS

This collection which is aimed at a wide audience and which is
comprised of informative sheets or recards, provides
information an recruitment, competitive examinations, careers,
training and, more broadly, all issues relating to civil servants'
career advancement.

STATISTIQUES ET RECHERCHES SUR LA FP

This callection has four sub-collections and is destined far
decision-makers, managers, statisticians and researchers:
"Stats rapides” gives indicators and initial results; “Paint Stat"
briefly analuses the results of statistical surveys and studies;
“Dacuments et méthades" provides interim reports on research
and methadology work; "Etudes, recherche et débats" contains
in-depth quantitative and qualitative studies.

'REPERES DGAFP

This collection compiles all documents, for either in-house or
external use, which present and promote the DGAFP and its
missions.

www.fonction-publique.gouv.fr
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