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Circulaire n°2025-03-ASGA-DRH -Lignes directrices de gestion de 2024-2027 de I'academie de Guyane en

matiere de promotion et de valorisation des parcours professionnels

Publics concernes : Les personnels de I'academie de Guyane

Obiet: Lignes directrices de gestion de 2024-2027 de I'academie de Guyane en matiere de promotion et de
valorisation des parcours professionnels

Entree en vigueur: 3 novembre 2025

Notice : Presentation des lignes directrices de gestion 2024-2027 de I'academie de Guyane relatives aux pro-
motions et a la valorisation des parcours professionnels des personnels
Les lignes directrices de gestion fixent les orientations generales de la politique de I'academie de Guyane en
matiere de promotion et de valorisation des parcours ainsi que les procedures applicables.
Ces dispositions sont applicables a I'ensemble des personnels de I'academie de Guyane, et ce quel que soit
leur lieu d'affectation (enseignement scolaire, enseignementsuperieur). Les annexes declinent les dispositions
spedfiques aux differentes categories de personnels.

Referencement: Site academique, rubrique Personnels.

Piecesjointes :

> Annexe 1: LDG relatives aux promotions et a la valorisation des parcours professionneis des personnels
enseignants/ d'education et psychologues de I'Education nationale

> Annexe 2 : LDG relatives aux promotions et a la valorisation des parcours des personnels administratifs, techniques

et de sante (ATS5) du ministere de I'Education nationale et dela Jeunesse

> Annexe 3 : LDG relatives aux modalites de recrutement et de gestion des contractuels enseignants, d'education et

psychologues de I'Education nationale

5> Annexe 3bis : Grille de remuneration des contractuels enseignants, d'education et psychologues de I'Education

nationale

> Annexe 4 : LDG relatives aux promotions et a la valorisation des parcours des contractuels administratifs,

techniques et de sante (ATSS)
>• Annexe 4bis : Grille de remuneration des contractuels ATSS A-B-C

^ Annexe 4ter: Grille de remuneration des contractuels infirmiers et assistants sociaux

Le Recteur de la Region academique de Guyane

Recteur de 1 academie de Guyane

Chancelier des Universites

Directeur academique des services de I'Education nationale



Vu:

La loi n° 83-634du 13juillet 1983 portant droits et obligationsdesfonctionnaires;

La loi n° 84-16 du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaires relatives a la fonction publique de I'Etat

/
La loi n° 2019-828 du 6 aout 2019 de transformation de la fonction publique (1) ;
Le decret n" 2019-1265 du 29 novembre 2019 relatif aux lignes directrices de gestion et a I'evolution des

attributions des commissions administratives paritaires ;
L'avis du Comite special academique du 20 mars 2024, 17 decembre 2024 et 7 juillet 2025,

Les articles L413-1 et suivants du code general de la fonction publique prevoient I'elaboration de lignes directrices

de gestion par les administrations en matiere de promotion et de valorisation des parcours professionnels.
Le present document formalise les lignes directrices de gestion de I'academie de Guyane en matiere de

promotion et de valorisation des parcours professionnels, applicables aux :

• personnels enseignants des premier et second degres, d'education et aux psychologues de I'education

nationale (PsyEN);
• personnels administratifs, techniques, sociaux et de sante (ATSS);
• personnels d encadrement: personnels de direction d'etablissement d enseignement ou de formation,

personnels d inspection ;
• personnels techniques et pedagogiques [1] des filieres jeunesse et sports.

Ces lignes directrices de gestion fixent les orientations generales de la politique de I'academie de Guyane en

matiere de promotion et de valorisation des parcours ainsi que les procedures applicables.

Ces dispositions sont applicables a I'ensemble des personnels listes ci-dessus, et ce quel que soit leur lieu

d'affectation (enseignement scolaire, enseignement superieur).

Ces lignes directrices de gestion academiques sont edictees afin de prendre en compte notamment les

particularites du territoire de I'academie de Guyane, elles sont compatibles avec les lignes directrices de gestion
ministerielles.

Les lignes directrices de gestion academiques sont etablies pour trois ans et peuvent faire I'objet, en tout ou

partie, d'une revision au cours de cette periode.
Les lignes directrices de gestion academiques sont soumises, pour avis aux comites sociaux d'administration

academique Elles sont presentees, pour information, aux comites sociaux d'administration speciaux concernes

Un bilan de la mise en ceuvre des lignes directrices de gestion academique sera presente chaque annee devant

le comite social d'administration academique.

1,6^s pw$iMlit4» da promotien et ds valerteatton dss ^ifwun de$ psnwMlt tout au leng da teur tarrt^re

L'academie assure des perspectives d'avancement et de promotions regulieres au sein de chaque corps dans le

cadre d'une carriere articulee en deux ou trois grades.

L'objectif est de permettre a minima a tous les agents deroulant une carriere complete, d'evoluer au moins au

sein de deuxgrades, conformement aux dispositions du protocole PPCR.

L'avancement de grade par tableau d'avancement s'effectue, selon les corps, au choix ou par examen

professionnel.
Les grades accessibles par deux voies (tableau d avancement au choix, examen professionnel) obeissent a une

meme logique. L'examen professionnel est la voie majoritaire. Elle est ouverte a un vivier d'agents moins avances

dans la carriere. Par consequent, la voie du choix, minoritaire en nombre de promotions, et ouverte sous

conditions d'anciennete superieure a celle de I examen professionnel, s'adresse generalement a des agents plus
avances dans la carriere.

En outre, les personnels peuvent valoriser et diversifier leurs parcours en accedant a des corps de categorie ou

de niveau superieur selon differentes voies: concours ou liste d'aptitude.

Outre les procedures de droit commun, les fonctionnaires en situation de handicap peuvent beneficier d'une



voie derogatoire de promotion interne en application de I'artide 93 de la loi n° 2019-828 du 6 aout 2019 de

transformation de la fonction publique. II s'agit d'acceder a un corps de niveau superieur ou de categorie

superieure, par la voie du detachement, sous reserve d'avoir accompli prealablement une certaine duree de

services publics conformement aux modalites prevues par le decret n° 2020-569 du 13 mai 2020 [.

Les personnels peuvent egalement etre nommes sur des emplois leur permettant d'exercer des responsabilites

superieures (par exemple, secretaire general d'academie, directeur academique des services de I'education

nationale) ou de nouvelles responsabilites (directeur d'ecole).

II. Des proc^dures de promotlon et de valorlsatlon des parcours visant i garantlr un traitement 6quitable des

personnels

Pour les promotions de I'ensemble de ses personnels, I'academie de Guyane met en place des procedures
transparentes qui s'appuient sur les orientations et les criteres generaux ci-apres.

11.1. Prise en compte de la valeur professionnelle et des acquis de I'exp^rience professionnelle

Pour prononcer les promotions de grade et de corps, sont pris en compte les elements relatifs au parcours

professionnel et au parcours de carriere des personnels.
L'objectif est d'apprecier, tout au long de la carriere, I'investissement professionnel de I'agent, son implication

au profit de I'institution dans la vie de I'etablissement ou dans I'activite du service, la richesse et la diversite de

son parcours professionnel au travers des differentes fonctions occupees et, le cas echeant, de leurs conditions

particulieres d'exercice, ses formations et ses competences.

Les avancements de corps et de grade sont effectues dans le respect du nombre de promotions autorisees

annuellement.

Certains processus s'appuient sur un bareme. Neanmoins, celui-ci ne revet qu'un caractere indicatif,

I'administration conservant son pouvoir d'appreciation en fonction des situations individuelles, des

circonstances, ou d'un motifd'interetgeneral.

11,2, Rss@»et de l'igallt4 professionnell» entn les femmes et Iss hommas

Une attention particuliere est portee a I'equilibre entre les femmes et les hommes dans le choix des

propositions, conformement au protocole d'accord du 8 mars 2013 complete le 30 novembre 2018, relatif a

I'egalite professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique et dans le cadre des

dispositions de I'article L.312-10 du Code General de la Fonction Publique (CGFP).

Le ministere et I'academie s'attachent a ce que la repartition des promotions corresponde a la part respective

des femmes et des hommes parmi les promouvables et se rapproche de leur representation dans les effectifs

du corps. A cette fin, cet equilibre doit etre respecte dans I'ensemble des actes preparatoires aux promotions.
Le tableau annuel d'avancement precise la part respective des femmes et des hommes dans le vivier des agents

promouvables et celle parmi les agents inscrits a ce tableau qui sont susceptibles d'etre promus en execution

de celui-ci.

Des donnees sexuees sont prtsentees annuellement dans le bilan relatif a la mise en oeuvre des lignes directrices

de gestion.
Plus particulierement, I'exercice des fonctions a temps partiel ne doit pas etre un critere discriminant pour
I'avancement de grade ou la promotion de corps. Sa prise en compte pour I'analyse d'un dossier de promotion
constitue une discrimination indirecte prohibee par la loi.

K,^, pre\№ntian ^® ^BefiminatieFis

La gestion des carrieres des personnels est fondee sur le principe d'egalite de traitement des agents et de

prevention de I'ensemble des discriminations, conformement aux politiques des ministeres en matiere

d'egalite professionnelle entre les femmes et les hommes, de handicap et plus generalement de diversite.

Les personnels encadrants et les gestionnaires de ressources humaines sont particulierement sensibilises et sont

formes sur ces questions.



• Promotion des personnels en situation de handicap

L'artide L 131-8 du Code General de la Fonction Publique prevoit que les employeurs doivent prendre toutes

les mesures appropriees pour garantir le respect du principe d'egalite de traitement a I'egard des personnes
en situation de handicap, et notamment pour leur permettre de developper un parcours professionnel et

d'acceder a des fonctions de niveau superieur.

II convient donc d'apprecier strictement leurs competences et leur valeur professionnelle sans les moduler au

regard des retentissements que peut avoir le handicap sur leur organisation de travail ou leurs besoins

particuliers.
En effet, dans certains cas les agents concernes peuvent se voir contraints de demander un temps partiel et/ou

des amenagements specifiques. Les rapports les concernant ne doivent pas non plus evoquer le handicap mais

uniquement les aspects professionnels permettant d'eclairer les avis donnes.

• Prise en compte de la diversite des environnements professionnels

Les promotions refletent, dans toute la mesure du possible, la diversite des environnements professionnels

(diversite des univers d'exercice et des territoires, representativite des disciplines et specialites).

• Prise en compte de I'activite professionnelle exercee dans le cadre d'une activite syndicale :

Les competences acquises dans I'exercice d une activite syndicale sont prises en compte au titre des acquis de

I'experience professionnelle.
Par ailleurs, en application L.212-4 et L212-5 du Code General de la Fonction Publique, les agents decharges

syndicaux, qui consacrent la totalite de leur service a une activite syndicale ou qui y consacrent une quotite de

temps de travail egale ou superieure a 70 % d'un service a temps plein, depuis au moins six mois, sont inscrits

de plein droit sur le tableau d'avancement de leur corps lorsqu'ils reunissent les conditions requises.

Pour determiner la quotite de temps consacree a I'activite syndicale, I'ensemble des dispositifs existants

d'absence pour motif syndica] est pris en compte.

Ainsi, I'agent promouvable doit communiquer les informations relatives a son service de gestion :

> I'utilisation de credits d'heures sur la base de I'article 16 du decret n° 82-447 du 28 mai 1982 relatif a

I'exercice du droit syndical dans la fonction publique;
> les autorisations speciales d'absences obtenues au titre des articles 13 et 15 du decret du 28 mai 1982 ;
> les contingents d'autorisations d'absence mises en ceuvre au titre de I'article 95 du decret n° 2020-1427

du 20 novembre 2020 relatif aux comites sociaux d'administration dans les administrations et les eta-

blissements publics de I'Etat.

L'inscription au tableau d'avancement a lieu au vu de I'anciennete acquise dans ce grade et de celle dontjustifient

en moyenne les fonctionnaires titulaires du meme grade ayant accede au grade superieur au titre du precedent
tableau d'avancement. Ces anciennetes moyennes sont publiees dans les notes de service annuelles.

III, Un awempagMment dss persennsls tout au leng (ts leur eacirl^ire

La direction des ressources humaines academique contribue a I'accompagnement professionnel des personnels

par la mise en place et la coordination de dispositifs d'aide, de soutien et de conseil ainsi que de formation en

lien avec I'Ecole academique de la formation continue.

II!,1, un ae^meaB.nement eertinyi te agenti

L'academie de Guyane poursuit et renforce sa politique de gestion des ressources humaines autour de trois

objectifs : la personnalisation, la proximite, I'accompagnement des parcours professionnels.

Cette politique traduit la volonte de I'academie de creer les conditions optimales pour le bien-etre de ses agents,

pour favoriser leur epanouissement personnel et leur developpement professionnel, eux-memes gages de la

qualite du service public d'education, de la jeunesse et des sports.

Desormais incarnee par la feuille de route RH, la politique de gestion des ressources humaines et

I'accompagnement individualise qui en decoule reposent sur la mobilisation des competences et la mise en

synergie de I'ensemble des acteurs de la chaTne RH, de I'accompagnement et de la formation. Elle doit permettre



a chaque agent d'etre accompagne a chaque etape de sa carriere, des I'entree dans le metier. Cet

accompagnement prend la forme d'information, de conseil, le cas echeant, d'un soutien, d'acces a de la

formation, et peut etre mobilise par I'agent pour favoriser son developpement personnel, construire un projet
d'evolution professionnelle ou de mobilite, en interne du ministere ou en dehors de ce dernier. Cet

accompagnement a I'entree dans le metier et tout au long de la carriere s'inscrit dans I'esprit de I'arrete du

leraout 2023 relatif a la formation et a I'accompagnement personnalise des agents de I'Etat. II concerne les

agents titulaires et sera particulierement developpe pour les agents contractuels.

• Formation et accompagnement a I'entree dans le metier: un parcours d'integration et de formation

Le moment de I'entree dans le metier est determinant pour le deroulement ulterieur des parcours

professionnels. L'objectif est de securiser la prise de fonction des agents et de les accompagner non seulement

en proximite mais aussi dans le temps, dans le cadre d'un parcours mobilisant I'ensemble des acteurs RH et de

la formation, en posant le cadre d'une culture professionnelle commune.

Ce parcours environne la prise de fonction et articule differentes etapes, tels I'accueil institutionnel, I'offre d'une

formation a la culture professionnelle commune, notamment celles relatives aux valeurs de la Republique, a

1 egalite des chances, a la lutte contre les inegalites et toute forme de discrimination et de violence/ aux enjeux

ecologiques, I'accompagnement a I'entree dans le metier.

En appui de cet accompagnement pour I'entree dans le metier, des dispositifs d'accompagnement personnalises,
individuels ou collectifs, sont mobilises, en particulier ceux lies a I'appropriation des gestes metier au moyen du

tutorat, a I'appui des apports dela recherche et en lien avec les universites. Des dispositifs favorisant le conseil

et le partage d'expertise entre pairs peuvent egalement etre organises, tel le mentorat collectif, pratique soit a

I'echelle de I'environnement direct de travail, soit au niveau du bassin ou de la circonscription. Enfin, au titre de

ce meme parcours, une phase de consolidation de la pratique professionnelle peut etre proposee I'annee

suivante.

• Accompagnement et formation tout au long de la carriere

Le schema directeur de la formation continue poursuit la volonte academique de la mise en oeuvre d'une

formation plus a I'ecoute des besoins des personnels, plus en proximite des environnements de travail et au

service du developpement professionnel des individus et des collectifs.

Au croisement des besoins de I'institution et de ceux des agents, il decline les orientations du schema directeur

de la formation professionnelle des agents de I'Etat et constitue le cahier des charges des plans de formation aux

niveaux national, academique et des etablissements.

L'academie de Guyane doit favoriser I'acces de tous les agents a la formation continue, permettre a chaque

personnel, d'enseignement, d'education, administratif, d'encadrement, de sante (developpement professionnel
continu), d'etre acteur de son parcours, notamment en utilisant les dispositifs de formation a I'initiative de

I'agent, tels le compte personnel de formation et le conge de formation professionnelle, qui doivent etre

progressivement renforces, donner a chacun la possibilite de faire connaTtre ses competences et permettre, des

que possible, I'acces a des diplomes et des certifications, mais aussi le developpement, dans le cadre d'un

parcours, des competences lui permettant d'atteindre un objectif d'evolution professionnelle ou de repondre a

un souhait de mobilite.

Cet accompagnement par la formation est incarne desormais par I'Ecole academique de la formation continue

de I'academie de Guyane a destination de tous les personnels, avec une offre renouvelee de formations, plus
lisible, plus accessible, plus proche des besoins des agents et plus en proximite avec I'environnement de travail

de chaque agent, et proposant un acces a de veritables parcours davantage a la main des agents. Cette offre

s'appuie sur le recueil des besoins des agents, leur analyse et I'examen de leur evolution, en particulier dans le

cadre du conseil academique de la formation. Elle doit etre construite, s'agissant du service public d'education

et de la jeunesse et des sports, en coherence avec I'objectif de continuite pedagogique, a I'appui d'une

organisation favorisant la formation des agents.

Dans ce cadre, une attention particuliere doit etre accordee a la formation des agents contractuels, notamment

pour les accompagner dans la preparation des concours et favoriser leur fidelisation.

Une feuille de route RH academique et un dispositif renforce de ressources humaines de proximite
L'academie dispose desormais de sa feuille de route RH, destinee a permettre I'academie de conforter sa

politique d'accompagnement RH personnalise et de proximite dans le cadre d'une demarche d'amelioration



continue. Cette derniere passe par la professionnalisation de la fonction RH, a commencer par la structuration

de la fonction recrutement afin notamment de tenir compte de la composante contractuelle des effectifs de

I'academie et d'explorer des viviers nouveaux.

L'objectif est de mobiliser I'ensemble de la cha?ne des acteurs responsables de I'accompagnement des agents,

des 1 entree dans le metier et tout au long de la carriere : 1 encadrement de proximite des enseignants

(inspecteurs et chefs d'etablissement), les conseillers RH de proximite, le pole RH academique, I'ecole

academique de la formation continue, les chefs de service et les managers de proximite, les referents laTcite et

handicap, les acteurs de la filiere medico-sociale.

L'accompagnement des personnels vers des fonctions d'encadrement

Lacademie accompagne les personnels desireux devoluer professionnellement vers des fonctions

d'encadrement, sur des postes en administration centrale, aupres d'operateurs et au sein des services

academiques et departementaux.

Le ministere organise depuis 2014 dans les academies, au sein des directions de I'administration centrale, et

depuis 2022 dans des etablissements d'enseignement superieur, une revue des cadres qui permet de rencontrer

des cadres desireux d'evoluer a court ou moyen terme vers des emplois fonctionnels (sous-directeur, chef de

service, directeurde projet, expertde hautniveau, secretairegeneral, directeurdecabinet, conseillerde recteur,

inspecteur academique-directeur academique des services de I'education nationale (lA-Dasen), adjoint au Dasen

en charge du premier degre, secretaire general de direction des services departementaux de I'education

nationale (DSDEN), directeur general des services). Les entretiens proposes ont pour objectif d'accompagner ces

agents dans la construction de leurs parcours professionnels et dans leurs transitions.

AU niveau de I academie, la mission academique de I encadrement a ete deployee depuis 2021. Elle vise a

identifier et a accompagner des cadres dans leurs parcours et le developpement de leur potentiel, a I'appui d'une

offre de services dediee (formation, immersion, mentorat, etc.). Ce dispositif academique s'inscrit en coherence

et en complementarite avec la revue des cadres pilotee au niveau national.

Accompagnement des transitions professionnelles
L'academie doit accompagner les parcours de ses agents et leurs souhaits d'evolution professionnelle, tant en

interne du systeme educatif qu'a I'exterieur de celui-ci. II s'agit desormais de prendre en compte les aspirations

de chacun et d'adapter cet accompagnement de proximite a la tendance recente a I'acceleration des mobilites

sur le marche du travail, en particulier aupres des nouvelles generations, caracterisant desormais tant le secteur

publicque le secteur prive.
L'accompagnement doit permettre a tout agent d'etre conseille dans son souhait de rejoindre d'autres fonctions

en inteme ou en externe ou de beneficier d un plan d accompagnement dans le contexte d'une reorganisation.

L'academie propose aux agents qui le souhaitent des periodes d'immersion, des forums de la mobilite, des

atellers d evolution professionnelle, en nouant des partenariats avec les acteurs locaux des bassins d'emploi

(PFRH, Apec et Pole emploi).

L'agent en reconversion ou en mobilite beneficie d'une offre de services pour son orientation professionnelle,
consistant en des diagnostics de competences, en la definition d'un plan de mobilite, d'un acces a des offres

d'emploi sourcees, en des conseils lui permettant de faire aboutir son evolution professionnelle (redaction de

CV, lettres de motivation, preparation a I'entretien d'embauche, auto-entreprenariat). L'objectif est aussi de

capter de nouveaux viviers, en donnant de la visibilite a I'employeur academique parmi les acteurs

interministeriels presents localement.

Pour les agents reconnus inaptes a I'exercice de leurs fonctions ou lorsque I'adaptation du poste n'a pas ete

possible, un reclassement et une preparation au reclassement tels qu'ils sont fixes par le decret n° 84-1051 du

30 novembre 1984 sont proposes. La periode de reclassement est accordee de maniere a permettre le suivi d'une

formation qualifiante pour assurer une veritable transition professionnelle.

• Accompagnement des dispositifs de rupture conventionnelle et de retraite progressive

Le meme accompagnement personnalise est fourni aux agents souhaitant mobiliser le dispositif de rupture

conventionnelle (cf. note de cadrage DGRH du 9 juillet 2020 sur la mise en ceuvre de la rupture conventionnelle

dans les services deconcentres du ministere de I'Education nationale et de la Jeunesse), qui cible la cessation

definitive des fonctions et consiste en un accord mutuel entre un agent et son administration, mais qui ne peut

pas etre imposee par I'une ou I'autre des parties.



L'academie accompagne la derniere partie de la carriere des agents.

La retraite progressive, prevue par le decret n° 2023-753 du 10 aout 2023, constitue un dispositif parmi d'autres

d'accompagnement des dernieres parties de carriere des agents.

Tous les agents publics ont acces a la retraite progressive sous reserve de satisfaire a trois conditions:

> etre a deux ans ou moins de deux ans de I'age legal d'ouverture des droits applicables. L'age legal s'ap-

precie en fonction de la generation. En cible, I'age legal a partir duquel la retraite progressive est acces-

sible s'etablit a 62 ans. Le depassement de I'age legal ne prive pas I'agent du droit d'entrer en retraite

progressive;
> disposer d'une duree d'assurance tous regimes d'au moins 150 trimestres;

> exercer son activite a temps partiel a titre exclusif.

Le temps partiel de droit et le temps partiel pour convenances personnelles peuvent permettre de beneficier du

dispositifde retraite progressive. Le temps partiel therapeutique defini aux articles L. 823-1 du Code general de

la fonction publique, le temps partiel pour conge de solidarite familiale, le temps partiel pour creer ou reprendre

une entreprise, les conges de proche aidant ou de presence parentale pris sous forme de temps partiel n'ouvrent

toutefois pas droit a la retraite progressive.

L'employeur n'a pas a se prononcer sur la retraite progressive en tant que telle, mais il est competent pour
delivrer une autorisation de travail a temps partiel, dans les conditions de droit commun.

Les refus opposes a une demande de travail a temps partiel doivent etre motives et precedes d'un entretien avec

I'agent concerne.

La pension partielle est directement versee par le service des retraites de I'Etat (SRE) en sus de la remuneration

d'activite versee par I'employeur. La pension partielle est calculee a due proportion de la quantite non travaillee

(40 % de la pension pour un temps de travail de 60 %).

II est garanti un paiement le premier mois de temps partiel aux agents qui adressent leur demande au SRE au

moins six mois avant cette date. II est recommande d'utiliser I'Ensap pour effectuer cette demande.

Le SRE verifie aupres du ministere que I'agent est bien a temps partiel ou le sera au moment ou la pension

partielle seraversee.

L'academie doit informer le SRE en cas de changement de quotite de temps partiel. L'academie informe

egalement le SRE de toute modification de temps partiel: absence de renouvellement, suppression, suspension,

modification de I'autorisation, y compris lorsque cette autorisation est de droit.

En cas de retour a temps plein, le dispositif de retraite progressive prend fin definitivement.

• L'accompagnement collectif et individuel des personnels

Dans I'esprit de I'arrete relatif a la formation et a I'accompagnement personnalise des agents publics du

ler aout 2023,1'academie de Guyane met en place des dispositifs conformement aux dispositions statutaires ou,

le cas echeant, en application de protocoles resultant de demarches de dialogue.

111,2, L'infermatien des B§rsennsls teyt au tene des Bree.istyrea ^le BFQFnQtiein

Les personnels sont informes des conditions des promotions de grade et de corps, et d'evolution sur des emplois

sur le site education.Kouv.fr et sur le site ac-euvane.fr.

Les services de gestion assureront un accompagnement des personnels sous forme d'entretiens individuels, de

reunions d'information, etc.

Les notes de service ministerielles annuelles, publiees au BOEN, precisent les calendriers des differentes

campagnes d'avancement de grade et de corps, notamment les periodes previsionnelles de publication des

tableaux d'avancement et des listes d'aptitude et, le cas echeant, les dossiers a constituer. II en est de meme

des notes de service academiques annuelles qui font I'objet d'une publication par I'academie.

Les personnels sont informes individuellement de leur promouvabilite.

S'agissant de I'acces par voie de liste d'aptitude aux corps des professeurs agreges, des personnels de direction,

des inspecteurs de I'education nationale (IEN), des inspecteurs de la jeunesse et des sports (IJS), des professeurs
de sport, des conseillers d'education populaire et de jeunesse, des conseillers techniques et pedagogiques
superieurs, I'administration accuse reception de la candidature des personnels et en apprecie la recevabilite.

L'irrecevabilite de la candidature etant assimilee a une decision defavorable, les personnels peuvent former un



recours administratif en application de I'article 14 bis de la loi du 11 janvier 1984.

Dans ce cadre, ils peuvent choisir un representant designe par une organisation syndicale representative de leur

choix pour les assister.

L'organisation syndicale doit etre representative :

> au niveau du comite social ministeriel de I'Education nationale ou du Comite social ministeriel de la

jeunesse et des sports [5] pour une decision de promotion relevant de la competence du ministre ;
> au niveau du comite social ministeriel de I'Education nationale ou du Comite social d'administration

pour une decision de promotion relevant de la competence des recteurs d'academie L'administration

s'assurera que le fonctionnaire a choisi un representant designe par une organisation syndicale repre-

sentative et que celui-ci a bien ete designe par I'organisation syndicale representative.

Les nombres de promotions autorisees annuellement et les resultats des promotions de corps et de grade
donnent lieu a publication sur les differents sites des ministeres et de I'academie. Les organisations syndicales

representatives en comites sociaux d'administration sont destinatairesde ces documents.

Les tableaux d'avancement et les listes d'aptitude peuvent faire I'objet d'un recours dans les conditions de droit

commun. Les actes preparatoires aux decisions de promotion ne peuvent pas faire I'objet d'un recours.

L'academie de Guyane communique, annuellement au mois de novembre, aux organisations syndicales

representees au comite social d'administration, les listes nominatives de I'ensemble de ses personnels
comportant leurs corps, grades, echelons et affectations, avec une date d'observation au ler septembre.

Afin de prendre en compte les specificites statutaires des differents corps geres, les presentes lignes directrices

de gestion sont completees par 5 annexes declinant les orientations generales et les principes regissant les

procedures de promotion et de valorisation des parcours aux :

> personnels enseignants des premier et second degres, d'education et aux PsyEN (annexe 1);

> personnels administratifs, techniques, sociaux et de sante (annexe 2) ;
> personnels contractuels enseignants des premier et second degres, d education et PsyEN (annexe 3);

> personnels contractuels administratifs, techniques, sociaux et de sante, techniques et pedagogiques
des filieres jeunesse et sports (annexe 4).

.e Recteur

[1] Professeurs de sport, conseillers d'education populaire et de jeunesse (CEPJ), consei!ler5 techniques et pedagogiques superieurs (CTPS).

8



REGIONACADEMIQUE
GUYANE

Secretariat general
Direction des Ressources Humaines

Annexe 1

Liberte
Egalite
Fraternite

Annexe 1

Lignes directrices de gestion de I'academie de Guyane

relatives aux promotions et a la valorisation

des parcours professionnels
des personnels enseignants, d'education et des PSYEN

Sommaire

I. L'avancementd'echelon.................................................................................................................................... 3

2. L'avancementdegrade..................................................................................................................................... 3

2.1 L'avancement au grade de Hors classe ................................................................................................ 3

2.1.1. Lesconditions requises.................................................................................................................. 4

2.1.2, Les modalites d'evaluation des dossiers.......................................................................................4

2.2. L'avancement au grade de la classe exceptionnelle ............................................................................ 6

Regles specifiquesauxprofesseurs agreges ........................................................................................................ 7

3. L'acces a d'autres fonctions ou a des corps superieurs ...................................................................................... 8

3.1. Liste d'aptitude aux fonctions de directeur d'ecole ............................................................................ 8

3.1.1. Les conditions requises .................................................................................................................8

3.1.2 Constitution et modalites d evaluation des dossiers ....................................................................9

3.2. L'acces au corps des professeurs agreges ........................................................................................... 9

3.2.1. Lesconditions requises .................................................................................................................9

3.2.2, Les modalites d'evaluation des dossiers .................................................................................... 10

3.3. L'acces au corps des personnels de direction ................................................................................... 11

3.3.1. Les conditions requises ............................................................................................................................11

3.4. L'acces au corps des IEN .................................................................................................................. 11

3.4.1. Les conditions requises ............................................................................................................... 11

3.4.2. Les modalites d'evaluation des dossiers .................................................................................... 12

CSA du 20 mars 2024



Le ministere de I'Education nationale et de la Jeunesse (MENJ) assure des perspectives d'avancement et de promotions
regulieres au sein de chaque corps dans le cadre d'une carriere articulee en trois grades (hors corps des adjoints

d'enseignement et des professeurs de chaires superieures):

> la classe normale (grade d'accueil),

> la hors-classe (grade de debouche),

> la classe exceptionnelle (grade sommital).

L'objectif est de permettre a tous les agents deroulant une carriere complete d'evoluer sur au moins deux grades.
L'avancement de grade (hors-classe, classe exceptionnelle) s'effectue au choix par voie d'inscription sur un tableau

d'avancement, etabli annuellement par le ministre, le recteur selon les corps. Les promotions sont prononcees dans

I'ordre d'inscription au tableau d'avancement arrete dans la limite du contingent alloue sur la base d un taux de

promotion defini reglementairement. Elles prennent effet au 1 er septembre de I'annee scolaire au titre de laquelle

le tableau d'avancement est etabli.

La politique de valorisation professionnelle du ministere vise egalement a permettre aux agents d'acceder a un corps

superieur (professeur de chaires superieures, professeur agrege, personnel de direction, personnel d inspection) selon

differentes voies: concours, liste d'aptitude, ou integration.

I. L avancement d echelon

La bonification d'anciennete permet d'accorder une acceleration de carriere d'une annee au 6e et au 8e echelon de

la classe normale a 30% des effectifs d'agents atteignant au cours de I'annee scolaire : deux ans au 6e echelon, deux

ans six mois au 8e echelon.

Pour les professeurs agreges, il est etabli plusieurs listes de promouvables: une liste par discipline et par echelon, une

liste propre aux personnels detaches exer^ant des fonctions d'enseignement, une liste propre aux personnels
detaches ou affectes dans un etablissement d'enseignement superieur et une liste propre aux personnels ne

remplissant pas des fonctions d'enseignement. Le ministre attribue les bonifications d'anciennete a hauteur de 30%

de I effectif des professeurs inscrits sur ces listes.

Pour les autres personnels concernes, le Recteur/Daasen attribue les bonifications a hauteur de 30%, a partir d une

liste de promouvables etablie par echelon, toutes disciplines ou specialites confondues.

• Prise en compte de la valeur professionnelle, des acquis de I'experience, du parcours de carriere et du

parcours professionnel

L'academie s'appuie sur I'appreciation qualitative des agents et sur leur parcours de carriere (grade et echelon

detenus) et professionnel (affectations et fonctions occupees au cours de la carriere). L'avis des corps d inspection et

des chefs d'etablissement est systematiquement sollicite pour fonder les decisions de promotion au choix. Pour ce

qui concerne les professeurs de chaires superieures, les promotions sont prononcees apres avoir recueilli 1 avis de

I'inspection generale de I'education, du sport et de la recherche. Pour I'avancement bonifie, I autorite competente

s appuie sur 1 appreciation finale issue des rendez-vous de carriere.

Dans certains processus, un bareme national est fixe qui permet d'interclasser les agents selon des criteres objectifs.

• L'appui du portail de services 1-Prof dans les procedures et I'information des personnels

Les agents eligibles a une promotion sont identifies, dans le cadre de procedures transparentes, via le portail de

services 1-Prof.

l"Prof permet aux personnels :

> d'etre avertis individuellement de leur promouvabilite et des modalites de la procedure ;
> de constituer leur dossier/ de candidater;

> de prendre connaissance des avis des evaluateurs et des appreciations du recteur/Dasen les concernant ;
> % d'etre informes de I'etat d'avancement de leur candidature.

Dans ce cadre, les personnels doivent alimenter leur CV 1-Prof des leur entree en fonction et tout au long de leur

parcours professionnel.



Le recteur/Dasen assure sur le site academiques la publicite des resultats des promotions qu'il prononce selon les

modalites fixees par les notes de service ministerielles et academiques.

• Prise en compte de 1 activite professionnelle exercee dans la cadre d une activite syndicale

L'activite professionnelle exercee dans le cadre syndical est prise en compte dans le cadre de I'avancement de grade,

conformement aux dispositions mentionnees au paragraphe 11.3. des presentes lignes directrices de gestion.

L'academie et le ministere publient les anciennetes moyennes de grade des fonctionnaires titulaires relevant de leur

autorite et ayant accede, au titre du precedent tableau d'avancement, au grade superieur.

Concernant I'avancement bonifie, les dossiers des agents ayant beneficie d'un rendez-vous de carriere avant leur

engagement syndical sont examines dans le cadre de la procedure de droit commun et beneficient le cas echeant

d'une bonification d'anciennete d'un an. Ceux qui n'obtiennent pas une bonification d'anciennete d'un an dans ce

cadre, ou ceux qui n ont pas beneficie d'un rendez-vous de carriere, ontdroit a une bonification automatique sous

reserve de consacrer la totalite de leur service a une activite syndicale ou une quotite de temps de travail superieure

ou egale a 70 % d'un service a temps plein, depuis au moins six mois (avant bonification).

Cette bonification automatique correspond a la cadence suivante :

Pour tous les corps sauf les adjoints d'enseignement:

> du 6e au 7e : deux ans, huit mois, douze jours (soit une bonification de 108 jours);

> du 8e au 9e : trois ans, deux mois, douze jours (soit une bonification de 108 jours).

Pour les adjoints d enseignement:

> du 6e au 7e : deux ans, neuf mois et neufjours (soit une bonification de 81 jours);

> du 8e au 9e : trois ans, trois mois et neuf jours (soit une bonification de 81 jours).

• Les modalites d'evaluation des dossiers

Le classement des eligibles s'effectue sur le fondement de I'appreciation de la valeur professionnelle de chaque agent

qui lui est notifiee a I'issue de son rendez-vous de carriere ou lorsque ce rendez-vous n'a pas eu lieu, sur le fondement

de I'appreciation de I'autorite competente apres avis du corps d inspection.

L'appreciation se decline en quatre degres:

> Excellent

> Tres satisfaisant

> Satisfaisant

> Aconsolider

Les candidats sont classes selon le bareme.

II. L'avancement de grade

Les modalites d'examen des candidatures pour I'ensemble des corps sont etudiees au niveau academique.

L'etablissement des tableaux d'avancement releve de la competence du ministre s agissant des agreges, et de celle

du recteur pour tous les autres corps.



2.1. L'avancement au grade de Hors classe

2.1.1. Lesconditions requises

Sont promouvables, sous reserve qu'ils remplissent les conditions statutaires d'anciennete de grade et d'echelon :

> les agents en position d'activite, de detachement, ou mis a disposition d'un organisme ou d'une autre

administration au 31 aout de I'annee au titre de laquelle le tableau d'avancement est etabli.

> les agents dans certaines positions de disponibilite1 qui ont exerce une activite professionnelle,

conformement aux dispositions prevues aux articles 48-1 et 48-2 du decret n°85-986 du 16 septembre 1985

modifie et a I'arrete du 14 juin 2019 fixant la liste des pieces justificatives permettant au fonctionnaire

exer^ant une activite professionnelle en position de disponibilite de conserver ses droits a I'avancement dans

la fonction publique de I'Etat.

> les agents en conge parental ou en disponibilite pour elever un enfant, conformement a 1 article 54 bis de la

loi n° 84-16 du lljanvier 1984 modifiee .

Le grade de la hors-classe est accessible aux agents comptant au 31 aout de I'annee d'etablissement du tableau

d'avancement au moins deux ans d anciennete dans le 9e echelon de la classe normale de leur corps.

2.1.2. Les modalites d'evaluation des dossiers

Le classement des eligibles s'effectue a I'aide d'un bareme national, dont le caractere est indicatif, valorisant

I'appreciation de la valeur professionnelle et I'anciennete dans la plage d'appel. Outre les criteres communs

applicables a I'ensemble des corps relevant du MENJS, et dans I'objectif de permettre aux agents de derouler leur

carriere sur au moins deux grades, une attention particuliere est portee aux agents qui arrivent en fin de carriere.

L'appreciation de la valeur professionnelle correspond a I appreciation finale issue du troisieme rendez-vous de

carriere ou a defaut, a I'appreciation attribuee par le Recteur, dans le cadre de la campagne de promotion a la hors-

classe.

Pour les agents nayant pas eu le troisieme rendez-vous de carriere, lautorite competente porte une

appreciation de la valeur professionnelle qui s'exprime principalement par I'experience et I'investissement

professionnels, apprecies sur la duree de la carriere. L'appreciation se fonde notamment sur le CV 1-Prof de

I agent et sur les avis des chefs d etablissement ou des autorites competentes et des corps d inspection qui

ont acces au dossier de promotion de I'agent. Leurs avis se declinent en quatre degres :

• Excellent,

• Tres satisfaisant,
• Satisfaisant,
• A consolider.

L'appreciation recteur se decline en quatre degres :

• Excellent,
• Tres satisfaisant,
• Satisfaisant,
• Aconsolider.

Elle est conservee jusqu'a ce que I'agent obtienne sa promotion.

Cette appreciation se traduit par I attribution de points.

Pour le seconddegre:
145 points

125 points

105 points

95 points

>

>

Excellent:

Tres satisfaisant:

Satisfaisant:

Aconsolider:

1 Ces dispositions sont applicables aux disponibilites et aux renouvellements de disponjbilite prenant effet a compter du 7
septembre 2018.
2 Concerne les periodes de conge parental OLI de disponibilite inten/enues depuis le 7 aout 2019,



Pour !e prem'ier degre:
Excellent: 120 points
Tres satisfaisant: 100 points
Satisfaisant: 80 points
Aconsolider: 60 points

La position dans la plage d'appel est egalement valorisee. Des points d'andennete sont attribues en fonction de

I'anciennete dans la plage d'appel, calculee sur la base de I'echelon detenu et de I'anciennete dans I'echelon au 31

aout de I'annee d'etablissement du tableau d'avancement.

Pour le second degre:

Pour le premier degre :

Les points lies a la valeur professionnelle et les points lies a I'anciennete dans la plage d'appel s'additionnent.

Echelon et anciennete dans

I'echelon au

31 aout de I'annee d'etablissement

du tableau d'avancement

Anciennete theorique dans la

plage d'appel
Points d'anciennete

9+2 Oan o
9+3 1 an 10

10+0 2 ans 20

10+1 3 ans 30

10+2 4 ans 40

10+3 5 ans 50

11+0 6ans 60

11+1 7ans 70

11+2 8 ans 80

11+3 9ans 100

11+4 lOans 110

11+5 11 ans 120

11+6 12ans 130

11+7 13ans 140

11+8 14ans 150

114-9etplu5 15 ans et plus 160

Echelon et anciennete dans I'echelon

au 31 aout

Anciennete dans la plage
d'appel

Points d'anciennete

9+2 Oan o
9+3 1 an 10

10+0 2 ans 20

10+1 3ans 30

10+2 4ans 40

10+3 5 ans 50

11+0 6 ans 70

11+1 7 ans 80

11+2 8 ans 90

11+3 9 ans 100

3. 11+4 lOans 110

11+5 11 ans et plus 120



A titre exceptionnel, une oppositlon a promotion a la hors-classe peut etre formulee par le recteur/Daasen a

I'encontre de tout agent promouvable apres consultation du chef d'etablissement et des corps d'inspection pour le

2d degre et du corps d'inspection uniquement dans le premier degre. Elle ne vaut que pour la campagne en cours,

L'opposition a promotion fait I'objet d'un rapport motive qui est communique a I'agent. En cas de renouvellement

d'une opposition formulee I'annee precedente, ce rapport est actualise.

Le tableau d'avancement a la hors classe est etabli par le recteur pour les professeurs certifies, PLP, PEPS, CPE et

psychologues de I'education nationale places sous son autorite, par le recteur/DASEN pour les professeurs des ecoles

et par le ministre par le ministre pour les professeurs certifies, PLP, PEPS, CPE et Psy EN en position de detachement,

mis a disposition ou non places sous I'autorite d'un recteur d'academie, et par le ministre sur proposition des recteurs

pour les professeurs agreges.

Concernant ces derniers, le recteur de I'academie de Guyane etablit des propositions correspondant au plus a 35% de

I'effectifdes promouvablesde 1 academie. Seulsces« proposes recteur » sontexaminesau niveau national. Letableau

d'avancement au grade de la hors-classe est commun a toutes les disciplines.

2.1.3.Les criteres de classement

Les candidats sont classes selon le bareme.

2.2. L'avancement au grade de la classe exceptionnelle

Le tableau d'avancement a la classe exceptionnelle, commun a toutes les disciplines pour les corps enseignants, est

etabli

> par le recteur pour les professeurs des ecoles, les professeurs certifies, PLP, PEPS, CPE et Psy EN, places sous

son autonte,

> par le ministre pour les professeurs certifies, PLP, PEPS, CPE et Psy EN en position de detachement, mis a

disposition ou non places sous I autorite d un recteur d'academie, et sur proposition des recteurs pour les

professeursagreges.

Le grade de la classe exceptionnelle est accessible aux agents ayant atteint au moins le 5e echelon de la hors- classe

au 31 aout de I'annee d'etablissement du tableau d'avancement.

La procedure d'avancement au grade de la classe exceptionnelle s'effectue en deux etapes :

> en premier lieu, les inspecteurs de I'education nationale pour le premier degre, les chefs d'etablissement et les

inspecteurs competents pour le second degre, rendent un avis sur la promotion de chaque agent promouvable
sur la base d'une appreciation de leur valeur professionnelle ;

> en second lieu, le recteur et le ministre (pour les professeurs agreges et les professeurs certifies, PLP, PEPS, CPE

et Psy EN en position de detachement, mis a disposition ou non places sous I'autorite d'un recteur d'academie)

arretent les listes des promus au tableau d'avancement, en tenantcompte des avis rendus puis en appliquant,

a valeur professionnelle egale, des criteres de departage.

Cet avis peut prendre trois formes :

> Tres favorable

> Favorable

> Defavorable

Cet avis est rendu sur la base d'une appreciation de la valeur professionnelle de I'agent promouvable en tenant

compte de I'ensemble de sa carriere. L implication en faveur de la reussite des eleves, I engagement dans la vie de

I'ecole ou de I'etablissement, la richesse et la diversite du parcours professionnel font notamment partie des criteres

d'examen.

Pour cela, les evaluateurs primaires s'appuient notamment sur le CV « I Prof ».

Pour les agents exer^ant dans I'enseignement superieur ou se trouvant dans une position statutaire de detachement,

ou en position de mise a disposition, 1 avis s y referant est emis par I autorite aupres de laquelle 1 agent exerce ses

fonctions.



Les avis tres favorables et defavorables doivent etre motives. Des sanctions disciplinaires, des procedures

disciplinaires en cours peuvent par exemple etre de nature a justifier un avis defavorable.

Les avis tres favorables sont reconduits annuellement, sauf exception motivee.

Les avis sont portes a la connaissance des agents concernes. lls ne sont pas susceptibles de recours.

Dans un second temps :

> Pour le premier degre, le recteur/Daasen effectue une premiere selection, apres avoir notamment examine

I'ensemble des avis « tres favorable ».

> Pour le second degre, le Recteur recueille I'ensemble des avis. II effectue une premiere selection, apres avoir

notamment examine I'ensemble des avis « tres favorable », rendus a la fois par le chef d'etablissement et

I'inspecteur competent.

Pour arreter le tableau d'avancement, le Recteur/Dasen applique, pour cet effectif, a valeur professionnelle egale, les

criteres de departage suivants:

> L'anciennete dans le corps ;

> L'anciennete dans le grade ;

> L'echelon;

> L'anciennete dans I'echelon.

Ces criteres de departage sont, le cas echeant, appliques aux situations des agents ayant fait I'objet d'un avis favorable.

Pour le second degre, ces criteres de departage sont, le cas echeant, appliques aux situations des agents ayant fait

I'objet d'un seul avis « tres favorable » ou d un avis « favorable ».

La repartition des promotions doit correspondre a la part respective des femmes et des hommes parmi les

promouvables.

Le recteur, concernant les personnels du second degre, assure une repartition equilibree des promotions valorisant

les fonctions exercees dans I'education Nationale et dans I'enseignement superieur.

Le Recteur publie la liste des promus par ordre d'inscription au tableau d'avancement dans la limite du contingent

alloue sur la base d'un taux de promotion defini reglementairement3 .

Pour les professeurs agreges, le recteur s'appuie sur les avis formules par les chefs d'etablissement et les inspecteurs

competents, pour transmettre au ministre les dossiers des agents, qu'il aura selectionnes dans une proportion

determinee chaque annee par le ministre et prise en fonction du taux de promotion de I'annee du tableau

d'avancement.

II selectionne en priorite les agents ayant fait I'objet de deux avis « tres favorables ».

Seuls les dossiers proposes par les recteurs seront examines au niveau national.

Pour arreter le tableau d'avancement, le ministre applique pour I'effectif avec deux avis tres favorables, a valeur

professionnelle egale, les criteres de departage suivants:

> I'anciennetedans le corps;

> I'anciennete dans le grade ;

> I'anciennete dans 1 echelon.

Ces criteres de departage sont, le cas echeant, appliques aux situations des agents ayant fait I'objet d'un seul avis «

tres favorable » ou d'un avis « favorable ».

La repartition des promotions doit correspondre a la part respective des femmes et des hommes parmi les

promouvables.

3 CE, 21 septembre 2023, n"464800 : un tableau d'avancement non publie par ordre de mente est iliegat



Le ministre assure une repartition equilibree des promotions valorisant les fonctions exercees a I'Education nationale

et dans I'Enseignement superieur.

Le ministre publie la liste des promus par ordre d'inscription au tableau d'avancement dans la limite du contingent

alloue sur la base d'un taux de promotion defini reglementairement

A titr'e transitoire, pour I ensemble des corps, une attention particuliere sera portee sur les dossiers des personnels

promouvables au grade de la classe exceptionnelle au tableau d'avancement 2023 et promouvables en 2024 qui
etaient eligibles au titre du lef vivier (I'eligibilite a ce vivier: « fonctions», etait precisee par les LDG ministerielles

relatives aux promotions publiees au BO special du 5 novembre 2020).

L'acces a d'autres fonctions ou a des corps superieurs

Les personnels des premier et second degres peuvent valoriser et diversifier leur parcours professionnel en accedant

a d'autres corps selon differentes voies:

• lls peuvent acceder par concours (hors corps des professeurs de chaires superieures) a un autre corps

denseignement, d'education ou de PsyEN. Le concours interne de I'agregation offre notamment aux

fonctionnaires pouvant justifier de cinq ans d'experience de services publics et detenant un master (ou
equivalent) la possibilite d'acceder au corps des professeurs agreges.

• Les professeurs certifies, les PLP et les PEPS peuvent acceder au corps des professeurs agreges par voie

d'inscription sur une liste d'aptitude. Les nominations sont contingentees sur la base d'l/7e des titularisations

par concours de I annee precedente/ pour chaque discipline d agregation,

• Avant de faire acte de candidature, les agents sont invites a verifier, notamment torsqu'ils ont atteint la classe

exceptionnelle, les conditions de reclassement dans le corps des professeurs agreges.

• Les professeurs agreges peuvent acceder au corps des professeurs de chaires superieures uniquement par voie

d'inscription sur une liste d'aptitude. Les possibilites de nomination sont determinees par les vacances

effectives de postes consecutives aux departs definitifs du corps.

• Les personnels enseignants, d education et les PsyEN peuvent acceder aux corps des personnels de direction

d'etablissement d'enseignement ou de formation et d'inspecteur de I'education nationale par voie

d inscription sur une liste d aptitude ou par concours. Les professeurs de chaires superieures et les professeurs
agreges peuvent acceder au corps des IA-IPR par voie de concours.

3.1. Liste d"aptitude aux fonctions de directeur d'ecole

S.l.l.Les conditions requises

Les professeurs des ecoles ou instituteurs peuvent evoluer dans leur carriere et prendre en charge la direction des

ecoles maternelles et elementaires.

Les missions, les conditions de recrutement et les modalites de formation des directeurs d'ecole sont fixes par

le decret n'2023-777 du 14 aout 2023 relatif aux directeurs d'ecole.

Peuvent faire acte de candidature, les professeurs des ecoles et instituteurs qui justifient de 3 annees de services

effectifsen qualite d instituteur ou de professeur des ecoles dans lenseignement preelementaire, elementaire ou

specialise.

lls doivent, egalement, avoir effectue au moins 1 annee sur un interim de direction.

Sont comptabilises dans les trois ans, les services « terrain » des professeurs des ecoles issus de la liste

complementaire et les services des fonctionnaires stagiaires en situation d enseignement.

Cette anciennete est appreciee au l" septembre 2024.

Les services effectues a temps partiel sont decomptes au prorata de leur duree.

3.1.2.con5titution et modalites d'evaluation des dossiers



• Inscription de plein droit

Les instituteurs ou professeurs des ecoles faisant fonctions de directeur d'ecole pour la duree complete de d'une

annee scolaire sont, sur leur demande et sous reserve d'un avis favorable de 1'IEN de circonscription, dispenses de

I'entretien devant la commission departementale.

Les instituteurs ou professeurs des ecoles ayant exerce les fonctions de directeur plus d'un an mais moins de 3 ans,

peuventobtenirla reinscriptionde pleindroitsousreserved'avoirobtenu unavisfavorabledel'IENetd'avoirsuivi

la formation prealable.

lls devront donc obligatoirement participer a cette campagne d'inscription, suivre en totalite la formation a la

fonction de directeur et obtenir I'avis favorable de leur IEN afln d'etre inscrit sur la liste d'aptitude au titre de

laquelle la liste d'aptitude est etablie.

• Inscription par acte de candidature

Les instituteurs et professeurs des ecoles candidats pour la premiere fois ou inscrits depuis 3 ans sur la liste d'aptitude

et n'ayant jamais exerce les fonctions de directeur d'ecole doivent transmettre leur candidature via I'application

Colibris.

3.2. L'acces au corps des professeurs agreges

3.2.1.Les conditions requises

a) L'acces au corps des professeurs agreges par liste d'aptitude est conditionne par un acte de candidature. La

candidature peut se faire dans toutes les disciplines d'agregation, y compris celles pour lesquelles aucun concours de

recrutement n'a ete organise au cours des annees precedentes.
Les nominations prennent effet au ler septembre de I'annee scolaire au titre de laquelle la liste d'aptitude est etablie.

Peuvent se porter candidats les agents qui remplissent les conditions suivantes :

> etre, au 31 decembre de I annee precedant I'etablissement du tableau d avancement, professeur certifie,

professeur de lycee professionnel ou professeur d'education physique et sportive. Les PLP doivent etre

proposes dans la disciplinedans laquelle ilsjustifientdu diplome lepluseleve, saufaviscirconstanciedescorps

d'inspection. II en est de meme pour tous les professeurs certifies relevant d'une discipline pour laquelle il n'y

a pas d agregation.

> etre age de quarante ans au moins au ler octobre de I'annee d'etablissement du tableau d'avancement;

> justifier a cette meme date de dix annees de services effectifs d'enseignement, dont cinq dansleur corps. Les

services accomplis en qualite de directeur delegue aux formations professionnelles et technologiques ou de

chef de travaux sont assimiles a des services d'enseignement. Les services effectues a temps partiel sont

comptabilises comme des services a temps plein.

Sont pris en compte a partir du moment ou ce sont des services d enseignement:

> I'annee ou les annees de stage accomplies en situation (en presence d'eleves);

> les services effectues dans un etablissement public d'enseignement relevant du ministere de I'education

nationale, dans un autre etablissement public d'enseignement, dans un etablissement prive d'enseignement

sous contrat d association, ainsi que les services effectifs d enseignement accomplis dans les conditions fixees

aux 1° et 2° de I'article 74 de la loi du 11 ]anvier_1984;
> les services de documentation effectues dans un CD1;

> les services effectues en qualite de lecteur ou d'assistant a I'etranger; ces services sont consideres comme

effectues en qualite detitulaire sl le candidatavaitanterieurement la qualitedetitulaired'un corpsenseignant

relevant du ministere charge de I'education nationale;

> les services effectues au titre de la formation continue ;
> les services accomplis dans un Etat membre de 1 Union europeenne ou Etat partie a I'accord sur 1 espace

economique europeen autre que la France, ou a 1 etranger, pris en compte lors du classement.

Sont en particulier exclus du decompte des services effectifs d enseignement :

> la duree du service national;



> le temps passe en qualite d'eleve d'un IPES ou de tout etablissement de formation, sauf si le candidat avait

anterieurement la qualite de titulaire d'un corps enseignant relevant du ministere charge de I'education

nationale ;
> les services accomplis en qualite de CE-CPE, de surveillant general;
> les services de maltre d'internat, de surveillant d'externat;

> les services d'assistant d'education ;
> les services accomplis en qualite de professeur adjoint d'education physique et sportive stagiaire issu

du concours.

b) Le dossier de candidature est constitue conformement aux modalites definies par I'arrete du 15 octobre 1999, a

I'exclusion de tout autre document :

> un curriculum vitae, qui fait apparaTtre la situation individuelle du candidat, sa formation, son mode d'acces

au grade, son itineraire professionnel, ses activites au sein du systeme educatif; il est alimente sur I.Prof;

> une lettre de motivation, qui fait apparaTtre I'appreciation portee par le candidat sur les etapes de sa carriere,

I'analyse de son itineraire professionnel, les motivations (projets pedagogiques, educatifs ou autres) qui le

conduisent a presenter sa candidature. Complementaire aucurricuium i//'foe qui presente des elements

factuels, la lettre de motivation permet au candidat de se situer dans son parcours professionnel en justifiant
et en valorisant ses choix. Elle presente une reflexion sur sa carriere ecoulee et met en evidence les

competences acquises, les aptitudes et les aspirations qui justifient sa demande de promotion.

Cette promotion permet d acceder a un corps dont les membres exercent principalement dans les classes de lycee,

les classes preparatoires aux grandes ecoles et les etablissements d'enseignement superieur. Elle concerne les

professeurs motives pour poursuivre I'enrichissement de leur parcours professionnel au benefice des eleves, y
compris en envisageant d exercer de nouvelles fonctions ou de recevoir une nouvelle affectation dans un autre type

de posteou d'etablissement.

c) L'attention des agents envisageant de faire acte de candidature est appelee sur les consequences sur leur carriere

d'une eventuelle promotion dans le corps des professeurs agreges. A ce titre, un message sur 1-Prof les invite a verifier

les conditions de classement via la rubrique consacree aux promotions des personnels enseignants, d'education et

des PsyEN surSIAP.

3.2.2. Les modalites d'evaluation des dossiers

Les candidatures sont examinees par le recteur en prenant en compte la valeur professionnelle, le parcours de carriere

et le parcours professionnel evalue au regard de sa diversite, ainsi que la motivation du candidat. Les candidats dont

I'engagement et le rayonnement depassent le seul cadre de leur salle de classe doivent etre mis en valeur.

La priseen comptede la valeur professionnelle prevautdansleschoixoperes parle recteur qui effectue une selection

rigoureuse permettant aux meilleurs enseignants d'en beneficier en recueillant au prealable I'avis des corps

d'inspection et du chef d etablissement (ou de I'autorite hierarchique competente). Ces avis, formules a partir des

elements du curriculum vitae et de la lettre de motivation du candidat, se declinent en quatre degres: tres favorable,

favorable, reserve, defavorable. Les avis modifies defavorablement d'une campagne a I'autre doivent etre justifies et

expliques aux interesses.

Pouretablir ses propositions, le recteur apprecie attentivement les candidatures emanant d'enseignants pour lesquels

il n'existe pas d'agregation d'accueil correspondant a leur discipline de recrutement. II veille a faire figurer parmi ses

propositionsdesdossiersd'enseignantssusceptiblesde retirerun beneficedurable d'unetelle promotion qui doitleur

offrir la perspective d'une veritable evolution de carriere.

Les propositions du recteur et le rang de classement ne prejugent pas d'une promotion qui est prononcee par le

ministre apres examen au niveau national, apres avis du groupe des inspecteurs generaux de I'education, du sport et

de la recherche (IGESR de la discipline concernee).

3.3. L'acces au corps des personnels de direction
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Le corps de personnels de direction d etablissement d enseignement ou de formation constitue egalement un corps

d'accueil au titre de la promotion interne, realisee au choix, par voie d'inscription sur une liste d'aptitude etablie

annuellement par le Ministre.

Les nominations sont prononcees dans I'ordre d'inscription sur la liste d'aptitude arretee dans la limite du contingent

alloue. Elles prennent effet au ler septembre de chaque annee.

3.3.1.Les conditions requises

L'acces a ce corps entend valoriser pour les personnels enseignants, d'education et PsyEN concernes, une experience

recente prealable dans des fonctions de direction d'etablissement d'enseignement ou de formation.

II est conditionne par un acte de candidature.

Les candidats a I'inscription sur la liste d'aptitude doivent remplir I'une des deux conditions suivantes :

a) etre fonctionnaire titulaire appartenant a un corps de categorie A de personnels enseignants, d'education, de PsyEN

ou de la filiere administrative relevant du Ministre charge de I'education nationale et dont I'indice terminal culmine

au moins a la hors echelle A;

Et

justifier de sept annees de services en qualite de fonctionnaire titulaire dans un ou plusieurs des corps susmentionnes

et avoir exerce a temps plein, en position d'activite ou de detachement, des fonctions de direction dans un

etablissement d'enseignement ou de formation pendant vingt mois au moins, de fa(:on continue ou discontinue, au

cours des cinq dernieres annees scolaires.

Ou

b) avoir exerce a temps plein des fonctions de directeur adjoint charge de SEGPA, de directeur d'etablissement

specialise ou de directeur d'ecole du premier degre;

Et

justifier de quatre ans de services dans ces fonctions en qualite de fonctionnaire titulaire.

Les conditions de services sont appreciees au ler septembre de I'annee au titre de laquelle la liste d'aptitude est

etablie. Les services a temps partie! sont pris en compte prorata temporis.

La liste d aptitude est arretee par le Ministre charge de 1 education nationale, sur proposition du Recteur pour les

candidats affectes en academie, ou sur proposition de leur superieur hierarchique lorsqu'ils relevent d'une autre

affectation.

Les personnels recrutes par la voie de la liste d aptitude effectuent une annee de stage prealable a la titularisation. lls

re^oivent, apres leur nomination, une formation obligatoire tout comme les personnels de direction d'etablissement

d enseignement ou de formation recrutes par concours.

3.4. L'acces au corps des IEN

Le corps d inspecteur de 1 education nationale constitue egalement des corps d accueil au titre de la promotion
interne, realisee au choix, par voie d'inscription sur une liste d'aptitude etablie annuellement par le Ministre.

Les nominations sont prononcees dans I'ordre d'inscription sur la liste d'aptitude arretee dans la limite du contingent

alloue. Elles prennent effet au ler septembre de chaque annee.

3.4.1.Les conditions requises

L acces a ce corps entend valoriser pour les personnels enseignants, d education, de PsyEN leur carriere en accedant

a un corps superiGur dont les missions se fondent sur une expertise pedagogique averee.

L'acces au corps des IEN est conditionne par un acte de candidature.

Les candidats a I'inscription sur la liste d'aptitude doivent remplir les deux conditions suivantes:
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> etre fonctionnaire titulaire appartenant a un corps d'enseignement, d'education ou d'orientation, a celui des

PsyEN ou au corps des personnels de direction d'etablissement d'enseignement ou de formation relevant du

ministre de 1 education nationale ;
Et

> justifier de dix annees de services effectifs en cette qualite.

Conformement a la circulaire Fonction publique n° 1763 du 4 fevrier 1991, doivent etre consideres comme services

effectifs dans le corps, les services effectues par un fonctionnaire stagiaire qui, nomme dans un emploi permanent,
exerce effectivement les fonctions afferentes a cet emploi et a vocation a etre titularise dans le grade correspondant.

En outre, les services effectues par un fonctionnaire en scolarite dans une ecole administrative sont assimiles a des

services effectifs dans le corps lorsque le statut particulier de ce corps contient une disposition expresse en ce sens.

Les conditions d'inscription sont appreciees au lerjanvier de I'annee au titre de laquelle est ouverte cette possibilite
d'acces.

3.4.2.Les modalites d'evaluation des dossiers

La liste d'aptitude est etablie par specialite. Elle est arretee par le Ministre charge de I'education nationale, sur

proposition du recteur pour les candidats affectes en academie, ou sur proposition de leurs superieurs hierarchiques

lorsqu'ils relevent d'une autre affectation.

Les personnels recrutes par la voie de la liste d aptitude sont immediatement titularises. lls re^oivent; apres leur

nomination, une formation obligatoire tout comme les inspecteurs recrutes par concours.
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I. Les conditions d'avancement de grade

1.1. Avancement de grade au choix par la voie du tableau d'avancement

La promotion de grade par tableau d'avancement s'effectue au choix, par voie d'inscription sur un tableau etabli

annuellement. Les nominations sont prononcees dans I'ordre d'inscription au tableau arrete dans la limite du

contingent alloue. Elles prennent effet au ler septembre de chaque annee a I'exception de la promotion au grade

d attache hors classe, qui prend effet au ler janvier.

Sont promouvables sous reserve qu'ils remplissent les conditions d'anciennete de grade et d'echelon statutaires :

> les agents en position d'activite, de detachement, ou mis a disposition d'un organisme ou d'une autre

administration ;

> les agents en conge parental, en disponibilite pour elever un enfant ou pour exercer une activite

professionnelle . Dans ces situations, les agents conservent leur droit a avancement dans la limite de cinq ans

pour I'ensemble de la carriere, conformement aux dispositions des articles 51 et 54 de la loi 84- 16 portant

dispositions statutaires relatives a la fonction publique de I'Etat.

• Acces au grade d'avancement

Le grade de debouche est accessible aux agents remplissant certaines conditions statutaires, differentes selon les

corps.

Filiere administrative :

> Acces au grade d'attache principal d'administration : articles 19 et 20 du decret n° 2011-1317 du 17 octobre

2011

> Acces au grade de secretaire administratif de I'education nationale et de I'enseignement superieur classe

superieure : article 25 du decret n° 2009-1388 du 11 novembre 2009

> Acces au grade d'adjoint administratif principal de 2e classe : article 10-1 du decret n° 2016-580 du 11 mai

2016

Filiere sante :

> Acces au grade de medecin de I'education nationale Ire classe : article 13 du decret n° 91-1195 du 27

novembre 1991

> Acces a la classe superieure du corps des infirmiers du ministere charge de I'education nationale (categorie

B) : article 18 du decret n° 94-1020 du 23 novembre 2024

Filiere sociale :

> Acces au grade de conseiller technique superieur de service social : article 26 du decret n° 2017-1050 du 10

mai2017

> Acces au grade d assistant principal de service social des administrations de 1 Etat : article 11 du decret n°

2017-1050dul0mai2017

Filiere technlque :

> Acces a ta classe superieure du corps des techniciens de 1 education nationale : article 11 du decret n° 94-

1016 du 18 novembre 1994

> Acces au grade d'adjoint technique principal de 2e classe : article 10-1 du decret n° 2016-580 du 11 mai 2016.

• Acces au grade sommital du corps

Flliere administrative :

> Acces au grade d'attache d'administration hors classe : article 24 du decret n° 2011-1317 dul7 octobre

2011.

1 5ou5 certaines conditions prevues aux articles 48-1 et 48-2 du decret n° 85-986 du 16 septembre 1985.



L'acces au troisieme grade est ouvert, a hauteur de 80 % des promotions au moins, a des personnels qui ont accompli

huit annees sur des fonctions particulieres et, a hauteur de 20 % au plus des promotions, a des personnels ayant un

parcours et une valeur professionnels exceptionnels.

L objectif de cette promotion est de valoriser, s agissant des ler et 2e viviers, des parcours de carriere comprenant

I'exercice de fonctions ou missions particulieres.

a) Acces au grade d'attache d'administration hors classe : ler et 2e viviers

> Attaches principaux d'administration ayant atteint le 5e echelon

> Directeurs de service ayant atteint le 7e echelon

Les interesses doivent justifier:

> soit de six annees de detachement dans un ou plusieurs emplois culminant au moins a I'indice brut 985

(lervivier);

> soit de huit annees d'exercice de fonctions de direction, d'encadrement, de conduite de projet, ou

d'expertise, correspondant a un niveau eleve de responsabilite et qui doivent avoir ete exercees en

position d activite ou en position de detachement dans un corps ou cadre d'emploi culrninant au moins

a I'indice brut 966 (2e vivier).

La listedesfonctionsa etefixee pararrete du ministrecharge de la fonction publique du BOseptembre 2013.

Differents arretes ministeriels ont fixe, par ministere2, une liste de fonctions plus specifiques correspondant a un

niveau eleve de responsabilites.

La duree de huit ans d'exercice dans une fonction au cours de la carriere peut avoir ete accomplie de fa^on

continue ou discontinue.

Les services accomplis a temps partiel sont comptabilises comme des services a temps plein.

b) Acces au grade d'attache d'administration hors classe : vivier « valeur professionnelle exceptionnelle » (3e

vivier)

> Attaches principaux d'administration au lOe echelon

> Directeurs de service ayant atteint le 14e echelon

La valeur professionnelle exceptionnelle des promouvables au 3e vivier doit se definir au cas par cas de fa^on a

prendre en compte les specificites des parcours professionnels des agents en valorisant ceux qui ont notamment

exerce desfonctions a responsabilite non listees au titre du 2evivier; il s agitparexempledesfonctions exercees

au sein des etablissements relevant de I'Agence pour I'enseignement fran(ais a I'etranger (AEFE), ou des

etablissements publics, en particulier dans 1 enseignement superieur, et de certaines fonctions specifiques dans

les services deconcentres, etc.

Ce 3e vivier doit aussi permettre de prendre en compte la valeur professionnelle exceptionnelle des agents

presentant des parcours professionnels atypiques.

> Acces au grade de secretaire administratif de I'education nationale et de I'enseignement superieur (Saenes)

dasse exceptionnelle : article 25 du decret n° 2009-1388 du 11 novembre 2009

> Acces au grade d'adjoint administratif principal de Ire classe : article 10-2 du decret n° 2016-580 du 11 mai

2016

Filiere sante :

> Acces au grade de medecin de 1 education nationale hors classe : article 13 du decret n° 91-1195 du27

novembre 1991

> Acces a la hors-classe du corps des infirmiers de I'education nationale et de I'enseignement superieur

(Infenes) (categorie A): article 17 du decret n° 2012-762 du 9 mai 2012

Filiere technique :

'
Arrete du mmsstre charge de i'education nationale du 16 mai 2014



> Acces au grade d'adjoint technique principal de Ire classe : article 10-2 du decret n° 2016-580 du 11 mai

2016.

• Avancement a I'echelon special d'attache d'administration hors classe

> Acces a 1 echelon special du grade d attache d administration hors ciasse : article 27 du decret n° 2011-1317

du 17 octobre 2011

L'effectifde I'echelon special est contingente a 20%de I'effectifdu gradede la hors-classe.

II permet aux agents d'acceder a la hors-echelle A.

1.2. Avancement de grade par la voie de I'examen professionnel

Les candidats admis a I'examen par le jury sont inscrits au tableau annuel d'avancement dans I'ordre de priorite des

nominations, etabli au vu des resultats qu ils ont obtenu aux epreuves.

> Attache principal d'administration : article 19 du decret n° 2011-1317 du 17 octobre 2011 portant statut

particulier du corps interministeriel des attaches d'administration de I'Etat

> Saenes classe superieure : article 25 du decret n° 2009-1388 du 11 novembre 2009 portant dispositions

statutaires communes a divers corps de fonctionnaires de la categorie B de la fonction publique de I'Etat

> Saenes classe exceptionnelle : article 25 du decret n° 2009-1388 du 11 novembre 2009 portant dispositions

statutaires communes a divers corps de fonctionnaires de la categorie B de la fonction publique de 1 Etat)

> Adjoint administratif principal de 2e classe : article 10-1 du decret n° 2016-580 du 11 mai 2016 relatif a

I'organisation des carrieres des fonctionnaires de categorie C de la fonction publique de I'Etat

> Adjoint technique principal de 2e classe : article 10-1 du decret n° 2016-580 du 11 mai 2016 relatif a

I'organisation des carrieres des fonctionnaires de categorie C de la fonction publique de I'Etat

II. Les possibilites d'acces a des corps superieurs par voie d'inscription sur une liste

d'aptitude

La promotion decorps par liste d aptitude s effectue au choixparvoie d inscription sur une listeetablie annuellement.

Les nominations sont prononcees dans I'ordre d'inscription sur la liste d'aptitude arretee dans la limite du contingent

alloue. Elles prennent effet au ler septembre de chaque annee.

Sont promouvables sous reserve qu'ils remplissent les conditions d'andennete de grade et d'echelon statutaires :

> les agents en position d activite, de detachement, ou mis a disposition d/un organisme ou d une autre

administration.

L'acces a un corps de niveau superieur par liste d'aptitude est accessible aux agents remplissant certaines conditions

statutaires differentes selon ies corps.

Fiiiere administrative :

> Acces au corps des attaches d administration de FEtat: article 12 du decret n° 2011-1317 du 17 octobre 2011

> Acces au corps des Saenes : article 4 du decret n° 2009-1388 du 11 novembre 2009 modifie

Filiere sociale :

> Acces au corps des conseillers techniques de service social des administrations de 1 Etat: article 8 du decret

n' 2017-1052 du 10 mai 2017.



III. Des procedures de promotion transparentes qui prennent en compte la valeur

professionnelle et le parcours de carriere des agents

Les agents eligibles a une promotion sont selectionnes dans le cadre de procedures transparentes. Le rectorat s'appuie

sur I'appreciation de la valeur professionnelle des agents, sur leurs competences et sur leur experience

professionnelle.

Quel que soit le corps ou le grade concerne, la preparation aux examens professionnels et aux differents concours

font partie des criteres a prendre en compte pour apprecier les capacites professionnelles, dans la mesure ou cette

demarche non seulement prepare effectivement a I'exercice de responsabilites superieures, mais en outre traduit un

engagement volontaire de la personne et une motivation demontree.

L'academie s'attache lors de la constitution de ses propositions pour les tableaux d'avancement et pour les listes

d'aptitude a la repartition femmes-hommes au regard de leur repartition dans les promouvables.

Les elements de procedure decrits ci-apres sont applicables aux promotions dont I'examen releve de la competence

ministerielle et pourront egalement, en tant que de besoin, servir de support aux procedures mises en ceuvre a

I'echelon deconcentre pour les promotions relevant du niveau academique.

Un rapport de promotion, publie en ligne, rend compte de la selection au choix operee pour chaque tableau

d'avancement ou liste d'aptitude. Ce document presente des informations statistiques sur les promouvables et les

agents proposes et explique la methodologie appliquee pour mettre en oeuvre les principes definis dans les lignes

directrices de gestion. II presente les particularites eventuelles de la selection au choix operee pour le tableau

d avancement ou la liste d aptitude consideres.

111.1. Elements de procedure pour I'etablissement des tableaux d'avancement de la filiere

ATSS

S'agissant des tableaux d'avancement des corps des filieres administrative, de sante et sociale, I'administration

examine les dossiers de I'ensemble des agents promouvables sur la base des criteres statutaires sans qu'aucun rapport

d'activite ne soit exigible de I'agent.

111.1.1. Elements de procedure pour I'etablissement des promotions par la voie du tableau

d'avancement

Pour les promotions par voie de tableau d'avancement, I'administration etablit :

1) Le dossier de proposition de I'agent promouvable

Ce dossier contient:

> une fiche individuelle de proposition de I'agent etablie sefon un modele-type complete d/un etat des services

publics vise par I'etablissement d affectation de I'agent;

> un rapport d'aptitude professionnelle, element determinant du dossier de proposition, qui doit etre etabli

avec le plus grand soin par I'autorite hierarchique de I'agent et se decliner en fonction, pour I'ensemble des

tableaux d'avancement a I'exception de I'avancement au grade d'attache d'administration hors classe et a son

echelon special, des quatre items suivants :

• appreciation sur le parcours professionnel de I'agent, portant notamment sur son expertise

professionnelle;
• appreciation sur les activites actuelles de lagent et letendue de ses missions et de ses

responsabilites ;
• appreciation de la contribution de I'agent a I'activite du service, laboratoire ou autre structure ;
• appreciation sur I'aptitude de I'agent a s'adapter a son environnement, a I'ecoute et au dialogue.



S'agissant du rapport d'aptitude professionnelle pour I'avancement au grade d'attache d'administration hors classe

et a son echelon special, il se decline au travers d'une appreciation generale exprimant la valeur professionnelle de

I'agent, decomposee en une appreciation generale a I'issue de quatre items :

> appreciation sur le parcours professionnel de I'agent;

> appreciation sur I etendue des missions et sur les responsabilites exercees dans son parcours professionnel ;
> appreciation sur les capacites de negociation et de dialogue avec les partenaires (externes et internes) de

I'institution;

> appreciation sur les capacites d'animation et d'impulsion du service.

L'autorite hierarchique redige le rapport d'aptitude professionnelle. Ce rapport doit etre en coherence avec

I'evaluation professionnelle de I'agent. Ce rapport est signe par I'agent.

2) La liste recapitulative des propositions de promotion

Cette liste comporte les propositions du recteur classees par ordre de merite.

S'agissant des tableaux d'avancement, il est rappele que, conformement aux dispositions prevues par le protocole
PPCR, qui prevoit notamment le deroulement d'une carriere complete sur au moins deux grades, il convient de

prendre en consideration la carriere de I'agent dans son ensemble et de privilegier ainsi pour etablir les propositions,
a valeur professionnelle egale, les agents les plus avances dans la carriere.

Le tableau d avancement dans son ensemble tient compte d une repartition entre les univers professionnels des

agents.

3) L'examen par le ministere des candidatures transmises par les academies:

Le classement transmis par les academies au ministere ne constitue qu'un element d'appreciation et d'aide a la

decision pour 1 administration.

111.1.2. Les criteres retenus pour I'etablissement des tableaux d'avancement

• Les criteres communs a I'ensemble des filieres

Conformementauxdispositionsdel'article 13 dudecretn'2010-888du 28juillet2010relatifauxconditionsgenerales

de la valeur professionnelle des fonctionnaires de I'Etat, « les fonctionnaires sont inscrits au tableau par ordre de

merite. Les candidats dont le merite est juge egal sont departages par I'anciennete dans le grade ».

II convient en outre de porter une attention particuliere aux agents en butee de grade depuis au moins trois ans et

entrant dans le champ de I'article 3 alinea 9 du decret n° 2010-888 du 28 juillet 2010 relatif aux conditions generales
de I'appreciation de la valeur professionnelle des fonctionnaires de I'Etat.

Pourtouttableau d avancement, quelie que soit la filiere/ lescriteres retenus refletent la prise en compte de la valeur

professionnelle et la reconnaissance des acquis de I'experience conformement aux dispositions de I'article L. 522-18

duCodegeneraldelafonction publiqueetde I'article 12 du decret n° 2010-888du 28 juillet 2010 relatifauxconditions

generales d'appreciation de la valeur professionnelle des fonctionnaires de I'Etat.

En tant que de besoin, le departage des eligibles au tableau d'avancement peut s'effectuer a I'aide d'un bareme, dont

le caractere est indicatif et valorise les criteres reglementaires enonces ci-dessus.

> La valeur professionnelle est materialisee dans le compte-rendu d'entretien professionnel complete d'un

rapport d'aptitude professionnelle pour les agents proposes, au travers d'une appreciation generale
exprimant la valeur professionnelle de I'agent decomposee en une appreciation generale a I'issue de Squatre

items.

> La valeur professionnelle est appreciee par I'observation de criteres objectifs que sont notamment la nature

des missions confiees, la specificite du poste, les effectifs encadres, le niveau de responsabilites exercees, le

montant des budgets geres, la categorie d'etablissement, le niveau d'expertise, la nature des relations avec

les partenaires.



> Un des elements qui peut notamment etre valorise dans le cadre du parcours professionnel est celui de la

mobilite geographique et /ou fonctionnelle au sein des ministeres de I'Education nationale et de la Jeunesse,

et de I'Enseignement superieur et de la Recherche, notamment entre les services centraux, les services

deconcentres, les etablissements publics locaux d'enseignement, les etablissements d'enseignement

superieur et les etablissements publics nationaux (Cnous, Onisep, Cned, CRDP, Cereq, etc,), les Creps et les

etablissements relevant de la jeunesse et des sports ; dans une autre fonction publique ou dans un autre

departement ministeriel.

Focus sur I'avancement au grade d'attache d'administration hors classe

La valeur professionnelle :

Elle s'appuie sur des criteres objectifs : effectifs et structures (directions, services) encadres, nature des missions

confiees, montant du budget gere, nombre d'eleves / d'etudiants de I'etablissement, nombre d'etablissements

rattaches, services mutualisateurs, nature des relations avec les partenaires exterieurs (administrations, entreprises,

collectivites territoriales, autres etablissements, etc.) et / ou internes (representants des personnels, directeurs de

composantes, etc.), categories d'etablissement, etc.

Le parcours professionnel;

Un des elements notamment valorise dansle cadre du parcours professionnel est la mobilite :

> mobilite au sein des ministeres de I'Education nationale et de la Jeunesse et de I'Enseignement superieur et

de la Recherche, notamment entre les services centraux, les services deconcentres, les etablissements publics
locaux d'enseignement, les etablissements d'enseignement superieur et les etablissements publics nationaux

(Cnous, Onisep, Cned, CRDP, Cereq, etc.), les Creps et les etablissements relevant de la jeunesse et des sports

> mobilite dans un autre departement ministeriel ou dans une autre fonction publique;

> mobilite sectorielle liee a des environnements professionnels diversifies : il convient de valoriser la mobilite

fonctionnelle qui peut se traduire par I'exercice de plusieurs metiers ou le changement de familles

professionnelles au sens du REME.

II convient de souligner la necessite de bien apprehender la problematique du contingentement de la hors-classe des

attaches (10 % des effectifs du corps, atteints en 2017 suite a I'achevement de la montee en charge du grade) pour
des personnels qui exercent, pour nombre d entre eux, des responsabilites par nature de haut niveau et dont il faut

preserver les chances generationnelles d'y pretendre. Ainsi, a valeur professionnelle egale, les propositions de DDS et

APA plus avances dans la carriere sont a privilegier.

• Acces a I'echelon special du grade d'attache d'administration hors dasse

Le ministerevalorise dans 1 etablissement duTA a 1 echelon special les deux criteres reglementaires que sont la valeur

professionnelle et les acquis de I'experience professionnelle. La mise en ceuvre de ces criteres se traduit par des

parcours diversifies et des prises de responsabilites, notamment d'agents detaches sur emploi fonctionnel ou d'agents

ayant occupe des fonctions a la fois dans I'univers scolaire et dans I'univers du superieur, ou encore d'agents ayant

effectue une mobilite fonctionnelle.

• Focus sur I'acces aux grades d'lnfenes hors classe et de medecin de I'education nationale hors classe

S agissant des medecins de 1 education nationale et des personnels infirmiers en fonction dans les etablissements

publics locaux d enseignement (EPLE), compte tenu de la specificite de leur profession, 1 appreciation de la valeur

professionnelle par le superieur hierarchique ne doit porter que sur la maniere de servir de I'agent et sur ses capacites

d'adaptation a I'environnement scolaire.

111.2. Elements de procedure pour I'etablissement des listes d'aptitude de la filiere ATSS

111.2.1. Elements de procedure pour I'etablissement des promotions par la voie de la liste d'aptitude

Pour les promotions par voie de la liste d'aptitude, I'administration etablit:



1) Le dossier de proposition de I'agent promouvable

Ce dossier contient:

> une fiche individuelle de proposition de I'agent etablie selon un modele-type complete d'un etat des services

publics vise par I'etablissement d'affectation de I'agent;

> un rapport d'aptitude professionnelle, element determinant du dossier de proposition, qui doit etre etabli

avec le plus grand soin par I'autorite hierarchique de I'agent et se decliner en fonction des quatre items

suivants:

• appreciation sur le parcours professionnel de I'agent, portant notamment sur son expertise

professionnelle ;
• appreciation sur les activites actuelles de I'agent et I'etendue de ses missions et de ses

responsabilites;

• appreciation de la contribution de I'agent a I'activite du service, laboratoire ou autre structure ;
• appreciation sur I'aptitude de I'agent a s'adapter a son environnement, a I'ecoute et au dialogue.

L'autorite hierarchique redige le rapport d'aptitude professionnelle. Ce rapport doit etre en coherence avec

I'evaluation professionnelle de I'agent. Ce rapport est signe par I'agent.

> ffl un rapport d'activite, redige par I'agent, detaille son parcours professionnel et les competences acquises qui
le qualifient pour acceder a un corps superieur.

2) La liste recapitulative des propositions de promotion

Cette liste comporte tes propositions du recteur classees par ordre de merite.

3) L'examen par le ministere des dossiers transmis par les academies

Le classement transmis par les academies au ministere ne constitue qu'un element d'appreciation et d'aide a la

decision pour I'administration.

Lorsque des desistements sont previsibles, une courte liste complementaire peut etre etablie par I'administration.

111.2.2. Les criteres retenus pour I'etablissement de la listed'aptitude

Conformement aux dispositions du statut general de la fonction publique, les deux criteres a prendre en compte pour
I etablissement des promotions par liste d aptitude sont la valeur professionnelle et les acquis de I experience

professionnelte.

Ces promotions permettent d'identifier les viviers d'agents susceptibles de construire un parcours professionnel
ascendant en termes de responsabilites, qui les rend apte a exercer les fonctions d'un corps de niveau superieur.

Dans I'etablissement des promotions, le ministere porte une attention particuliere, d'une part, aux agents exer^ant

deja les fonctions d'un corps superieur, et, d'autre part, aux personnels exer^ants ou ayant exerce tout ou partie de

leurs fonctions en education prioritaire.

L'inscription sur une liste d'aptitude permettant d'acceder a un corps et a des fonctions d'un niveau superieur, elle

implique une mobilite fonctionnelle, sauf si I'agent exerce deja des fonctions d'un niveau superieur.
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I. Orientations generales

L academie de Guyane recrute chaque annee des personnels contractuels pour exercer dans les differentes structures

qui la composent: les etablissements scolaires, les services academiques, le GRETA, le GIP, etc.

A cette fin, la politique de recrutement et de gestion des contractuels doit etre clairement definie pour:

• permettre une harmonisation des pratiques,
* rassurer les personnels,
• favoriser I'attractivite de I'academie.

Le cadre de gestion qui determine les modalites de recrutement, de remuneration et d'evaluation des personnels
contractuels enseignants, d education, psychologues de I'education nationale de t academie de Guyane s inscrit donc

dans les Lignes directrices de gestion academiques relatives aux promotions et valorisation des parcours

professionnels des personnels de 1 academie presentees en Comite special academjque (CSA).

II. Conditions academiques de recrutement

1. Contrat a duree determinee

Le recrutement dans le cadre d'un contrat a duree determinee est effectue pour faire face a un besoin correspondant

a :

• la duree du remplacement d'un agent indisponible ou un poste devenu vacant en cours d'annee scolaire;

• un poste vacant pour la duree de I'annee scolaire.

Pour I'academie de Guyane, tout contrat conclu, meme en cours d'annee, se terminera le 31 aout de I'annee scolaire.

Des lors qu une suppleance se termine la veilie des conges, la fin du contrat est etablie au premierjour de retour des

vacances, ceci afin d'integrer la remuneration des vacances scolaires pour I'agent contractuel et assurer la continuite

du service au cas ou le titulaire du poste est touj'ours absent le j'our de la reprise.

Le contrat ou I'engagement comporte une periode d'essai de 52 jours pour un contrat d'une duree de 1 an (cette
duree varie en fonction de la duree du contrat) qui permet a I'administration d'evaluer les competences de I'agent

dans son travail et qui permet a ce dernier d apprecier si les fonctions occupees lui conviennent.

La periode d'essai peut etre renouvelee, une fois, pour une duree au plus egale a sa duree initiale.

Lors d'un premier contrat dans I'academie de Guyane, la periode d'essai est systematique (la situation des

contractuels en CDI venant d'une autre academie est geree au cas par cas),

Un renouvellement de contrat par avenant ne fait pas 1 objet d une nouvelle periode d'essai. En revanche, pour tout

nouveau contrat, une nouvelle periode d'essai est mise en place, sauf avis contraire du corps d'inspection ou

experience precedente satisfaisante dans cette nouvelle discipline.

Les obiigations reglementaires de service (ORS) sont les memes que celles des personnels titulaires occupant I'emploi

correspondant.

2. Contrat a duree indeterminee

L'article 6 bis de la loi n'84-16 du 11 janvier 1984 modifiee enonce les conditions necessaires a la transformation d'un

contrat de droit public a duree determinee (CDD) en contrat a duree indeterminee (CDI):

> Etre recrute par contrat pour repondre a un besoin permanent de I'Etat sur le fondement de I'article 4 ou de

I'article 6 de la loi n°84-16 du 11 janvier 1984 modifiee ;
> Justifier d une anciennete de services publics de six annees continues (sans interruption superieure a 4 mois)

aupres du meme departement ministeriel (// estfait masse des services accomplis dans differentes academies

danslesecteurpublic), de la meme autorite publique ou du meme etablissement sur desfonctions de meme

categorie hierarchique.



Lors du passage au CDI, la quotite de service assuree par I'agent reste inchangeejusqu'a la fin de I'annee scolaire en

cours. A la rentree scolaire suivante, le service de I'agent est a temps plein, et il est remunere en consequence, sauf

si I'agent sollicite un temps partiel.

Les divisions des personnels procedent chaque annee a I'etablissement des listes des agents pouvant pretendre a un

CDI.

Portabilite des CDI:

Si le besoin est avere et que le contractuel detient les competences attendues attestees par I'avis des corps

d'inspection ou du chef de service aupres duquel il sera place et I'examen des evaluations effectuees lors de ses

precedents contrats, il est embauche par I'academie de Guyane dans les conditions de contrat qu'il avait auparavant,

a savoiren CDI.

Toutefois, I'academie se reserve le droit pour les agents qui justifient de 6 annees d anciennete au moment de leur

recrutement sans avoir encore signe de CDI, de proposer une periode d'essai au moins egale a une annee scolaire

avec une evaluation avant d'etablir le CDI.

III. Remunerations

1. Conditions de diplomes et determination du niveau de remuneration des personnels

contractuels enseignants, d'education, psychologues de I'education nationale

Lors de I'etablissement des contrats, les agents sont classes dans une categorie en fonction des diplomes qu'ils
detiennent.

Les grillesjointes en annexe 3 Quater 1 explicitent les niveaux de recrutement proposes pour les disciplines

generales, les disciplines technologiques et les disciplines professionnelles.

Le niveau de remuneration sera arrete en fonction de la zone d'affectation qui prend en compte I'eloignement,

les difficultes de transport, les conditions de vie.

Precisions :

En general, le niveau de diplome minimal requis pour un recrutement en tant qu'enseignant ou conseiller principal
d'education contractuei est le niveau Bac+3 (niveau de diplome requis pour te concours interne).

Ce niveau peut etre different en fonction des diplomes existants dans I'enseignement professionnel.

Les psychologues de I education nationale ne peuvent pas etre recrutes avec un diptome mferieur au M2 de

psychologie.

Concernant les enseignements technologiques et professionnels, un enseignant ne disposant pas du diplome minimal
requis, peut toutefois etre recrute en lere categorie s'iljustifie du statut de cadre ou d'une experience professionnelle
en relation avec la disclpline enseignee, au moins egale a 5 ans.
Toutefois, cette experience de 5 annees ne peut etre retenue a la fois pour !a duree de I'expenence professionnelle et

etre prise en compte en lieu et place du diplome requis.

Le recrutement en 21'"'e categorie n'est prevu pour I'enseignement dans les disciplines professionnelles que si I'agent
detient une experience professionnelle dans la discipline consideree de moins de 5 ans.

Categorie 1 Categorie 2

Licence - L3

MaTtrise - Master l

Master 2- DESS, DEA

Diplome d'ingenieur

Doctorat

Diplome 3eme cycle

BAC + 2, L2

BTS, DUT, DEUG



A titre exceptionnel et dans les disciplines en grande tension, te niveau Bac + 2 est possibte mais la remuneration se

fait alors en reference a la 2eme categorie.

Diplome et experience doivent etre en lien avec la discipline de recrutement.

La reprise de I'anciennete de service : le principe consiste 6 calculer I'anciennete accumulee pour fixer I'indice de
remuneration lors du recrutement de I'agent.
Les services effectues en qualite de contractuels enseignant, CPE et Psy-EN sont repris a 100%.

Les services accomptis en dehors des services d'enseignement, y compris pour les ex-fonctionnaires ou ex-contractuels
ayant demissionne, sont repris a hauteur de 2/3.

Un contractuel recrute dans une discipline professionnelle a I'un des niveaux de la le'e categorie (categorie exclusive

pour les disdplines professionnelles), et qui ne possede pas un niveau BAC+3 ne verra pas son indice de remuneration
diminuers'ilenseigne ensuite la meme disdpline dans la voie technologique.

Un contractuel obtenant un nouveau diplome en cours de contrat verra son nouveau niveau de remuneration evoluer
le l" jow du mois qui aura suivi sa transmission du diplome aux services.

2. Elements de la remuneration

Les elements de remuneration sont decrits dans I'annexe 3 Quater 2.

IV. Conditions academiques d'evaluation et de reevaluation salariale

1. Evaluation

L'article 13 du decret n° 2016-1171du 29 aout 1016 relatifauxagentscontractuelsrecrutespourexercerdesfonctions

d'enseignement, d'education et d'orientation dans les ecoles, les etablissements publics d'enseignement du second
degre ou les services relevant du ministre charge de I'education nationale prevoit que « Les avents en CDI et les aaents
enaages depuis plus d'une annee par CDD beneficient ou moins tous les 3 ans d'une evaluation professionnelle ».

1.1. Evaluation desCDD

II convient de distinguertrois moments dans I evaluation des CDD :

> A la fin de la premiere annee de recrutement en vue du renouvellement de contrat.

> Durant la troisieme annee de contrat (evaluation triennale).

1.2. Evaluation desCDI

Elle a lieu tous les trois ans.

1.3. Procedure d'evaluation

Les listes des personnels concernes sont constituees par les services de gestion (DPE1 et DPE2) et transmises aux chefs

d'etablissements et aux corps d'inspections avant les conges de Toussaint de chaque annee. Ainsi, la campagne se

deroule de novembre a mai.

L'agent doit etre informe au moins 15 jours avant de la date et de I'heure de I'entretien.

L'evaluation sera realisee par les evaluateurs dans le cadre d'un entretien qui donnera lieu a I'elaboration d'un compte

rendu. Ce compte rendu sera transmis au Recteur qui formulera un avis final.

Le compte-rendu d evaluation sera ensuite notifie a 1 agent qui pourra y apposer ses observations, le signer et le

transmettre au service concerne (DPE1 ou DPE2) pour versement au dossier.

Le compte-rendu de I'evaluation professionnelle peut donner lieu a un recours aupres du Recteur d'academie.

Ce recours hierarchique est exerce dans un delai de 15 jours a compter de la date de notification a I'agent du compte-

rendu de I'evaluation professionnelle.

L'autorite hierarchique notifie sa reponse dans un delai de 15 jours francs a compter de la date de reception de la

demande de revision du compte-rendu de I'evaluation professionnelle.



La commission consultative paritaire peut, a la requete de I'interesse, sous reserve qu'il ait au prealable exerce le

recours mentionne a I'alinea precedent, demander a I'autorite hierarchique la revision du compte rendu de I'entretien

professionnel.

2. Reevaluation salariale

L'article 10 du decret n° 2016-1171 du 29 aout 2016 precise que « La remuneration des agents contractuels fait
I'objet d'une reevaluation au moins tous les 3 ans au vu des resultats de I'evaluation professionnelle prevue a

I'article 13 (...) ».

La reevaluation de la remuneration est examinee au vu des resultats desentretiens permettant d'apprecier la valeur

professionnelle et la maniere de servir de I'agent. Pour autant, le terme «reevaluation », au sens des dispositions de

I'article 1-3 du decret n° 86-83 du 17 janvier 1986, n'implique aucun automatisme ni ne presume de I'evolution de la

remuneration, I'administration ne pouvant s'abstenir de proceder a un examen au cas par cas de la situation de chaque

agentcontractuel.

II est retenu le principe d'un reexamen du niveau de remuneration des contractuels tous les trois ans pour les

personnels en CDI comme les personnels en CDD.

Les trois annees de services accomplis doivent avoir ete effectuees de maniere continue aupres du meme employeur,

et sans interruption superieure a 4 mois pour les agents recrutes en CDD.

L'avis du Recteur arrete a I'issue du processus d'evaluation determinera I'evolution salariale envisagee pour chaque

agent selon la grille suivante :

La reevaluation de la remuneration des agents non titulaires intervient a I'issue de I'evaluation, soit au ler septembre

de I'annee suivant I'evaluation.

Avis Recteur Evolution proposee

Tres satisfaisant ou Satisfaisant Classement niveau superieur

A consolider Maintien dans le niveau de remuneration

Non satisfaisant Non reconduction du contrat
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GRILLES DE REMUNERATION DES AGENTS CONTRACTUELS ENSEIGNANTS,

D'EDUCATION ET PSYEN
Libcrte

£^!'ti

Seu!s !es stagialres sont payes a cet indice

Poiii le ieciettF<[)par ci?l^g'ition

Le seci etaire
'esHiimaineii

Directetir des Relfllions^'Oe^

'Julien
CAZENEUVE

GRILLE DE REFERENCE DES

ENSEIGNANTSTITULAIRES CN

(PE, CERT,PEPS, PLP, CPE, PSYEN)

Echelons
Indices majares

01/01/24
Duree anciennete

11 678

10 634 4a

9 595 4a

8 S62 3a6n-i

7 524 3a

6 497 3a

5 481 2aGm

4 466 2a

3 453 2a

2 446 la

1 395 la

GRILLE DE REFERENCE DES CONTRACTUELS

Categorie et niveau de

diplome

Indices

de reference
Indices bruts

Indtces majores

01/01/24

Duree

anciennete

Categorie 1

Licence- L3

Maftrise - Master 1

Master2-DES5,DEA

Diplome d'ingenieur

Doctorat

Diplome 3Sme cyde

Miveau 18 1015 826

Niveau 17 366 78B 3a

Niueau 16 910 746 3a

Miveau 15 869 715 3a

Niveau 14 830 685 3a

Niueau 13 791 S55 3a

Niveau 12 755 628 3a

Niveau 11 722 603 3a

Niveau 10 G90 S7S 3a

Niveau 9 G57 553 3a

Niveau 8 623 528 3a

Niveau 7 591 503 3a

Niveau 6 SGO 480 3a

Niveau 5 523 4S8 3a

Niveau 4 500 436 3a

Niveau 3 469 41S 3a

Niueau 2 441 393 3a

Niveau 1 408 376 3a

GRILLE DE REFERENCE DES CONTRACTUELS

Categorie et niveau de

dipiome

Indices

de reference
Indices bruts

Indices major^s

01/01/24

Duree

anciennetc

Categorie 2
Bac+2,L2-

BTS,DUT,DEUG

Niveau 11 7S1 625 3a

Niveau 10 705 590 3a

Niueau9 662 55S 3a

Niueau S 621 526 3a

Niveau 7 579 494 3a

Niveau 6 536 462 3a

Niveau 5 493 430 3a

Niveau 4 465 412 3a

Niveau 3 442 394 3a

Niveau 2 419 377 3a

Niveau 1 367 366 3a

Zonel

lle de Cayenne, Kourou,

Sinnamary, Iracoubo

Indices

de r^f^rence

Indices majores

01/01/24

Niueau 13 826

Niveau 17 788

Niveau 16 746

Niueau 1S 715

Niveau 1A 685

Niveau 13 655

Niveau 12 628

Niveau 11 603

Niveau 10 578

Niveau 9 553

Niveau 8 S28

Niveau 7 503

Niveau G 480

Niveau 5 458

Niveau 4 436

Niveau 3 415

Niveau 2 393

Ni</eau 1 376

Zonel

lle cte Cavenne, Kourou, SInnamarv,

Iracoubo

Indices

de reference

Indices majores

01/01/24

Niveau 11 G25

Niveau 10 590

Niveau 9 SS8

Niveau 8 S26

Niveau 7 fl94

Niveau 6 462

Niveau 5 430

Niveau A 412

IMweau 3 394

Niueau 2 377

Kiveau 1 366

Zone2

Auvaia-Yallmapo, Mana, R^glna,

Saint-Georges, Saint-Laurent

Indices

de reference

Indices majores

01/01/24

Niveau 18 82G

Niveau 17 788

Niveau 16 7A6

Niveau 15 715

Niveau l-1 GS5

Niveau 13 655

Niveau 12 628

Niveau II 603

Niveau 10 57B

Niveau 9 553

Ni^eau 8 528

Niveau 7 503

Niveau 6 480

Niveau 5 4S8

Niveau 4 436

Miveau 3 A1S

Nit/eau 2 393

Zone2

Awala-Yalimapo, Mana, Mglna.

Eaint-Georges, Saint-LaurenT

Indices

de ref^rence

Indices majores

01/01/24

Niveau 11 625

Niveau 10 590

Nivesu 9 558

Niveau 8 526

Wiveau 7 494

Niveau S 162

Miveau S 430

Ntveaii4 112

Niveau 3 3S4

Nivesu 2 377

Zone3

Oyapok: Camopi, SaCil

.Maroni; Apatou, Gran Santi,

Mariptisuula, PapaTchten, Saint-Elie

Indices

de:reffirence

1

Indices majores

01/01/24

Niueau 1K 826

Niveau 17 78S

Niveau 1S 746

Miveau 15 715

Niveau 14 68S

Niveau 13 655

Niveau 12 62S

Niveau 11 603

Niveau 10 S78

Niveau 9 S53

Niueau 8 328

Niveau 7 503

Niveau 6 480

Niveau 5 458

Niveau^ ^36

Zone 3

Oyapok: Camopi, Saul

Maroni: Apatou, Gran Santi,

Mar i n.l-soula. PaoaTchton. Saint-Elie

Indices

de reference

Indices majores

01/01/24

NiveaLi 11 625

WIveau 10 590

Niveau 9 55S

Niveau B 526

Niveau 7 491

Niueau 6 462

Niueau S 430

Niveau 4 412



REGIONACADEMIQUE
GUYANE

Secretariat general
Direction des Ressources Humaines

Annexe 4

Liberte
Egalitc
Fraternite

Annexe 4

Lignes directrices de gestion de I'academie de Guyane

relatives aux modalites de recrutement et de gestion
des contractuels ATSS

I.Orientationsgenerales..................................................................................................... 2

II.Les conditions academiques de recrutement ..................................................................2

I.Foncions particulieres ou besoin du service...............................................................................................................2

2.Remplacementtemporaire d'un agent ou poste vacant.............................................................,...............................2

3.Accroissementtemporaire d'activite ...........................................................................................................................2

4.Realisation d'un projetd'une op6ration....................................................................................................................... 3

5.Le contrat...................................,.........................................................................................................,...................... 3

III.Remunerations.............................................................................................................. 3

IV.Les conditions academiques d'evaluation et de reevaluation salariale ..........................3

1.La procedure d'evaluation..........................................................................................................,................................ 3

2.La reevaluation de la remun6ration ............................................................................................................................ 4



I. Orientations generales
L'academie de Guyane recrute chaque annee des personnels contractuels pour exercer dans les differentes structures

qui la composent: les etablissements scolaires, les services academiques, la DGCOPOP, (GRETA et GIP remunere sur

leur propre budget).

A cette fin, la politique de recrutement et de gestion des contractuels doit etre clairement definie pour:

• permettre une harmonisation des pratiques,
• rassurer les personnels,
• favoriser I attractivite de 1 academie.

Le cadre de gestion qui determine les modalites de recrutement, de remuneration et d'evaluation des personnels
contractuels ATSS de I'academie de Guyane s'inscrit donc dans les Lignes directrices de gestion academiques relatives

aux promotions et valorisation des parcours professionnels des personnels de I'academie (dans le respect du decret

n'86-83 du 17 janvier 1986) presentees en Comite special academique (CSA).

II. Les conditions academiques de recrutement

Les emplois de la fonction publique d'Etat sont normalement occupes par des fonctionnaires. Toutefois, dans certains

cas, une administration ou un etablissement public d'Etat peut recruter un agent contractuel. La duree du contrat

depend du motif du recrutement.

1. Fonctions particulieres ou besoin du service

Un agent contractuel peut etre recrute lorsque les fonctions ou les besoins du service le justifient sur un emploi de

categorie A, B ou C. Cela concerne les situations suivantes :

> lorsqu'il s'agit de fonctions necessitant des competences techniques specialisees ou nouvelles ;

> lorsque I'autorite de recrutement n est pas en mesure de pourvoir I'emploi par un fonctionnaire presentant
I'expertise ou I'experience professionnelle adaptee aux missions a accomplir.

L'agent contractuel est recrute en CDD de 3 ans maximum, renouvelables sur decision de I'employeur, dans la limite

de 6 ans. Au-dela de 6 ans, le contrat ne peut etre renouvele qu en CDI.

Lorsqu'un agent justifie de 6 ans de services publics avant la fin de son CDD en cours, I'administration lui adresse une

propositiond'avenanttransformantsoncontrat enCDI.Si I'agentrefusecetteproposition.ilestmaintenuenfonctions

jusqu'a la fin de son CDD en cours.

2. Remplacement temporaire d'un agent ou poste vacant

Lerecrutementd'uncontractuelestpossiblepourremplacertemporairementunagent(fonctionnaireoucontractuel)

qui se trouve dans I'une des situations suivantes:

> travail a temps partiel
> absence pour conge de formation, conge de maladie, de grave ou longue maladie, conge de longue duree,

conge pourinvaliditetemporaire lieau service, conge de materniteoud'adoption, conge parental,depresence

parentaleoude solidarite familiale absence pourun autrecongeouvert auxagentscontractuelsfparexemple,

un conge pour convenance personnelle)

Le recrutement se fait en CDD, renouvelable sur decision de I employeur, tant que dure 1 absence de I agent remplace.

Un contractuel peut egalement etre recrute sur un poste temporairement vacant, en attente du recrutement d'un

fonctionnaire. II s'agit dans ce cas d'un CDD d'un an maximum, renouvelable si besoin pour 1 an.

3. Accroissement temporaire d'activite

L'accroissement temporaire d'activite correspond aux situations de prise en charge temporaire d'une activite

inhabituelle par rapport a 1 activite normale de 1 administration.

Le recrutement s effectue en CDD de 1 an maximum, renouvellement inclus, au cours d une periode de 18 mois

consecutifs.



4. Realisation d'un projet d'une operation

Un agent peut etre recrute en contrat de projet pour realiser un projet ou une operation. Le contrat est conclu pour
une duree minimale d'un an et une duree maximale fixee par les parties dans la limite de 6 ans.

peut etre renouvele pour mener a bien le projet ou I'operation, dans la limite d'une duree totale de 6 ans.

5. Le contrat

Des agents contractuels peuvent etre recrutes par contrat de droit public a duree determinee. Ce contrat est signe

entre le recteur de I'academie de Guyane et le contractuel :

> pour une duree maximale d'une annee scolaire, lors d'une affectation sur poste reste vacant apres le

mouvement des personnels titulaires,

> ou pour une duree egale a celui du remplacement en cas de recrutement pour pallier 1 absence d un agent

momentanement absent.

Le contrat de travail mentionne la disposition legislative sur le fondement de laquelle il est etabli, les fonctions pour

lesquelles I'agent est recrute, I'etablissement d'exercice, la duree de I'engagement ainsi que la quotite de temps de

travail et la remuneration (en indice majore).

La duree legale du travail effectif dans les administrations et etablissements publics de I'Etat est fixee a 1 607 heures

par an ou 35 heures en moyenne par semaine en EPLE et 37h30 par semaine pour les services academiques.

Acces au CDI : un agent contractuel qui beneficie de contrats de recrutement d'une duree totale egale ou superieure

a six annees avec des interruptions, entre chaque contrat, inferieures a 4 mois peut etre recrute en qualite d agent

contractuel en Contrat a Duree Indeterminee (CDI).

Toutefois, I'academie se reserve le droit pour les agents qui justifient de 6 annees d'anciennete au moment de leur

recrutement sans avoir encore signe de CDI, de proposer une periode d'essai au moins egale a une annee scolaire

avec une evaluation avant d'etablir le CDI.

III. Remunerations

Le niveau de remuneration des agents recrutes est determine en fonction de la categorie, du corps et du secteur

geographique d'affectation qui tient compte de I'eloignement, des difficultes de transport, et des conditions de vie.

Les grilles jointes en annexes explicitent les niveaux de remuneration arretee en fonction de de la categorie d emploi,

de la fonction et du secteur d'affectation.

IV. Les conditions academiques d'evaluation etde reevaluation salariale

1. La procedure d'evaluation

Les agents recrutes pour repondre a un besoin permanent par contrat a duree indeterminee ou par contrat a duree

determinee d'une duree superieure a un an beneficient chaque annee d'un entretien professionnel qui donne lieu a

un compte rendu.

Cet entretien est conduit par le superieur hierarchique direct. La date de cet entretien est fixee par le superieur

hierarchique direct et communiquee a I'agent au moins huit jours a I'avance.

Cet entretien porte principalement sur les points suivants :

1. Les resultats professionnels obtenus par I'agent eu egard aux objectifs qui lui ont ete assignes et aux

conditions d'organisation et de fonctionnement du service dont II releve ;

2. Les objectifs assignes a I'agent pour I'annee a venir et les perspectives d amelioration de ses resultats

professionnels, compte tenu, le cas echeant, des perspectives d'evolution des conditions d'organisation

et de fonctionnement du service ;
3. La maniere de servirde I'agent;

4. Les acquis de son experience professionneile;
5. Le cas echeant, les capacites d'encadrement de I'agent;

6. Les besoins de formation de I'agent eu egard, notamment, aux missions qui lui sont imparties, aux

competences qu'il doit acquerir et a son projet professionnel;



7. Ses perspectives d'evolution professionnelle, et notamment ses projets de preparation aux concours

d'acces aux corps et cadres d'emplois de la fonction publique.

Le compte rendu est etabli et signe par le superieur hierarchique direct de I'agent. II comporte une appreciation

generale exprimant la valeur professionnelle de ce dernier.

II est communique a I'agent qui le complete, le cas echeant, de ses observations.

llestviseparl'autoritehierarchiquequipeutformuler,siellel'estimeutile,sespropresobservations. Lecompte rendu

est notifie a 1 agent qui le signe pour attester qu'il en a pris connaissance puis le retourne a 1 autorite hierarchique qui

le verse a son dossier.

L'autorite hierarchique peut etre saisie par I'agent d'une demande de revision du compte rendu de I'entretien

professionnel.

Ce recours hierarchique est exerce dans un delai de quinze jours francs a compter de la date de notification a I'agent

du compte rendu de I'entretien. L'autorite hierarchique notifie sa reponse dans un delai de quinze jours francs a

compter de la date de reception de la demande de revision du compte rendu de 1 entretien professionnel.

Les commissions consultatives paritaires peuvent, a la requete de 1 interesse, sous reserve qu il ait au prealable exerce

le recours mentionne a I'alinea precedent, demander a I'autorite hierarchique la revision du compte rendu de

I entretien professionnel.

Lautorlte hierarchique communjque a I'agent, qui en accuse reception, le compte rendu definitif de I entretien

professionnel.

2. La reevaluation de la remuneration

La remuneration des agents employes a duree indeterminee fait I'objet d'une reevaluation au moins tous les trois

ans, notamment au vu des resultats des entretiens professionnels prevus a I'article 1-4 du decret n° 86-83 du 17 jan-

vier 1986 ou de 1 evolution des fonctions.

La remuneration des agents recrutes sur contrat a duree determinee aupres du meme employeur, e, fait 1 objet

d'une reevaluation au moins tous les trois ans, sous reserve que cette duree ait ete effectuee de maniere continue,

notamment au vu des resultats des entretiens ou de I'evolution des fonctions.

La reevaluation de la remuneration est examinee au vu des resultats des entretiens permettant d apprecier la valeur

professionnelle et la maniere de servir de I'agent. Pour autant, le terme « reevaluation », au sens des dispositions de

I'article 1-3 du decret n° 86-83 du 17 janvier 1986, n'implique aucun automatisme ni ne presume de I'evolution de la

remuneration, 1'administration ne pouvant s'abstenirde procedera un examen au cas parcasde la situation dechaque

agent contractuel.

L'evolution salariale envisagee pour chaque agent est arretee selon la maniere de servir de I'agent

La reevaluation de la remuneration des agents non titulaires intervient a I'issue de I'evaluation.

Maniere de servir Evolution proposee

Tres satisfaisant ou Satisfaisant Classement niveau superieur

Aconsolider Maintien dans le niveau de remuneration

Non satisfaisant Non reconduction du contrat
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lde2

c
a

t

e

g

o

r

1

e

c

INM au 01/01/2024 - Grille des titulaires

Eche!on! INM Duree Cumul G(

11 425 s
10 417 4a 19a 8

9 409 3a 15a 12

8 397 3a 12a 10

7 387 3a 9a 10

6 377 la 6a 1

5 376 la 5a 3

4 373 la 4a 1

3 372 la 3a 3

2 369 la 2a 3

1 366 la

c
a

t

e

g

o

r

1

e

B

INM au 01/01/2024 - Grille des titulaires

Echeloni INM Duree Cumul 61

13 508 26

12 482 4a 26a 20

11 462 3a

3a

3a

3a

22a 16

10 446 19a 10

9 436 16a 16

8 420 13a 19

7 401 2a lOa 15

6 386 2a 8a 9

5 377 2a 6a 1

4 376 1s 4a 2

3 375 la 3a 1

2 374 la 2a 1

1 373 la

ZONE1

lle de Cayenne,Kourou,

Sinnamary, Iracoubo

Niveau INM Duree Cumul Gl

9 423 4

8 419 3a 21a 4

7 415 3a 18a 6
6 409 3a 15a 12

5 397 3a 12a 10

4 387 3a 9a 10

3 377 3a 6a 5

2 372 3a 3a 6

1 366 3a

ZONE1

lle de Cayenne, Kourou,

Sinnamary, tracoubo

Niveau INM Duree Cumul Gl

11 508 26

10 482 3a 27a 20

9 462 3a 24a 16

8 446 3a 21a 10

7 436 3a 18a 16

6 420 3a 15a 19

5 401 3a 12a 15

4 386 3a 9a 9

3 377 3a 6a 2

2 375 3a 3a 2

1 373 3a

ZONE2

Awgla-Yalimapo, Mana, Regina,

Saint-Georges, Saint-Laurent

Niveau INM Duree Cumul G(

9 425 4

8 421 3a 21a 4

7 417 3a 18a 5

6 412 3a 15a 12

5 wo 3a 12a 10

4 390 3a 9a 10

3 380 3a 6a 5

2 375 3a 3a 5

1 369 3a

ZONE2

Awala-Yalimapo, Mana, Regina,

Saint-Georges, Saint-Laurent

Niveau INM Duree Cumul Sl

11 510 26

10 484 3a 27a 20

9 464 3a 24a 16

8 448 3a 21a 10

7 438 3a 18a 16

6 422 3a 15a 19

5 403 3a 12a 25

4 388 33 9a s
3 379 3a 6a 2

2 377 3a 3a 2

1 375 3a

ZONE3

Oyapok: Camopi, Saul

Maroni: Apatou, Gran Santi,

Maripasoula, Papa'fchton, Saint-Elie

Niveau INM Duree Cumul Gl

9 428 4

8 424 3a 21a 4

7 420 33 18a 5

6 415 3a 15a 12

5 403 3a 12a 10

4 393 3a 9a 10

3 383 3a 6a 5

2 373 3a 3a 6

1 372 3a

ZONE3

Oyapok: Camopi, Saul

Maroni: Apatou, Gran Santi,

Maripasoula, Papa'i'chton, Saint-Elie

Niveau INM Duree Cumui El

11 512 26

10 486 3a 27a 20

9 466 3a 24a 16

8 450 3a 21a 10

7 440 3a 18a 16

6 424 3a 15a 19

5 40S 3a 12a 15

4 390 3a 9a 9

3 381 3a 6a 1

2 379 3a 3a 2

1 377 3a
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Le Recteur

Guillaume'
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c
a

t

e

e
o

r

1

e

A

INM au 01/01/2024 - Grille des titulaires

Echelon 1NM Duree Cumul Sl

11 678 33

10 645 4a 26a 35

9 610 3a 22a 30

8 580 3a 19a 30

7 550 3a 16a 32

6 518 3a 13a 33

5 485 2a 6m lOa 30

4 455 2a 7a 6m 20

3 435 2a 5a 6m 20

2 415 2a 3a 6m 20

1 395 la 6m

ZONE1

lle de Cayenne, Kourou,

Sinnamar^, Iracoubo

Niveau INM Duree Cumul C(

10 678 14

9 664 3a 27a 30

8 634 3a 24a 30

7 604 3a 21a 32

6 572 3a 18a 32

5 540 3a 15a 45

4 495 3a 12a 40

3 455 3a 9a 40

2 415 3a 6a 20

1 395 3a

ZONE2

Awa!a-Yalimapo, Mana, Regina,

Saint-Georges, Saint-Laurent

Niveau INM Duree Cumul Gl

10 698 14

9 684 3a 27a 30

8 654 3a 24a 30

7 624 3a 21a 32

6 592 3a 18a 32

5 560 33 15a 45

4 515 3a 12a 40

3 475 3a 9a 40

2 435 3a 6a 20

1 415 3a

ZONE3

Oyapok:Camopi, Saul

Maroni: Apatou, Gran Santi,

Maripasoula, PapaTchton, Saint-Elie

Niveau INM Duree Cumul 61

10 718 14

9 704 3a 27a 30

8 674 3a 24a 30

7 644 3a 21a 32

6 612 3a 18a 32

5 580 3a 15a 45

4 535 3a 12a 40

3 495 3a 9a 40

2 455 3a 6a 20

1 435 3a
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Guillaums

INFIRMIER

INM au 01/01/2024 - Grille des titulaires

Echelon INM Duree Cumul Gl

11 727 33

10 694 4a 25a 35

9 659 4a 21a 30

s 629 3a 17a 30

7 399 3a 16a 32

6 567 3a 14a 27

5 540 2a 6m lla 23

4 517 2a 8a 6m 21

3 496 2a 4a 6m 23

2 473 la6m 2a 6m 29

1 444 la

ZONE1

Echelon INM Duree Cumul G!

10 739 27

9 712 3a 27a 27

8 685 3a 24a 27

7 6S8 3a 21a 27

6 631 3a 18a 27

5 604 3a ISa 27

4 577 3a 12a 27

3 550 3a 9a 27

2 523 3a 6a 27

1 496 3a

ZONE2

Niveau INM Duree Cumul G/

10 760 27

9 733 3a 27a 27

8 706 3s 24a 27

7 679 3a 21a 27

6 652 3a 18a 27

5 625 3a 15a 27

4 598 3a 12a 27

3 571 3a 9a 27

2 544 3a 6a 27

1 517 33

ZONE3

Niveau INM Duree Cumul Gl

10 783 27

9 756 3a 27a 27

8 729 3a 24a 27

7 702 3a 21a 27

6 675 3a 18a 27

5 648 3a 15a 27

4 621 3a 12a 27

3 594 3a 9a 27

2 567 3a 6a 27

1 540 3a

ASSISTANT

SOCIAL

INM au 01/01/2024 - Grille des titulaires

Echelon 1NM Duree Cumul G!

14 597 16

13 581 3a 29a 10

12 571 3a 26a 20

11 551 2s 6m 23a 23

10 528 2a 6m 20a 6m 21

9 507 2a 18a 20

8 487 2a 16a 17

7 470 23 14a 13

6 457 2a 12a 12

5 445 2a lOa 14

4 431 2a 8a 11

3 420 2a 63 .ZJ!

2 409 2a 4a 14

1 395 2a

ZONE1

Echelon INM Duree Cumu! Cl

13 600 15

12 585 3a 33a 1S

11 570 3a 30a 15

10 555 33 27a 15

9 540 3a 24a 15

8 525 3a 21a 15

7 510 3a 18a 15

6 495 3a 15a 15

5 480 3a 12a 15

4 465 3a 9a 15

3 450 3a 6a 15

2 435 3a 3a 15

1 420

20NE2

Echelon INM Duree Cumul G!

13 611 15

12 596 3a 33a 15

11 581 3a 30a 15

10 566 3a 27a 15

9 551 3a 24a 15

8 536 3a 21a 15

7 521 3a 18a .15

6 506 3a 15a 15

5 491 3a 12a 15

4 476 3a 9a 15

3 461 3a 6a 15

2 446 3a 3a 15

1 431

ZONE3

Echelon INM Duree Cumul Gl

13 625 15

12 610 3a 33a 15

11 595 3a 30a 15

10 580 3a 27a 15

9 565 3a 24a .!5

8 550 3a 21a 15

7 535 3a ISa 15

6 520 3a 15a 15

5 505 3a 12a 15

4 490 3a 9a 35

3 475 3a 6a .15

2 460 3a 3a 15

1 445
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