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Lignes Directrices de Gestion (LDG) » ENS Paris-Saclay

Références réglementaires principales

- Vu la Loi 2019-828 du 6 aofit 2019 portant transformation de la fonction publique et notamment
I’article 30 ;

- Vu le décret n° 2019-1265 du 29 novembre 2019 relatif aux lignes directrices de gestion et a
I'évolution des attributions des commissions administratives paritaires ;

- Vules LDG du Ministére de ’Enseignement supérieur, de la Recherche et de I’Innovation ;

- Vules LDG du Ministére de I’Education nationale, de la jeunesse et des sports.

Contexte

La loi n°2019-828 du 6 aolt 2019 de transformation de la fonction publique, par son article 30,
prévoit I’édiction de lignes directrices de gestion déterminant la stratégie pluriannuelle de
pilotage des ressources humaines au sein de chaque administration et établissement public des
trois versants de la fonction publique, notamment en matiere de gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences.

Les lignes directrices de gestion (LDG) fixent les orientations générales en matiére de mobilité,
de promotion et de valorisation des parcours professionnels et les modalités de mise en ceuvre
sont, quant a elles, précisées par le décret n® 2019-1265 du 29 novembre 2019 relatif aux lignes
directrices de gestion et a l'évolution des attributions des commissions administratives
paritaires.

Les premieres LDG du Ministére de I’Enseignement Supérieur, de la Recherche et de
I’Innovation ont été édictées et sont applicables depuis le 1er janvier 2021 et ’ENS Paris-Saclay

s’y conforme.

L’Ecole a adopté ses premiéres LDG en 2021 corrélativement a la suppression des compétences
des CAP en matiere d’avancement et de promotion interne. Elle souhaite aujourd’hui les
réviser en y intégrant des dispositifs innovants en lien avec sa stratégie et renforcer la

transparence des mesures qu’elle souhaite proposer.
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Les principes généraux des lignes directrices de gestion (LDG)

Les lignes directrices de gestion constituent un document de référence en matiére de gestion
des ressources humaines. Elles définissent et traduisent la politique de I’établissement en cette

matiére.
Elles portent sur trois axes principaux :

e Les orientations générales en matiere de mobilité (LDGn° 1) ;
e Les orientations générales en matiere de promotion et de valorisation des parcours
professionnels (LDG n°2).

e La stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines (LDG n° 3).;
Ces lignes directrices de gestion visent a :

> Développer les leviers managériaux pour une action publique plus réactive et plus
efficace ;
Simplifier et garantir la transparence et I’équité du cadre de gestion des agents publics ;
Favoriser la mobilité et accompagner les transitions professionnelles des agents publics
dans la fonction publique et le secteur privé ;

» Renforcer I’égalité professionnelle dans la fonction publique.

Les nouvelles LDG de I’ENS Paris-Saclay

Les principes généraux qui sous-tendent les lignes directrices de gestion de ’ENS Paris-Saclay
sont le respect de I’engagement gouvernemental relatif a la promotion de la diversité, au
renforcement de 1’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la prévention des

discriminations.

Depuis 2021, I’Ecole a renforcé son engagement sur ces principes en adoptant, en outre, un
plan d’action sur I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et un nouveau plan
2025-2027 a été adopté en 2024. L’Ecole s’est également dotée d’un plan d’action de lutte

contre les Violences Sexistes et Sexuelles (VSS) et d’un plan d’action pour accompagner,
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insérer et maintenir dans 1'emploi les agents en situation de handicap avec un schéma directeur
du handicap adopté en 2023.

Par ailleurs, dans le cadre de la prévention et de la lutte contre le racisme, I’antisémitisme et
les discriminations, notamment liées a 1’origine, I’Ecole a mis en place, avec la nomination d’un
référent, un dispositif de prévention de ces violences (hors VSS).

Enfin, depuis 2023, plusieurs avancées notables en faveur des personnels ont été réalisées
comme la charte des personnels contractuels! qui prévoit les conditions de recrutement, de
rémunération et de revalorisation des personnels contractuels, le dispositif RIPEC pour les

personnels enseignants-chercheurs ainsi que la prime d’intéressement?.

Les lignes directrices de gestion de I’Ecole sont désormais enrichies de nouvelles orientations
et dispositifs afin de renforcer la gestion des ressources humaines et de mieux accompagner les
personnels dans leur parcours professionnel. Parmi les nouveautés introduites, on retrouve la
promotion de la diversité et de 1’égalité professionnelle, le soutien renforcé aux mobilités
internes et externes, ainsi que la transparence accrue des procédures de recrutement et de

promotion.

Elles integrent également des mesures spécifiques concernant 1’accompagnement des
personnels en situation de handicap, et des mesures visant au développement des compétences
au-dela des formations classiques, et la valorisation des parcours de carriére a travers des
dispositifs visant a mieux reconnaitre I’engagement et I’évolution des collaborateurs et

collaboratrices.

Par ailleurs, elles introduisent des mesures prévues par la Loi de Programmation de la
Recherche (LPR) de 2020 telles que le dispositif de repyramidage des carrieres des personnels
enseignants-chercheurs titulaires, visant a faciliter la promotion des maitres de conférences
vers le corps des professeurs d’université qui induit d’intégrer de nouvelles modalités de

promotion et de conditions d’acces aux différents corps.

! La charte des personnels contractuels a été adoptée par délibération du Conseil d’Administration du 13 octobre 2023.
% La prime d’intéressement a été adoptée par délibération du Conseil d’Administration du 23 juin 2023. Ce dispositif permet d’attribuer

une prime, a lissu de contrats ou conventions dont I’exécution est achevée, aux agents et agentes ayant contribué a la préparation, a la
réalisation, et a la gestion d’opérations de recherches, d’études, d’analyses, d’essais, et d’expertise.
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Champs d’application des lignes directrices de gestion

Les lignes directrices de gestion s’appliquent a I’ensemble des personnels titulaires et

contractuels affectés au sein de I’établissement.

Elles s’appliquent de maniére différenciée aux personnels BIATSS?® et enseignants-chercheurs
et enseignants, afin de mieux prendre en compte les caractéristiques statutaires et
professionnelles propres a chacune de ces deux populations.

La direction des ressources humaines s’assure de la bonne application des LDG.

Les regles d’adoption des lignes directrices de gestion

Les lignes directrices de gestion font I’objet d’un dialogue avec les représentants et
représentantes du personnel ainsi que d’un avis du comité social d’administration et d’une
délibération du conseil d’administration.

Elles sont établies pour une durée maximale de cinq années et peuvent faire ’objet d’une
révision durant cette période, selon des modalités identiques a leur adoption.

Les orientations générales en matiére de promotion et de valorisation des parcours seront
suivies dans le rapport social unique (RSU%).

Un bilan de mise en ceuvre des lignes directrices de gestion, sur la base des décisions
individuelles et en tenant compte des données issues du RSU, sera présenté annuellement et
pour information devant le conseil d’administration et les représentants et représentantes du
personnel siégeant au comité social d’administration.

Les LDG font ’objet d’une mise en ligne sur le site internet de 1’Ecole.

Elles ont par ailleurs recu un vote favorable des instances de I’Ecole (comité social
d’administration en date du 5 juin 2025 et conseil d’administration du /MA1I).

3 BIATSS : Acronyme désignant les personnels Bibliothécaires, Ingénieurs, Administratifs, Techniques, Sociaux et de Santé
travaillant dans les établissements d’enseignement supérieur et de recherche.

4 Le Rapport Social Unique (RSU) est un document annuel obligatoire pour les établissements publics, qui présente un bilan détaillé sur
la gestion des ressources humaines. Il permet de rendre compte de la situation des effectifs, des conditions de travail, de I’égalité
professionnelle, des politiques de formation, des recrutements, des rémunérations, et des parcours professionnels des agents. Le RSU est
un outil essentiel pour analyser les pratiques RH et favoriser une gestion transparente et équitable au sein des administrations publiques.
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LDG n° 1 : Les orientations générales en matiere de mobilité

La politique de mobilité de I'Ecole s'inscrit dans le cadre des lignes directrices du MESRI®. Elle a
pour objectif de soutenir la construction de parcours professionnels tout en répondant aux
besoins de I’établissement, en particulier en matiere de pourvoi des postes vacants. L'objectif
est d'assurer la meilleure adéquation possible entre les souhaits de mobilité des agents et les

exigences de 1'Ecole, tout en respectant les priorités 1égales.

La mobilité, qu'elle soit interne ou externe, des personnels académiques et des BIATSS constitue
un enjeu stratégique pour notre établissement qui doit s’assurer d’une gestion optimale de ses
ressources humaines d’une part, et dynamiser le parcours professionnel de ses talents d’autre

part.

En outre et a travers la mobilité interne, nous souhaitons renforcer 1'attractivité de notre
institution et soutenir I’épanouissement de nos agents dans un environnement en constante
évolution. Dans le cadre du premier axe du projet d’administration 2023/2027¢, qui met ’accent
sur I’attractivité et la fidélisation des personnels, 1'Ecole ambitionne de renforcer ses mesures
d’accompagnement, de proposer des opportunités de mobilité fonctionnelle’ et d'assurer la plus

grande transparence dans les processus de recrutement et de mobilité.

Ainsi, nos lignes directrices mettent en avant I'ouverture a des expériences diversifiées et le

respect des principes de transparence et d’équité.

Principes de la mobilité

La mobilité des agents, qu’ils soient fonctionnaires ou contractuels, constitue un droit reconnu,
offrant la possibilité d’évoluer au sein de I’administration publique. Elle s’applique aussi bien
aux personnels académiques qu’aux personnels BIATSS, et peut se traduire par des

détachements, des disponibilités, ou d’autres formes de mobilité professionnelle. Toutefois,

5 MESRI : Ministére de I’Enseignement Supérieur, de la Recherche et de I'Innovation

% Projet d’administration [ENSJemble 2023-2027 validé par délibération 2024-12 du CA du 28 juin 2024
7 La mobilité fonctionnelle permet aux agents de changer d’emploi tout en restant dans le méme établissement.
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cette mobilité reste subordonnée aux besoins du service, ce qui implique que les demandes

peuvent étre soumises a des délais, voire, des refus de I'administration.

Dans ce contexte, I’Ecole souhaite, tout en respectant les droits des agents, encadrer les
demandes de mobilité, afin de s’assurer que les effectifs internes restent alignés avec notre

mission fondamentale : I’enseignement et la recherche.

Cette démarche vise a concilier la gestion des parcours professionnels de nos agents et la

pérennité de nos missions éducatives.

La mobilité interne

La mobilité est un atout pour une carriere dynamique et un parcours professionnel valorisant.
L’Ecole encourage vivement la mobilité interne en particulier pour les personnels BIATSS
fonctionnaires ou en CDI.

Toutefois, nous privilégions une stabilité sur les postes pour les agents ayant un contrat de
moins de trois ans, afin qu’ils puissent pleinement s’installer et appréhender les spécificités de

leur environnement de travail avant de solliciter une mobilité.

Enfin, I’Ecole est ouverte a la mobilité des agents vers une catégorie supérieure, sous réserve
qu’ils justifient d’au moins trois ans d’ancienneté dans leur catégorie d’emploi et/ou qu’ils
disposent du diplome requis pour accéder a cette catégorie. Ces critéres visent a garantir une
mobilité équilibrée, en valorisant a la fois ’expérience et la qualification nécessaires pour la
prise de nouvelles fonctions.

Ces approches visent a assurer une continuité dans la qualité des services tout en permettant a

chaque agent de se développer a son rythme au sein de notre établissement.

Afin de promouvoir la mobilité interne des personnels BIATSS, I’Ecole s’assure que les postes

ouverts au recrutement et accessibles a la mobilité interne fassent ’objet d’une publication
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élargie aupres des personnels de I’établissement via ses canaux de communication (page dédiée
sur I’Intranet, sur le site carriere®, sur la lettre interne du personnel etc.).

Le personnel est responsable et est a I’initiative de sa mobilité en répondant a une offre
d’emploi et peut étre accompagné par le Service Accompagnement des Ressources Humaines

(SARH) de la Direction des Ressources Humaines de I’Ecole.

» Le processus de mobilité interne des personnels BIATSS

L’agent candidate en adressant un curriculum vitae et une lettre de motivation a la direction
des ressources humaines (DRH) de I’Ecole via ses canaux de recrutement. Une attention
particuliere est donnée aux candidatures internes sans qu’elles soient toutefois privilégiées
dans le processus de recrutement.

Chaque candidature est étudiée afin de veiller a la meilleure adéquation entre les missions du
poste a pourvoir et le profil des agents candidats a une mobilité.

Si le profil correspond aux attentes du poste, I’agent sera convié a un entretien avec le
responsable de I’entité et la DRH.

In fine, 1a décision de recrutement devra étre motivée par référence aux compétences et au profil

du candidat, retenu ou non.

Si la candidature interne est retenue, la mobilité se réalisera en concertation entre ’entité
d’origine et I’entité d’accueil.

Ensemble, elles définiront la période de départ et, si nécessaire, les modalités de transmission
des compétences, en veillant a ce que la prise de poste n’excéde pas trois mois. Cette période de
transition permettra au responsable hiérarchique de I’entité d’origine de se préparer a 1'absence
de l'agent, tout en garantissant la continuité du service.

Des solutions d’accompagnement pourront étre mises en place, y compris des facilités avec
I’entité d’accueil, pour organiser progressivement la prise de fonction.

Si nécessaire, 1'agent pourra également contribuer a la formation ou a 'intégration de son

successeur afin d’assurer une continuité optimale.

8 Lesite carriére de I’Ecole permet de diffuser les offres d’emploi de I’Ecole dans un espace dédié au recrutement, distinct du site
institutionnel, facilitant leur gestion et leur visibilité : https://ens-paris-saclay.nous-recrutons.fr,
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De maniére générale, les agents, ainsi que les responsables hiérarchiques, peuvent solliciter le
concours de la DRH, notamment si la situation de I’agent ou du poste a pourvoir nécessite un
accompagnement individualisé et renforcé (prévention d’une situation d’inaptitude, inaptitude

constatée, réorganisation des services, situation individuelle particuliére...).

> Un dispositif d’accompagnement a la mobilité interne des personnels BIATSS °

Afin de favoriser la mobilité interne et de faire connaitre les différents métiers de notre
institution pour les personnels BIATSS, une période d’immersion professionnelle interne a
I’Ecole peut étre proposée a I’agent qui en fait la demande. Cette immersion est organisée par
la DRH, en lien avec I’entité d’origine et I’entité souhaitée dans laquelle I’agent est placé
temporairement afin d’appréhender la réalité d'un métier, observer sa pratique et
I'environnement professionnel dans lequel elle se déroule, permettre de confirmer un projet
d'évolution professionnelle et de faire un choix éclairé de mobilité.

La durée de la période d’immersion professionnelle est de 2 a 10 jours ouvrés effectivement
travaillés consécutifs ou non. La durée cumulée de plusieurs périodes d'immersion ne peut

dépasser 20 jours sur 3 ans.

La mobilité externe

La mobilité externe permet aux agents, fonctionnaires et en contrat a durée indéterminée, de
diversifier leurs expériences professionnelles en rejoignant d’autres administrations,
établissements d’enseignement supérieur ou organismes publics, que ce soit en maintenant le
lien avec I’établissement (détachement, mise a disposition), en procédant a une rupture
partielle de ce lien (disponibilité ou congé pour convenances personnelles) ou par une rupture
définitive (mutation). Elle concerne aussi bien les personnels BIATSS que les personnels

académiques.

9 Les autres outils et dispositifs au service de la mobilité et du parcours professionnel des agents sont détaillés dans le chapitre suivant
concernant les lignes directrices de gestion n°2 « Les orientations générales en matiére de promotion et de valorisation des parcours
professionnels ».
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> Les principales demandes de mobilités des personnels de ’ENS Paris-Saclay

e La mutation dans la fonction publique d’Etat

Les fonctionnaires peuvent étre mutés au sein d’un autre établissement public, sans changer de
corps ou de cadre d’emplois ni d’ancienneté. La mutation peut faire suite a la candidature du
fonctionnaire sur un emploi vacant. Toute personne ayant effectué une mutation perd son droit

a réintégrer automatiquement I’établissement qu’elle a quitté.
e La mise a disposition:

La mise a disposition permet a un agent (fonctionnaire ou contractuel en CDI) de travailler
aupres d'un autre employeur tout en restant rattaché a son administration d’origine pour ce qui
concerne sa carriére et sa rémunération. La mise a disposition peut étre prononcée pour une
durée maximum de 3 ans et réalisée pour tout ou partie du temps de service de ’agent. Elle
donne lieu a une convention de mise a disposition entre I’administration d’origine, I'organisme
d'accueil et I’agent. Ce dernier continue de bénéficier dans son corps d'appartenance des

avancements d'échelon et éventuellement des avancements de grade et de la promotion interne.

A la fin de sa mise a disposition, I’agent est réaffecté sur son emploi antérieur d'origine ou, si

cela n'est plus possible, sur un poste équivalent.

e Le détachement :

Le détachement permet a un fonctionnaire d’exercer temporairement ses fonctions dans une
autre administration, un autre ministére ou un organisme public, généralement pour une durée
de trois ans (avec un maximum de cinqg ans). A I’issue de cette période, il peut soit demander un
renouvellement de détachement, soit réintégrer son administration d’origine, soit demander

son intégration définitive dans son administration d’accueil.
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e Le congé mobilité (contractuel en CDI)

Le congé mobilité permet a un agent contractuel en CDI d’exercer temporairement ses fonctions
dans une autre administration publique sous un contrat a durée déterminée (CDD). Cette
mobilité, est généralement accordée pour une durée de 3 ans.

Au terme de cette période, ’agent peut soit demander un renouvellement de son congé mobilité
(dans la limite de 3 années supplémentaires), soit, demander la portabilité!° de son CDI aupres
de son établissement d’accueil, soit réintégrer son administration d’origine. Dans ce cas, I’agent
est réaffecté sur son emploi antérieur d'origine ou, si cela n'est plus possible, sur un poste

équivalent.

e La portabilité du CDI (contractuel en CDI)

La portabilité du CDI est un dispositif issu de la loi de transformation de la fonction publique.
Elle permet a un agent contractuel en CDI de solliciter, dans le cadre d’une mobilité définitive,
le transfert de son contrat vers un autre employeur public relevant de I’'un des trois versants de
la fonction publique (Etat, territorial, hospitalier). Il suppose toutefois I’accord de
I’établissement d’accueil et la compatibilité avec un emploi relevant de la méme catégorie (A, B
ou C) que celui occupé dans I’établissement d’origine.

Toute personne ayant effectué une portabilité de son CDI perd son droit a réintégrer

automatiquement I’établissement qu’elle a quitté.

Cas particulier des emplois fonctionnels :

Les emplois fonctionnels sont des postes administratifs ou techniques a hautes responsabilités
de direction pourvus par détachement (pour les fonctionnaires) ou par recrutement sur contrat
(en congé mobilité pour les contractuels), pour une durée limitée.

A la fin de sa mobilité dans un emploi fonctionnel, I’agent est réaffecté sur son emploi antérieur

d'origine ou, si cela n'est plus possible, sur un poste équivalent.

10 La portabilité du CDI est un dispositif introduit par la loi de transformation de la fonction publique, permettant a un agent contractuel
en CDI de solliciter un transfert de son statut de CDI vers un autre établissement relevant de l'un des trois versants de la fonction publique
(Etat, territorial, hospitalier). Ce mécanisme garantit la préservation du statut de CDI, mais ne confére pas nécessairement la continuité
des conditions contractuelles antérieures ni des avantages associés a l'ancien contrat.
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e La disponibilité *:

La disponibilité permet a un fonctionnaire de cesser temporairement d’exercer ses fonctions et
de quitter son administration tout en conservant un lien avec celle-ci. Pendant la période de
disponibilité, le fonctionnaire n’est pas rémunéré, mais il conserve certains droits et garanties
statutaires. La disponibilité est généralement prononcée pour 1 an renouvelable dans la limite
de 5 ans. Dans le cas d’une disponibilité pour convenances personnelles, le retour du
fonctionnaire aupres d’une administration publique est obligatoire et pour une période de 18

mois minimum avant un éventuel prochain départ'2.
e Le congé pour convenances personnelles (contractuel en CDI) :

Le congé pour convenances personnelles (CCP) permet a un agent contractuel en CDI de
suspendre temporairement ses fonctions, a sa demande, pour des raisons personnelles.

Pendant le CCP, généralement prononcé pour 1 an renouvelable dans la limite de 5 ans, I’agent
n’est pas rémunéré. Il peut solliciter un retour au sein de son administration d’origine sans
garantie d’occuper le poste précédemment occupé. Le cas échéant, un poste de niveau

équivalent lui sera proposé.

> La demande de mobilité externe

Conformément aux dispositions réglementaires du code de la fonction publique, toute demande
de mobilité de la part d’un agent doit respecter un délai de préavis de trois mois maximum. La
demande, précisant la date de début et la durée du détachement souhaitées, doit étre validée
par sa hiérarchie et adressée par écrit par lettre recommandée avec accusé de réception ou par

lettre remise en mains propres contre récépissé.

1 Conformément au Décret n°85-986 du 16 septembre 1985 relatif au régime particulier de certaines positions des fonctionnaires de
I'Etat, a la mise a disposition, a l'intégration et a la cessation définitive de fonctions, il existe deux types de disponibilité : La disponibilité
de plein droit et la disponibilité discrétionnaire sous réserve des nécessités de service. Sont également prévues deux particularités : La
disponibilité d’office, et la disponibilité dans I’attente d’une réintégration.

12 Décret n° 2019-234 du 27 mars 2019 modifiant certaines conditions de la disponibilité dans la fonction publique, article 2. Cette
disposition s’applique pour les demandes de disponibilité pour convenances personnelles.
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L’Ecole s’engage a répondre a la demande dans les deux mois suivant la réception de la

demande.

Le suivi des mobilités externes

La direction des ressources humaines veille au suivi régulier des mobilités externes des agents
et les alerte par lettre recommandée avec accusé de réception, au moins six mois avant la date
de fin de leur mobilité. Cette lettre précise les différentes possibilités offertes aux agents
(demande de prolongation, demande d’intégration aupres de son établissement d’accueil,

demande de réintégration etc.).
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Principes généraux de la mobilité au sein de I’ENS Paris-Saclay

Dans le respect des regles en vigueur et sous réserve de la compatibilité avec les besoins de
service, I’Ecole autorise une premiére période de mobilité pour ses personnels. Cette période
permet a I'agent de saisir une opportunité de mobilité, tout en veillant a maintenir 1’équilibre

des ressources humaines nécessaires a notre mission éducative.

Au-dela de cette premiére période, I’'Ecole peut formuler un avis défavorable a une prolongation
de détachement ou, éventuellement, autoriser une durée complémentaire mais limitée, afin
d'éviter tout impact défavorable a I'organisation et de garantir la stabilité de notre mission
fondamentale.

La prolongation de détachement ne pourra étre envisagée que dans des circonstances

exceptionnelles et aprés une évaluation des besoins de 1'établissement.

Dans le cas d’une disponibilité pour convenances personnelles, I’agent devra respecter les
dispositions du décret n° 2019-234' qui instaure une obligation de retour dans I'administration
publique d'au moins dix-huit mois continus pour le fonctionnaire souhaitant renouveler cette

disponibilité au-dela d'une premiére période de cinq ans.

Dans tous les cas, dix-huit mois avant la fin de sa mobilité, ’agent est informé et invité a se
positionner quant a la suite de sa carriére au sein de ’ENS Paris-Saclay. Cette anticipation,
portée par I’Ecole, vise a garantir la continuité du service et & permettre une gestion

prévisionnelle optimale des ressources humaines.

Intégration de la mobilité dans une gestion anticipée des besoins en ressources humaines

Dans le cadre des dialogues de gestion mis en ceuvre a chaque exercice budgétaire, et en
complément de sa cartographie des emplois, I’Ecole anticipe de facon optimale les
mouvements des agents (mobilité, détachement, démission, retraite ...). Par ailleurs, les

échanges avec les responsables hiérarchiques permettent d’identifier les personnels qui

3 Décret n° 2019-234 du 27 mars 2019 modifiant certaines conditions de la disponibilité dans la fonction publique, article 2. Cette
disposition s’applique pour les demandes de disponibilité pour convenances personnels.
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pourraient bénéficier d’évolutions internes et de déterminer les mesures d’accompagnement a

mettre en ceuvre.

Les modalités de mobilité des personnels enseignants-chercheurs et enseignants titulaires

Les mobilités entrantes et sortantes s’inscrivent dans le cadre des campagnes de recrutement

réglementaires et nationales annuelles.

Modalités d’organisation de la mobilité entrante

Le processus de pourvoi des postes est le suivant :
e La mobilité entrante intervient soit conformément aux campagnes d’emplois de I’Ecole
soit au fil de I’eau selon les vacances de poste ;
e Les entités signalent la vacance de poste a la DRH ;
e La présidence, en lien avec la DRH, confirme le besoin et décide de la publication pour

tous les postes.

NB : le processus pour les personnels de recherche et/ou d’enseignement relevant de I'article L 954-

3 du Code de I’éducation est spécifiée dans la Charte des personnels contractuels de I’Ecole (page 5).

Pour les enseignants-chercheurs et enseignants :

La candidature est examinée par les services de la DRH (vérification réglementaire).

Les candidatures recevables sont transmises au comité de sélection (pour les enseignants-
chercheurs) ou a la commission de recrutement ad hoc (pour les enseignants), pour analyse du
dossier selon les criteres établis dans le profil de poste. Les candidats retenus sont recus en

audition par le comité ou la commission.
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Le Conseil d’Administration en formation restreinte (CAR)'* délibére ensuite sur la proposition
du comité de sélection ou de la commission de recrutement. Pour les enseignants-chercheurs,
I’avis du CAR est ensuite transmis au MESRI'®, via GALAXIE®®.

Pour les enseignants du 2™ degré, c’est I’avis de la commission de recrutement qui est

communiqué au MESRI, via GALAXIE également.

Pour les personnels BIATSS fonctionnaires ou en CDI :

L’agent retenu a un poste ouvert a I’Ecole formule une demande officielle de mobilité entrante,
validée par son administration d’origine, et ’adresse a la direction générale des services de
I’Ecole. Ce courrier précise le type de mobilité envisagée (détachement, congé de mobilité etc.)

ainsi que la durée souhaitée.

A réception, la direction des ressources humaines engage la procédure de formalisation de la
mobilité et coordonne les étapes nécessaires a sa mise en ceuvre, en lien avec ’administration

d’origine de I’agent.
Modalités d’organisation de la mobilité sortante

Les mutations et détachements dans un corps équivalent font I’objet d’une candidature aupres

de I’établissement ou est ouvert le poste.

Pour les enseignants du 2" degré, les demandes de mobilité peuvent étre soumises dans le cadre
de deux campagnes nationales annuelle de recrutement. A titre de précision, si la demande est
formulée au titre de la seconde campagne ministérielle de recrutement, I’avis de I’employeur

est requis (et généralement suivi par le Rectorat).

14 Le Conseil d’Administration Restreint (CAR) est une formation spécifique du Conseil d’Administration qui est composé de membres élus,
enseignants-chercheurs, enseignants et personnels assimilés. Il est compétent pour délibérer sur certaines questions liées a la gestion des
ressources humaines du personnel académique et est notamment consulté sur les recrutements, les promotions, les titularisations ou
encore l’octroi de certaines primes et indemnités. Ses décisions s’inscrivent dans le cadre de la politique RH de I’établissement et des lignes
directrices de gestion en vigueur.

S MESRI : Ministére de I’Enseignement Supérieur, de la Recherche et de I'Innovation.

16 GALAXIE est une plateforme numérique dédiée a la gestion des carriéres et des affectations des personnels enseignants et chercheurs
du MESRI. Il permet la gestion des recrutements, des mobilités, des promotions, et de I’actualisation des informations administratives
concernant ces personnels.

Conseil d’Administration ¢ 20 juin 2025 16 /52



Lignes Directrices de Gestion (LDG) » ENS Paris-Saclay

Pour les enseignants-chercheurs et enseignants :

Les demandes de mutation sortante d’un enseignant ou enseignant-chercheur sont instruites
selon les regles de I’établissement d’accueil, qui définit librement son propre processus de
recrutement, dans le respect du cadre réglementaire national et, le cas échéant, de ses propres
lignes de gestion. Bien que les modalités puissent varier (organisation des auditions,
composition des jurys, calendrier...), elles reposent en général sur un processus comparable a
celui en vigueur a ’ENS Paris-Saclay. Dans tous les cas, I’Ecole émet un avis sur la demande de

mobilité.
Pour les personnels BIATSS fonctionnaires ou en CDI :

Lorsqu’un agent souhaite demander une mobilité externe, il peut initier sa démarche tout au

long de ’année, selon ses projets professionnels.

Il transmet a la DRH, dans les délais reglementaires, une demande officielle validée par sa

hiérarchie et adressée a la direction générale des services.

Dans ce courrier, 1'agent précise le type de mobilité envisagée (détachement, disponibilité,

congé mobilité, etc.) ainsi que la durée souhaitée.

Une fois la demande recue, 1a DRH entre en contact avec la hiérarchie de I’agent pour s’assurer
que la date de début de la mobilité est compatible avec les missions en cours et les impératifs

du service.

Cette étape permet de garantir que la transition se déroule dans les meilleures conditions, en

tenant compte des besoins opérationnels de I’établissement.

L’agent recoit une réponse écrite dans un délai de deux mois maximum, I’informant de la
décision prise par I’Ecole. En cas de validation de la demande, la DRH procéde a la formalisation

de la décision de mobilité et organise les étapes nécessaires a sa mise en ceuvre.
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Si la publication du poste prochainement vacant est demandée par I’entité, la DRH I’encourage
a réinterroger I’organisation de son service ou redéfinir les activités a prévoir pour le prochain

recrutement afin de mieux répondre aux évolutions internes du service ou de I’Ecole.

Cette démarche permet d’optimiser les ressources humaines et d’assurer une organisation

toujours plus agile et efficace.

Les demandes de renouvellement de mobilité externe

Toute demande de renouvellement de mobilité externe doit étre exprimée au moins trois mois
avant la fin de la période de mobilité en cours. La demande doit préciser la durée de la
prolongation souhaitée et étre adressée par écrit a la direction des ressources humaines de ’'ENS
Paris-Saclay et par lettre reccommandée avec accusé de réception ou par lettre remise en mains
propres contre récépissé et a I’attention de la Présidente de I’Ecole (pour le personnel

académique) ou la Direction générale des services (pour le personnel BIATSS).

Une fois la demande recue, 1a DRH entre en contact avec la hiérarchie de I’agent pour s’assurer
que la demande de prolongation de mobilité est compatible avec les impératifs du service et de

SeSs moyens.

L’agent recoit une réponse écrite dans un délai de deux mois maximum, I’informant de la

décision prise par I’Ecole.

En cas de validation de la demande, la DRH procede a la formalisation de la décision de

prolongation de mobilité.

En cas de refus de prolongation par I’administration, 1’agent doit réintégrer I’Ecole ou se

positionner quant a sa carriere au sein de ’ENS Paris-Saclay.

La mobilité, en tant que levier stratégique de développement des compétences et d’adaptation

aux besoins de I’établissement, ouvre la voie a une valorisation concréte des parcours
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professionnels. Dans cette dynamique, il est essentiel de mettre en lumiere les compétences
acquises, les expériences vécues, et les trajectoires individuelles afin de favoriser une gestion
des talents optimale. Ainsi, le chapitre suivant s’intéresse a la valorisation des parcours
professionnels, un axe complémentaire et fondamental pour assurer une reconnaissance juste

et motivante au sein de notre Ecole.

&&&
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LDG n°2 - Les orientations générales en matiere de promotion et de
valorisation des parcours professionnels

Dans un contexte de transformation continue de I'enseignement supérieur et de la recherche, il
est essentiel d’assurer une gestion des carriéres des personnels qui soit a la fois équitable,
transparente et dynamique.

L’Ecole ceuvre ainsi a offrir & ses personnels BIATSS et académiques des perspectives de
développement et de reconnaissance professionnelle a la hauteur de leurs compétences et de
leurs engagements.

A ce titre, plusieurs actions ont été mises en ceuvre pour recruter et fidéliser les personnels,

valoriser leur parcours, et leur offrir des opportunités de formation et de mobilité.

Cela passe par une approche intégrée, qui comprend la préparation au concours, la formation
continue, la mise en ceuvre de mesures pour garantir ’égalité professionnelle dans chaque acte
de gestion de carriere, la garantie de I’inclusion des personnes en situation de handicap, ainsi
que la révision des processus de recrutement afin de renforcer la diversité et I’attractivité des

talents.

Les différents dispositifs de régime indemnitaire, les modalités transparentes de proposition de
classement et de promotion, et le repyramidage des emplois dans le cadre de la loi de
programmation de la recherche font également partie des leviers stratégiques visant a soutenir

la progression de carriere de nos personnels.

L’Egalité professionnelle et ’inclusion : une valeur forte dans la valorisation des parcours
professionnels

L’Ecole s’engage a promouvoir ’égalité des chances et a lutter contre toutes formes de
discriminations, dans toutes ses pratiques de gestion des ressources humaines. Cela inclut
notamment les dispositifs de recrutement, de rémunération a la prise de poste, de promotion et

d’attribution de primes.
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En matiére de recrutement, elle met en ceuvre une politique inclusive et non discriminatoire
fondée sur les compétences et les qualifications des candidats et candidates.

En outre, ’Ecole s’assure que toutes les offres d’emploi soient publiées de maniére claire et
accessible par le biais de nos canaux publication d’offres d’emploi ( le site « choisir le service
public », le site internet de I’Ecole , le futur site carriére d’offres d’emploi de ’ENS Paris-Saclay
ainsi que la publication multicanaux offerte par notre Systeme de Suivi des Candidats 7.

Elle veille a respecter les principes de non-discrimination et d’inclusion d’une part, en rédigeant
les fiches de poste dans un langage épicéne (c’est a dire, en évitant de privilégier un genre au
détriment de ’autre) et lorsque cela est possible et pertinent, utilise des formulations neutres

pour décrire les fonctions et les missions.

D'autre part, dans le cadre de ses actions en faveur de 1'inclusion des personnes en situation de
handicap, I’Ecole veille & promouvoir 1'égalité des chances en ouvrant, dans la mesure du
possible, ses postes a ce public. Elle noue des partenariats avec des organismes spécialisés, tels
que Cap Emploi 91, qui accompagnent le recrutement et le maintien dans I’emploi des

personnes handicapées en proposant des profils de candidats adaptés.

L’Ecole privilégie également, dans le respect de son schéma d’emploi, les dispositifs de
recrutement spécifiques a la fonction publique'®, tel que le recrutement contractuel d’un an, dit

"période de stage", avec une possibilité de titularisation a l'issue.

En matiére de rémunération a la prise de poste des personnels contractuels, ’Ecole confirme
son engagement d’égalité de traitement entre les femmes et les hommes en cadrant, dans sa
charte des personnels contractuels'®, des modalités de classement et de définition des salaires

grace a une grille de rémunération par catégorie d’emploi .

Ainsi, et ce pour valoriser le parcours professionnel du profil retenu, la rémunération initiale

est déterminée a partir de I’expérience professionnelle (a poste/ catégorie d’emploi équivalent)

17 I’Ecole s’est dotée d’un ATS : Applicant Tracking System qui est un outil de gestion du processus de recrutement qui permet d’assurer
la publication des offres d’emploi sur différentes plateformes tel que LinkedIn, France Travail, APEC, Indeed, etc.

18 Décret n°95-979 du 25 aoiit 1995 relatif au recrutement des travailleurs handicapés dans la fonction publique

¥ La charte des personnels contractuels de ’ENS a été validée, dans sa premiére version, en CA du 13 octobre 2023. Elle présente les
modalités de recrutement et de rémunération des personnels BIATSS et académiques de ’'ENS Paris-Saclay
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et d’une reprise d’ancienneté dans le service public a I’instar du reclassement des fonctionnaires

ITRF lors de leur titularisation®®.

Cette ancienneté recalculée permet de dérouler la grille du premier échelon jusqu’a 1’échelon

qui correspond au salaire de recrutement, en référence a I’Indice Nouveau Majoré (INM).

Afin d’assurer une équité interne, a ce salaire de base, s’ajoute une Prime de Participation a
I'Activité (PPA) qui est un dispositif indemnitaire destiné aux agents contractuels BIATSS et
dont les niveaux de prime sont identiques, a fonction équivalente, a I'IFSE?! des personnels

titulaires.

Enfin, elle propose a I’ensemble des personnels contractuels recrutés sur des besoins pérennes
une progression de rémunération triennale, s’inspirant des principes d’avancement de carriére

appliqués aux fonctionnaires.

Communication vers I’agent
Afin de garantir une parfaite information sur les conditions de détermination de la
rémunération lors du recrutement, la direction des ressources humaines communique avec le

candidat ou la candidate retenu.e :

e sur la rémunération proposée et le classement opéré,
e surles possibilités offertes en cas de renouvellement de contrat pour les contrats a durée
déterminée et les conditions pour I’obtention d’un contrat a durée indéterminée,

e surles possibilités et conditions de revalorisation de salaire et de progression de carriere.

20 Reclassement par référence au décret n°85-1534 du 31 décembre 1985 fixant les dispositions statutaires applicables aux ingénieurs et
aux personnels techniques et administratifs de recherche et de formation du ministére chargé de I'enseignement supérieur

21 [’[FSE (Indemnité de fonctions, de sujétions et d’expertise) est une prime versée aux fonctionnaires, destinée a valoriser leurs fonctions
exercées, leur niveau d’expertise et les contraintes particuliéres liées a leur poste.
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Durée des contrats et valorisation des parcours : vers une gestion pérenne des talents

La politique de gestion des ressources humaines de I’ENS Paris-Saclay vise a valoriser les
parcours professionnels et a offrir des perspectives de carriere aux agents. Dans cette logique,
le passage en CDI constitue un levier essentiel pour reconnaitre 1'engagement et 1'expérience
des agents contractuels, tout en sécurisant leur parcours professionnel. Cette démarche s'inscrit
dans une volonté d'accompagner et de fidéliser les talents, en cohérence avec les besoins de
I’établissement et les évolutions statutaires.

Dans le cadre de cette politique, ’Ecole a déja initié une action forte en offrant la possibilité de
prolonger la durée des contrats de travail. Ainsi, depuis la mise a jour de la charte des personnels
contractuels en 2023, la durée des contrats a été étendue, passant de 1 an maximum a 3 ans
maximum et renouvelable. Cette évolution permet de renforcer la stabilité et la continuité des
parcours professionnels de nos agents. Par ailleurs, comme précisé dans la charte , les demandes
de passage en CDI** sont soumises par les encadrants et encadrantes lors des campagnes
d’emplois annuelles. La validation des demandes en campagne d’emplois doit étre suivie d’un
entretien de formalisation entre le ou la responsable d’entité, la personne concernée et la

Direction des Ressources Humaines, voire la Direction Générale des Services.

Le régime indemnitaire des personnels de I’ENS Paris-Saclay

Si I’Ecole met en place plusieurs actions en faveur de I’équité de recrutement et de salaire, elle
souhaite aussi reconnaitre les efforts, I’engagement et la performance de ses personnels.

A ce titre, le régime indemnitaire proposé aux personnels apparait comme un outil stratégique
pour récompenser I’'investissement professionnel et soutenir les trajectoires de carriere. Ce
systéme vise a concilier équité, reconnaissance et motivation, en tenant compte des spécificités

des missions exercées et des contributions individuelles a la réussite de I’établissement.

22 Les demandes de CDIsation aprés 6 ans d’ancienneté, conformément & la loi n°2012-347 du 12 mars 2012, ou dans le cadre d’une
demande particuliére de recrutement en CDI direct conformément la loi n°2019-828 du 6 aotit 2019 de transformation de la fonction
publique qui élargit les conditions de recrutement en contrat a durée indéterminée (CDI).
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» Lerégime indemnitaire des personnels BIATSS

En plus du régime indemnitaire des fonctionnaires et des contractuels BIATSS qui émargent
respectivement a I’'indemnité de fonctions, de sujétions et d’expertise (IFSE) et a la prime de
participation a I’activité (PPA), un régime de prime de fin d’année a été adopté depuis 2018 au
sein de I’Ecole afin de développer I’attractivité et la fidélisation des personnels.

L’Ecole affirme par ce biais sa volonté de valoriser I’implication et la performance de I’ensemble

de ses personnels.

L’attribution de la prime de fin d’année s’apprécie au regard de divers criteres, tels que la valeur
professionnelle de I’agent, son investissement dans I’exercice de ses fonctions, sa capacité a
travailler en équipe et sa contribution au collectif de travail. Cette appréciation doit se fonder
sur I’entretien professionnel et tient compte de la réalisation d’objectifs tant quantitatifs que
qualitatifs.

Les responsables hiérarchiques, lors de la définition de leur proposition d’attribution, veillent a
proscrire toute forme de discrimination liée a 1’age, au genre, au handicap, a la quotité de travail

ou a une absence liée a la parentalité.

Dans une démarche de transparence, I’Ecole demande aux responsables hiérarchiques de
communiquer aupres des personnels placés sous leur autorité sur les attributions de prime

définitives en précisant les critéres retenus de cette attribution individuelle.

» Lerégime indemnitaire des personnels enseignants-chercheurs

Le régime indemnitaire des personnels enseignants-chercheurs (RIPEC*) a fait 1’objet d’une
délibération du CA du 20 juin 2025. A travers sa politique indemnitaire d’établissement, I’ENS
Paris-Saclay souhaite reconnaitre les activités scientifiques et pédagogiques particulierement
remarquables, et tenir compte des engagements collectifs et des responsabilités administratives

les plus importantes.

23 Le RIPEC est structuré en trois composantes dont une, statutaire, versée en fonction du grade de I’agent (C1), une autre, fonctionnelle,
liée a I’exercice de fonctions ou responsabilités particuliéres (C2) et une dernieére, individuelle, attribuée selon la qualité des activités et de
I’engagement professionnel dans I’ensemble des missions statutaires (C3).
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En outre, elle souhaite, par le biais de la composante « prime individuelle » (C3), récompenser
la qualité des activités et de I'engagement professionnel des personnels.

Cette démarche s'inscrit dans une volonté d'assurer une attribution équitable et conforme aux
principes de mérite, tout en veillant a 1'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes

conformément aux LDG ministérielles.

Pour favoriser une représentation équilibrée et lutter contre les inégalités de genre dans
l'attribution de cette prime individuelle, ’Ecole encourage particuliérement la participation des
femmes en les incitant a candidater. Cela se traduit par une démarche?* d’identification des
personnes éligibles et une sensibilisation auprés du DER de rattachement pour accompagner et

conforter la personne a candidater.

> Le processus de candidature a la prime C3:

Le processus de demande de la prime C3 (RIPEC) est structuré de maniere dématérialisée et
s'inscrit dans un calendrier précis, comme défini par un arrété ministériel. Il repose sur plusieurs
étapes, détaillant les modalités de candidature et les critéres d’évaluation. La direction des
ressources humaines veille a une large communication du dispositif, via les canaux internes tels
que le livret RH, les lettres internes, l’intranet, et des courriels adressés au personnel
académique. Cette communication intervient au moins un mois avant la date limite de dépot
des candidatures, et précise les conditions de soumission, le calendrier et les étapes du

processus.

1. Soumission des candidatures

Les candidats et candidates soumettent leur dossier via I’application ELARA du domaine
GALAXIE®. Ce dossier doit étre accompagné d’un rapport d’activité couvrant la période des
quatre années précédant la candidature. Ce processus est entierement dématérialisé et

accessible aux enseignants-chercheurs.

 Cette démarche est inscrite dans le Plan d’Action Egalité 2025/2027 de ’ENS Paris-Saclay — Action 1.1.4

%> GALAXIE est une plateforme numérique dédiée a la gestion des carriéres et des affectations des personnels enseignants et chercheurs
du MESRI. Il permet la gestion des recrutements, des mobilités, des promotions, et de 'actualisation des informations administratives
concernant ces personnels.
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2. Evaluation des dossiers

Les demandes sont d’abord examinées par la section compétente du CNU (Conseil National des
Universités)?®, qui évalue les critéres suivants : l'investissement pédagogique, l'activité
scientifique et 1'engagement dans des taches d'intérét général. Le CNU attribue 1'un des trois
avis suivants sur I’ensemble du dossier : "Trés favorable", "Favorable", ou "Réservé". Ces avis
prennent en compte I’ensemble des missions du candidat, notamment la formation, la
recherche, I’orientation et I’insertion professionnelle, ainsi que la participation a la coopération

internationale et la vie collective de 1’établissement.

3. Avis du Conseil d’Administration Restreint (CAR)

Les dossiers sont ensuite transmis au Conseil d’Administration réuni en formation restreinte
(CARY) de I’Ecole pour une attribution locale et rend un avis similaire, selon les critéres définis
par la section compétente du CNU. Les membres du Conseil Scientifique qui se réunit en
formation restreinte (CSR) de I’Ecole sont invités en tant que rapporteur mais ne font pas part
du vote.

L’avis du CAR est transmis a la Présidence.

5. Décision finale et communication des résultats

La Présidence de I’Ecole prend la décision finale concernant I’attribution des primes C3, sur la
base des avis du CAR. La direction des ressources humaines assure ensuite la communication

des décisions finales aux candidats, qu'ils soient retenus ou non, et aux membres du CAR.

% Le CNU (Conseil National des Universités) est un organisme consultatif placé sous I'autorité du MESRI. Il est composé de membres €élus
issus des différentes disciplines académiques. Son réle principal est d'émettre des avis sur les recrutements et les promotions des
enseignants-chercheurs, ainsi que sur les qualifications des candidats aux concours de recrutement.

7 Le Conseil d’Administration Restreint (CAR) est une formation spécifique du Conseil d’Administration qui est composé de membres élus,
enseignants-chercheurs, enseignants et personnels assimilés. Il est compétent pour délibérer sur certaines questions liées a la gestion des
ressources humaines du personnel académique et est notamment consulté sur les recrutements, les promotions, les titularisations ou encore
Poctroi de certaines primes et indemnités. Ses décisions s’inscrivent dans le cadre de la politique RH de I’établissement et des lignes
directrices de gestion en vigueur.

Conseil d’Administration ¢ 20 juin 2025 26/ 52



Lignes Directrices de Gestion (LDG) » ENS Paris-Saclay

> Lerégime indemnitaire des personnels enseignants du second degré, affectés dans
le supérieur (ESAS)

Les personnels enseignants du second degré affectés dans le supérieur (ESAS) n’émargent pas
au dispositif du RIPEC. Ils percoivent la prime d’enseignement supérieur (PES*) conformément
au dispositif ministériel. Les primes d’établissement valorisant la prise en charge de
responsabilités administratives (PCA%) ou pédagogiques (PRP*) restent en vigueur.

Enfin, les enseignants titulaires émargent au référentiel d’équivalences horaires.

La Prime d’enseignement supérieur (PES)

Le montant de la PES est fixé par arrété ministériel. Pour étre éligible a cette prime les
enseignants doivent accomplir I’intégralité de leurs obligations statutaires de service.

L’attribution de la PES est effectuée par versement mensuel.

Les primes de charges administratives (PCA)

Une prime de charges administratives peut étre attribuée aux enseignants titulaires qui exercent
une responsabilité administrative ou prennent la responsabilité d’une mission temporaire
définie par I’établissement.

Une conversion de la PCA est possible pour tout ou partie en décharge de service

d’enseignement et sur autorisation. La PCA est attribuée pour un an.

Les primes de responsabilités pédagogiques (PRP)

Une prime de responsabilités pédagogiques peut étre versée des lors que ’ESAS prend en charge
des responsabilités pédagogiques spécifiques exercées en sus des obligations de service.
Une conversion de la PRP est possible pour tout ou partie en décharge de service

d’enseignement et sur autorisation. La PRP est attribuée pour un an.

Les promotions et ’avancement de carriere des personnels titulaires de I’ENS Paris-Saclay.

28 La PES est régie par les dispositions du décret n°89-776 du 23 octobre 1989. En 2024, son taux est fixé i 3142,75 € annuel et est versée
mensuellement.

29 La PCA est régie par les dispositions du décret n°90-50 du 12 janvier 1990.
30 La PRP est régie par les dispositions du décret n°99-855 du 4 octobre 1999.
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La politique de valorisation des parcours professionnels des personnels de I’Ecole inscrit comme
leviers possibles, I’avancement (avancement au sein d'un méme corps) et la promotion (acces a
un corps supérieur) des personnels.

Ces deux dispositifs visent a reconnaitre et valoriser les compétences, 1'expérience et les
contributions des agents au sein de I'établissement, tout en leur offrant des perspectives de
carriere et de développement professionnel.

Ces mesures permettent également d'encourager, de motiver les équipes et de renforcer

I'engagement des personnels dans leurs missions.

Les travaux annuels d'avancement et de promotion doivent garantir 1'équité de traitement des
agents susceptibles d'étre promus. A ce titre, I’Ecole veille a ce que soit proscrite toute forme de
discrimination liée a I’age, au genre, au handicap, a la quotité de travail ou a une absence liée a

la parentalité.

Elle s’engage également a assurer des promotions équilibrées entre les femmes et les hommes,

a compétences égales, en fonction de leur situation respective au sein de leur catégorie.

Les choix en matiére de promotion et d’avancement, doivent reposer sur les qualités
intrinseques de ’agent, sa maniere de servir, sa valeur constatée, mais également sur la densité
et la richesse de son parcours, de ses acquis capitalisés et de son potentiel d’évolution que

I’Ecole peut déceler.

Seuls les agents titulaires sont concernés par les dispositifs nationaux en matiére d’avancement
de grade ou de promotion de corps, dans le cadre de campagnes annuelles distinctes pour les
personnels BIATSS et pour les personnels enseignants-chercheurs et enseignants.

Les échéances d’avancement restent dépendantes des calendriers établis par le ministere.

La prise en compte de certains situations particulieres :

Certaines situations d’agents doivent étre analysées dans les conditions qui suivent :

- Agents récemment affectés au sein de I’établissement
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Les agents récemment affectés au sein de I’établissement ne doivent pas étre pénalisés au regard
de leur potentiel d’avancement. A cet effet, sont examinées les évaluations obtenues dans
I’emploi précédent, ainsi que le rang de classement lors de la précédente affectation.

- Agents a temps partiel, en CLM ou CLD
Il est rappelé que le fait d’exercer ses fonctions a temps partiel ou d’étre en Congé Longue
Maladie (CLM) ou Congé Longue Durée (CLD) ne peut constituer un motif de pénalisation pour
I’avancement. A ce titre, aucune mention relative a la quotité de travail ne doit figurer dans les
différents travaux présentés dans les dossiers d’avancement ou de promotion.

- Agents détachés
Il est précisé que les fonctionnaires en position de détachement entrante ou sortante (principe

de double carriére) peuvent faire ’objet d’une proposition d’avancement.

> Les modalités de promotion des personnels BIATSS

Pour permettre a chacun d’étre acteur de son évolution professionnelle, la direction des
ressources humaines, garante des conditions d’éligibilité des personnes promouvables, s’assure
d’une publication élargie du dispositif aupres des personnels concernés via les canaux de
communication de I’établissement (livret RH, lettre interne de I’Ecole, page dédiée sur intranet,
courriel personnalisé a destination de la personne concernée et de son ou sa responsable
hiérarchique) au moins un mois avant la date de remise de la candidature. Elle précise le
calendrier de la campagne et indique les différentes étapes de celle-ci.

Elle transmet un guide de préparation du rapport de promotion et invite les personnels a
participer aux formations dédiées a la préparation au concours et au promotion qui dispensent

d’un accompagnement a la rédaction d’un rapport d’activité.
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La candidature a la promotion ou I’avancement :

e L’agent peut candidater a un avancement ou a une promotion s’il remplit les conditions
statutaires. A cet effet, il renseigne un dossier comportant un rapport d’activité!, un
curriculum vitae et un organigramme de I’entité.

e Le ou laresponsable hiérarchique établit un rapport d’aptitude sur la maniére de servir
de I’agent ;

e Les entités établissent un pré-classement de leurs agentsen cas de multiples
candidatures a une méme promotion;

Afin de soutenir au mieux la valorisation des parcours et d’optimiser les chances de classement
des dossiers par les comités d’experts, I’Ecole s’engage a mettre a disposition des responsables
hiérarchiques des outils et des ressources (formation et guide) pour les accompagner dans la

rédaction du rapport d’aptitude professionnelle de ’agent.

Les dossiers sont examinés par un comité d’experts (créée depuis 2021), dont les membres sont

nommés par la Présidente de I’Ecole pour une durée de trois ans, et qui est composé comme suit

e Le Directeur général des services ou son représentant ou sa représentante;

e La Directrice des ressources humaines ou son représentant ou sa représentante;

e Un directeur ou une directrice / responsable des services centraux (n’ayant pas d'agent
promouvable) ;

e Deux agents Biatss de catégorie A (non promouvables et de BAP différentes) ;

e Un personnel enseignant ou enseignant-chercheur assurant des responsabilités
administratives dans un DER de I’Ecole ou sa représentante ou son représentant;

e Un ou une DRH d'un établissement de 1'Université Paris-Saclay.

Si un ou une membre du comité est le ou la responsable hiérarchique d’un agent promouvable,
il ou elle désigne une personne pour le représenter lors de I’examen du dossier.
Afin d’assurer la transparence de 1’Ecole sur ce comité, sa composition est communiquée par

voie d’affichage et dans I’espace dédié sur Intranet.

31 La complétude d’un rapport d’activité ne s’applique pas aux personnels de catégorie C de la filiére des bibliothéques
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Le comité appuie ses avis sur un faisceau d’indices, qui permettent d’avoir une représentation
objective du profil et du potentiel d’évolution du candidat : analyse de la fiche emploi RéFérens=
( selon la nature de la promotion®), du curriculum vitae, et du rapport d’avancement et
promotion, complétés par I’agent et son responsable hiérarchique. Il s’appuie notamment sur
les éléments suivants, en distinguant leur poids selon qu’il s’agit d’avancements de grade ou de

promotions de corps :

32 RéFérens : REFérentiel des Emplois-types de la Recherche et de I'ENseignement Supérieur décrits les métiers des ITRF dans un répertoire
des branches d’activités professionnelles et des emplois-types
33 La consultation de la fiche de poste est faite dans le cadre de I’étude des dossiers de liste d’aptitude.
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Valeur professionnelle

Criteres

Explicitation

Engagement professionnel

Ce critére s’apprécie en prenant en compte la motivation,
I’implication et I’effort dans le travail, le fait d’étre force de
proposition, ainsi que I’implication sur des projets
transverses, I’atteinte des objectifs

Capacité d’adaptation

Ce critére s’apprécie au travers de la capacité de I’agent a
s’adapter aux évolutions du contexte professionnel et
notamment aux évolution des méthodes et des outils, des
organisations, des interlocuteurs et des équipes...

Aptitude a ’encadrement d’équipe

Ce critéere s’apprécie au regard des compétences
managériales réellement mobilisées par I’agent dans son
poste (motiver les équipes, déléguer, organiser et piloter le
travail, conduite de projet, communiquer, dialoguer, gérer
les conflits, décider, écouter, faire des retours ascendants et
descendants...)

Technicité et expertise dans le
métier

Ce critére s’apprécie au regard du niveau de maitrise des
compétences requises dans le poste et de la fiabilité avec
laquelle I’agent réalise les activités

Est considéré comme expert, I’agent qui fait référence dans
son domaine, fait évoluer les pratiques du domaine et
transfére ses compétences aux autres

Evolution professionnelle :
responsabilités et  nouvelles
missions confiées dans le temps

Ce critere s’apprécie au travers des mobilités que I’agent a
choisi de faire, ainsi que par la prise en charge de nouvelles
missions ou responsabilités qui élargissent et enrichissent
significativement le contenu du poste

Dimension du poste occupé | Ce critére s’apprécie au travers de la corrélation grade /

actuellement fonction, ainsi que sur la prise en charge d’activités avec un
niveau d’exigences et de responsabilités nettement
supérieur a ceux définis dans I’emploi-type de référence

Niveau de maitrise des | Ce critére s’apprécie au regard du niveau de maitrise des

compétences compétences requises dans le poste et notamment la
compréhension et la connaissance de I’environnement de
son établissement et de celui de Paris Saclay

Savoir-étre et comportements | Ce critére s’apprécie au regard des savoir-étre évalués lors

professionnels de I’agent

de l’entretien professionnel et notamment sur le fait
d’intégrer les exigences et les limites de sa fonction et de
véhiculer une image positive du service public

universite
PARIS-SACLAY
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Acquis de I’expérience professionnelle

Critéres

Explicitation

Diversité du parcours et des

fonctions exercées

Ce critére s’apprécie au regard d’une expérience diversifiée
au sein de I’établissement, dans les différentes fonctions
publiques, au sein du secteur privé ou associatif,
d’organisations européennes ou internationales

Formations suivies

Ce critére s’apprécie sur la base des formations (suivies les
cinqg derniéres années) portant sur des compétences
mobilisables dans le poste actuel ou bien en cohérence avec
le projet professionnel de I’agent

Conditions particuliéres d’exercice

Ce critére s’apprécie au travers des sujétions ou degré
d’exposition du poste

Transmission et évaluation des
compétences

Ce critére s’apprécie notamment au regard des activités de :
e Formateur
e Jury de concours
e Tuteur apprentissage, stages, pour les nouveaux
entrants etc.

Engagement collectif

Ce critére s’apprécie notamment par le fait de participer de
maniere constructive a des commissions, groupes de travail,
missions complémentaires, représentation du personnel sur
la base du volontariat ou a la demande de la gouvernance,
ou encore d’avoir fait une mobilité au sein de ’Université
Paris Saclay

Acquisition de titre, diplome,

qualification

Ce critére s’apprécie quelle que soit le mode d’acquisition :
formation initiale ou continue

Admissibilité a un concours

Ce critere permet de tenir compte de I’admissibilité d’un
agent a un ou plusieurs concours, quand bien méme il
n’aurait pas été admis

Modalités d’accés au grade et au
corps

Ce critére permet de prendre en compte ’accés par liste
d’aptitude, tableau d’avancement, examen professionnel ou
par concours

Intérim de 3 mois au moins

Sur un poste de niveau équivalent ou de niveau supérieur
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Apres avoir examiné tous les dossiers des candidats a un avancement et a une promotion, le
comité d’expert établit un classement des agents, qu'il soumet ensuite au ministére ou au

Rectorat pour décision finale3.

En outre, dans le cadre des campagnes de promotion et sans préjuger de la qualité des autres
candidatures, il porte une attention particuliére a ceux des agents présentant un écart statutaire
avéré, c'est-a-dire occupant des fonctions supérieures a celles définies de leur corps d'origine.
Cette attention particuliere, qui tient compte de leur parcours professionnel et de leurs

responsabilités exercées, vise a favoriser ’accés a la promotion de corps de ces agents.

En cas de promotion d’un agent n’étant pas en écart statutaire, ce dernier doit effectuer une
mobilité interne ou externe pour en bénéficier (sauf modification de la cartographie des emplois
en dialogue de gestion).

Dans ce cas, la direction des ressources humaines s’engage a accompagner chaque agent
nouvellement promu et changeant de poste, par un appui individualisé pouvant inclure un
entretien de positionnement, un parcours de formation adapté, ainsi qu’un suivi dans les

premiers mois de prise de fonction afin de favoriser une prise de poste réussie et sereine.

Communication vers I’agent
Afin de garantir une parfaite information sur les résultats des campagnes d’avancement et de
promotion, la direction des ressources humaines communique :

e Avec I’agent classé et son ou sa responsable hiérarchique : par courriel, elle précise le

classement proposé par le comité d’experts et indique le calendrier de classement
définitif établi par le ministere. Elle s’engage a les informer des suites du classement

ministériel.

e Avecl’agent non classé et son ou sa responsable hiérarchique : par courriel, elle informe

I’agent de son non classement et I’invite, s’il le souhaite, a se rapprocher de la direction

34 Le ministére ou le Rectorat dispose d'un contingent national de promotions et d'avancements. Les classements réalisés par les
établissements sont transmis a Uautorité de tutelle, qui procéde ensuite a une analyse globale et centralisée, en tenant compte de I'ensemble
des candidatures, afin d’établir les décisions finales.

L ]
universite Conseil d’Administration « 20 juin 2025 34/52
PARIS-SACLAY



Lignes Directrices de Gestion (LDG) » ENS Paris-Saclay

des ressources humaines afin d’en évoquer les raisons. Ce retour permettra a 1'agent de
mieux comprendre les éléments de son dossier, d'identifier les points d'amélioration et

de mieux se préparer pour les prochaines opportunités de promotion.

e Par voie d’affichage : Le classement proposé par le comité d’experts est assuré par voie

d’affichage dans les locaux de la DRH.

En complément, des données et indicateurs relatifs aux promotions sont publiés annuellement

dans le Rapport Social Unique® (RSU) de I’Ecole.

> Les modalités de promotion des personnels académiques

La direction des ressources humaines, garante des conditions d’éligibilité des personnes
promouvables, s’assure d’une publication élargie du dispositif aupres des personnels concernés
via les canaux de communication de 1’établissement (livret RH, lettre interne de ’Ecole, page
dédiée sur intranet, courriel a destination du personnel académique et des DER) au moins un
mois avant la date de remise de la candidature. Elle précise les modalités de candidature, le

calendrier de la campagne et indique les différentes étapes de celle-ci.

Les voies de promotion des personnels enseignants-chercheurs :

Outre I’avancement d’échelon qui se fait a ’ancienneté et prononcé par arrété de la Présidente
de I’Ecole, I'avancement de grade des enseignants-chercheurs est possible par 2 voies :
e La voie de droit commun qui propose des promotions décidées a parts égales par le
Conseil National des Universités (CNU) et les conseils ad hoc de I’Ecole ;
e La voie spécifique qui est réservée aux enseignants-chercheurs exercant des fonctions
autres que d’enseignement et de recherche. Les dossiers sont examinés par une instance

nationale spécifique.

35 Le Rapport Social Unique (RSU) est un document annuel obligatoire pour les établissements publics et qui présente un bilan détaillé sur
la gestion des ressources humaines. Il permet de rendre compte de la situation des effectifs, des conditions de travail, de 1’égalité
professionnelle, des politiques de formation, des recrutements, des rémunérations, et des parcours professionnels des agents. Le RSU est
un outil essentiel pour analyser les pratiques RH et favoriser une gestion transparente et équitable au sein des administrations publiques.
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Les procédures et conditions d’éligibilité sont accessibles sur le portail GALAXIE (Module

ELECTRA) du Ministere de ’enseignement Supérieur, de la recherche et de I’Innovation.

Les dossiers de candidatures sont examinés par le CAR de I’Ecole qui s’appuie sur les 3
principaux critéres suivants: les activités de recherche, l’investissement en formation,
pédagogie et Concours et les taches d’intérét général présentés par le candidat ou la candidate.
Il veille a proscrire toute forme de discrimination liée a I’age, au genre, au handicap, a la quotité

de travail ou a une absence liée a la parentalité.

> La candidature a la promotion des personnels enseignants-chercheurs

La campagne de promotion est établie via la plateforme dématérialisée ELECTRA, accessible sur
le portail GALAXIE. La DRH s’assure de rendre public un modeéle de rapport d’activité et précise
les criteres d’évaluation des candidatures au moins un mois avant I’ouverture des candidatures.
Chaque candidat soumet un dossier comprenant un rapport d’activité détaillant ses réalisations
pédagogiques, scientifiques et administratives. Ce rapport est a la fois examiné par le CNU et
Conseil d’administration restreint (CAR) de I’Ecole. Les enseignants-chercheurs peuvent
consulter les avis et porter des commentaires a chaque étape.

A Tl’issue du CAR, la DRH saisie les avis donnés sur I’application ELECTRA. Ces avis sont
consultables a tous moments par les candidats et candidates. Elle s’engage également, dans les

jours qui suivent, a informer individuellement les agents promus et non promus.

» La candidature a I’avancement des personnels enseignants du second degré

La carriéere des personnels enseignants du second degré, affectés a ’ENS Paris-Saclay reste gérée
au plan académique. A ce titre, en cas de promotions, celles-ci sont prononcées par le Rectorat
de Versailles.

Les personnels du second degré peuvent bénéficier de différentes formes de promotion et
d’avancement, notamment I’avancement d’échelon, I’acces au grade de la hors-classe et de la
classe exceptionnelle, ainsi que des changements de corps par liste d’aptitude ou concours. Ces
dispositifs permettent de reconnaitre I’engagement, les compétences et 1’évolution

professionnelle des agents.
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Appui du portail de services I-Prof dans les processus et I’'information des personnels
Les agents éligibles a une promotion sont sélectionnés, dans le cadre de procédures

transparentes, via le portail de services I-Prof 3¢

I-Prof permet aux personnels :
e d'étre avertis individuellement de leur promouvabilité et des modalités de la procédure,
e de constituer leur dossier/de candidater,
e de prendre connaissance des avis des évaluateurs et des appréciations du Rectorat,

o d'étre informés de 1'état d'avancement de leur candidature.

Les modalités d’évaluation

Apres réception des calendriers des opérations transmis par le Rectorat, la direction des
ressources humaines s’assure d’une publication élargie des différents dispositifs de promotion
et d’avancement auprés des personnels concernés via les canaux de communication de
’établissement (livret RH, lettre interne de I’Ecole, page dédiée sur intranet, courriel a
destination des personnels et des DER) au moins un mois avant la date de remise de la
candidature. Elle précise les modalités de candidature, le calendrier de la campagne et indique
les différentes étapes de celle-ci.

L'agent éligible est automatiquement inscrit au tableau d'avancement, sans qu'il soit nécessaire
de faire acte de candidature. Il est informé de la nécessité de compléter son dossier I-Prof et de
mettre a jour son CV.

Formulation des avis par I’Ecole

Une fiche d’appréciation des personnes éligibles, transmise a la DRH par le service parcours
professionnels de la Division des Personnels Enseignants (DPE?"), est complétée avec I’appui de
la vice-présidence compétente et porte sur le parcours professionnel et la valeur professionnelle
de la personne éligible au regard de I’ensemble de sa carriere. Un avis a la promotion, qui

s'appuie sur l'appréciation qualitative des agents et sur leur parcours de carriére (grade et

36 L'espace I-Prof regroupe des informations relatives & la gestion des personnels enseignants et & leurs possibilités de carriére : vie
professionnelle et situation personnelle, notations, promotions, mobilité.

57 La Division des Personnels Enseignants (DPE) est un service de I’administration chargé de la gestion des carriéres des enseignants, de
leur recrutement jusqu’a leur départ. Elle s’occupe notamment des affectations, des promotions, des congés, des formations, et du suivi
administratif des enseignants dans un Rectorat ou un ministere.
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échelon détenus) et professionnel (affectations et fonctions occupées au cours de la carriéere) y
est obligatoirement inscrit et se décline en trois degrés : "Trés favorable", "Favorable", ou

"Réservé". Cet avis sera consulté par les personnels sur I-Prof.

Communication

Les personnels sont avertis individuellement de leur promouvabilité via les services I-Prof.

La direction des ressources humaines recoit les arrétés de promotion par le Rectorat.

Les données et indicateurs relatifs aux promotions sont publiés annuellement dans le Rapport

Social Unique® (RSU) de I’Ecole.

Valorisation des parcours des personnels BIATSS : Les concours ITRF

Les personnels BIATSS ont également la possibilité de participer aux concours des trois versants
de la fonction publique (Etat, territoriale, hospitaliére) pour accéder a d’autres corps,
impliquant ou non un changement de catégorie.

Dans ce cadre, en fonction des résultats des dialogues de gestion annuelles et des possibilités
de son schéma d’emplois, ’ENS Paris-Saclay ouvre des postes aux concours ITRF*.

Ceci permet aux personnels contractuels d'accéder a un emploi de titulaire de la fonction
publique et aux fonctionnaires d'accéder a un corps ou grade supérieur pouvant constituer une
promotion ou une mobilité fonctionnelle.

La direction des ressources humaines veille a assurer annuellement une information aupres des
personnels en amont de I’ouverture des inscriptions aux concours pour lesquels I’établissement
est «centre organisateur »*° et accompagne les personnels a la réussite de leur projet en

proposant des formations dédiées (Cf. Chapitre Formation, page 40).

% Le Rapport Social Unique (RSU) est un document annuel obligatoire pour les établissements publics, incluant ceux de la fonction
publique, qui présente un bilan détaillé sur la gestion des ressources humaines. Il permet de rendre compte de la situation des effectifs, des
conditions de travail, de I’égalité professionnelle, des politiques de formation, des recrutements, des rémunérations, et des parcours
professionnels des agents. Le RSU est un outil essentiel pour analyser les pratiques RH et favoriser une gestion transparente et équitable
au sein des administrations publiques.

39 Les ITRF (Ingénieurs et Techniciens de Recherche et de Formation) constituent un corps de fonctionnaires relevant du ministére de
I’Enseignement supérieur, de la Recherche et de I’Innovation.

40 Lorsqu’un établissement est centre organisateur, il assure les phases d admissibilité et/ou d’admission de concours ITRF au profit des
établissements pour lesquels des postes sont a pourvoir.
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En cas de réussite au concours d’un personnel contractuel interne sur un poste mutualisé ouvert
aI’Ecole, ce dernier peut étre amené a effectuer une mobilité sur le poste ouvert pour bénéficier

de la titularisation apres une année en tant que fonctionnaire stagiaire.

Conseil d’Administration « 20 juin 2025 39/52



Lignes Directrices de Gestion (LDG) » ENS Paris-Saclay

Valorisation des parcours des personnels enseignants-chercheurs: le repyramidage des
emplois

La valorisation des parcours professionnels des enseignants-chercheurs constitue un enjeu
central pour garantir leur épanouissement et leur évolution au sein des établissements
d'enseignement supérieur. Dans cette dynamique, la loi de programmation de la recherche
(LPR) de 2021-2030 joue un role déterminant en permettant de renforcer les parcours de carriere

et d’offrir des perspectives d’évolution a tous les enseignants-chercheurs.

L’un des dispositifs clés en ce sens est le repyramidage des emplois, qui vise a favoriser la
progression des Maitres de Conférences (MCF) vers le corps des Professeurs des Universités
(PR). Ce mécanisme, introduit par la LPR, offre aux personnels académiques la possibilité de
bénéficier d’une promotion interne tout en prenant en compte les spécificités de chaque

établissement et section du Conseil National des Universités (CNU).

Dans le cadre de la mise en ceuvre de ce dispositif, ainsi que le recours au dispositif dit de I’article
46-3* , I’Ecole s’engage a promouvoir une politique de valorisation des parcours professionnels
qui soit alignée avec ses priorités stratégiques. Ainsi, et dans I’approche des orientations fixées
dans notre plan d’action égalité, une attention particuliére est portée a la promotion des

enseignantes-chercheuses afin de garantir une représentation équilibrée.

De plus, I’Ecole veille 3 offrir une priorité aux personnels internes, en reconnaissant leur
engagement et leur contribution au sein de I’établissement. Ces deux axes permettent de
renforcer la cohésion et la reconnaissance au sein de la communauté académique tout en

assurant une progression de carriere juste et équitable pour tous.

4 Le dispositif dit "46-3" fait référence a Uarticle 46-3 du décret n°84-431 du 6 juin 1984. Il permet a certains maitres de conférences
titulaires de ’HDR, remplissant des conditions d’ancienneté, d’accéder par concours réservé au corps des professeurs des universités sans
passer par la qualification du CNU.
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La formation : un levier clé pour valoriser les parcours professionnels

Au-dela des mécanismes de recrutement, de rémunération, de mobilité et de promotion, la
formation constitue un levier essentiel pour le développement des compétences et la
valorisation des parcours professionnels des agents. Elle permet non seulement d’accompagner
leur évolution au sein de I’établissement, mais aussi de renforcer leur expertise, leur
employabilité et leur contribution a la qualité des missions exercées. Dans cette perspective, la
formation est un axe stratégique pour soutenir les ambitions professionnelles des agents tout

en répondant aux besoins institutionnels.

L’Ecole s’engage activement dans la valorisation des parcours professionnels de ses personnels,
tant administratifs qu’académiques, a travers un plan de formation qui répond aux enjeux de
développement des compétences, de sécurité des parcours professionnels et
d’accompagnement vers la réussite des concours et des projets de carriere. Ce plan est congu en
cohérence avec le projet politique de I’Ecole et ses engagements sur des axes fondamentaux tels
que la diversité, 1'égalité des chances, le bien-étre de la communauté de I’Ecole et ses

responsabilités sociétales et environnementales.

1. Recensement des Besoins en Formation

Pour les personnels BIATSS :

Le recensement des besoins en formation des personnels BIATSS se fait principalement au
travers des entretiens professionnels annuels, menés par les responsables hiérarchiques. Cette
démarche permet de cerner précisément les besoins de chaque agent en lien avec I’évolution de

ses missions et les compétences requises pour s’adapter aux enjeux actuels de ’Ecole.

Pour le personnel académique :

Le recensement des besoins en formation pour le personnel académique s’effectue par une
démarche proactive qui valorise les offres existantes et encourage les agents a se rapprocher de

la DRH pour exprimer leurs besoins spécifiques.

Conseil d’Administration ¢ 20 juin 2025 41/52



Lignes Directrices de Gestion (LDG) » ENS Paris-Saclay

2. Accompagnement des parcours professionnels
L’Ecole ceuvre pour une gestion dynamique et sécurisée des parcours professionnels de ses

agents, en favorisant leur évolution et leur montée en compétences.

Accompagnement a la réussite des concours et examens professionnels :

Dans une logique d’accompagnement a la réussite des concours ITRF, des examens
professionnels et des promotions internes, un axe spécifique de formation est dédié a la
préparation de ces épreuves. Des modules théoriques et pratiques sont proposés pour renforcer
les chances de réussite des agents qui souhaitent évoluer dans leur carriére au sein de I’Ecole et

de la fonction publique.

Plans de formation transversaux :

L’Ecole propose également des dispositifs de formation transversaux interministériels (ex.
SAFIRE, MENTOR, etc.), afin d’offrir a ses personnels un accés a une plus grande variété
d’opportunités professionnalisantes, en lien avec leurs projets professionnels. Ces programmes
permettent aux agents de développer des compétences clés, quel que soit leur domaine

d’activité.

Diplomation et gestion individualisée des parcours :

Dans le cadre de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, I’Ecole accompagne
également ses agents dans la valorisation de leur expérience par I’obtention d’un diplome. Des
dispositifs tels que la VAE (Validation des Acquis de I’Expérience), le CPF (Compte Personnel
de Formation) et le bilan de compétences sont proposés pour favoriser une gestion
individualisée des parcours et permettre a chaque agent de progresser au gré de ses ambitions

professionnelles.

3. Dispositifs de formation spécifiques
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L’Ecole veille 3 accompagner chaque agent dans la construction de son parcours professionnel,
en lui permettant d’accéder a des actions de formation en lien avec ses aspirations, dans la

mesure ou elles répondent également aux besoins identifiés par I’établissement

Formations mutualisées avec I’Université Paris-Saclay :

Grace au partenariat avec 1’Université Paris-Saclay, I’Ecole offre un accés a des formations de
qualité, en lien direct avec les missions exercées des BIATSS et également des personnels
académiques. Ce partenariat garantit un cadre pédagogique de haut niveau et permet de
répondre de maniere spécifique aux enjeux pédagogiques et administratifs de I’établissement.
Dans ce cadre, I'Ecole se montre également ouverte a accompagner les personnels dans des
parcours de formation diplomante proposés au sein des établissements membres de I’Université

Paris-Saclay.

Formation par des sachants internes :

L’Ecole mise également sur ses ressources internes en proposant aux sachants et sachantes d’un
domaine ou d’un métier, d’étre formateurs et formatrices internes et d’animer des sessions de
formation sur des thématiques spécifiques. Cette démarche permet de valoriser les compétences

pédagogiques et techniques des personnels, tout en optimisant I’organisation de la formation.

4. Communication et accessibilité des formations

Pour assurer une large diffusion de 1’offre de formation, la direction des ressources humaines
utilise des canaux de communication variés : Information par courriel, page Intranet dédiée.
Les agents sont informés des actions de formation intra et inter-établissements, ce qui leur
permet d’étre responsables de leur propre parcours de développement professionnel.

Par ailleurs, elle met annuellement a disposition un programme de formation (sous forme de

catalogue) qui précise le descriptif et le calendrier prévisionnel des sessions de formation
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prévues. Ceci afin d’organiser au mieux les inscriptions, de faire connaitre dans les meilleurs
délais I’offre de formation et d’organiser les périodes de formation en interne.

Pour faire connaitre les différents dispositifs de formation individualisée, elle organise
annuellement des présentations ou des webinaires d’information.

Les personnels demandent, aprés avis de leur responsable hiérarchique, I’inscription a des
formations en complétant le formulaire dédié et disponible sur la page intranet.

La direction des ressources humaines, apres analyse de la demande, informe I’agent de la suite

donnée a sa demande.

&&&

Les actions mises en ceuvre par ’Ecole dans le cadre de la mobilité et de la valorisation des
parcours professionnels sont des leviers clés pour renforcer 1'engagement et la fidélisation des
agents. En offrant des perspectives de carriere claires et des opportunités d'évolution interne,
1'Ecole s'assure de 1'adaptabilité et de 1'épanouissement de ses collaborateurs. Toutefois, pour
que ces initiatives soient pleinement efficaces et en phase avec les priorités stratégiques de
1'établissement, il est essentiel de mettre en place une stratégie pluriannuelle de pilotage des
ressources humaines. Cette approche globale et prospective permettra de définir les actions a
mener sur le long terme pour accompagner le développement des compétences, optimiser la
gestion des effectifs et anticiper les besoins futurs, tout en restant alignée avec les objectifs

institutionnels.
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LDG n°3 - La stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines

La stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines de I’Ecole s’appuie sur un état
des lieux de ses ressources humaines et s’inscrit dans le cadre du projet politique*? de I’Ecole
qui se décline en trois axes : accroitre I’attractivité, améliorer la qualité de service, renforcer le
pilotage. Il a pour ambition de développer notre institution et d’en valoriser ses spécificités dans
le périmeétre de I’Université Paris-Saclay.

Si le recrutement de nos personnels enseignants de haut niveau participe au rayonnement de
de I’Ecole dans I’Université, ceci implique que les personnels de soutien soient en mesure
d’accompagner la recherche et les formations dans cet environnement a forts enjeux.

L’Ecole connait cependant un déficit d’attractivité des talents due a sa zone géographique et a
la concurrence des établissements avoisinants, offrant des avantages RH souvent plus
favorables aux candidats.

De plus, elle doit prendre en compte les contraintes liées a sa masse salariale et a son plafond
d'emplois. Dans ce contexte, il devient essentiel de renforcer et anticiper les compétences de
nos équipes internes pour répondre a nos nouveaux besoins en professionnalisation, tout en
poursuivant le recrutement externe afin d'attirer de nouveaux talents.

L’approche de I’axe « accroitre I’attractivité » du projet d’administration définie une stratégie
RH pertinente pour attirer et fidéliser les agents.

Cette stratégie se concentre a la fois sur la sélection de talents diversifiés et sur la création d’un
environnement de travail épanouissant qui encourage l'engagement et la fidélité des
collaborateurs et des collaboratrices de I’ENS Paris-Saclay a long terme. Elle s’oriente
également sur une gestion optimale du pilotage des ressources humaines grace a la mise en
place d’outils plus performants qui pourront étre mis en ceuvre dans le cadre de la montée en
charge de la cellule pilotage de la direction générale des services et dans la trajectoire du schéma

directeur du numérique de I’Ecole®.

# Projet d’administration [ENSJemble adopté en CA du 28 juin 2024 et disponible sur le site internet de IEcole.
43 Le schéma directeur du numérique de I’Ecole a été adopté par du délibération du CA du 13 décembre 2024.11 s’agit d’un document de
pilotage stratégique qui fixe des orientations, les priorités et les actons en matiére de numérique au sein de notre établissement.
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L’élaboration de la stratégie pluriannuelle des ressources humaines de ’ENS Paris-Saclay.

Les outils de I’Ecole

L’élaboration de notre stratégie pluriannuelle des ressources humaines repose sur un
ensemble d’outils et de dispositifs a mobiliser qui permettent d’anticiper les évolutions des
effectifs, des compétences et des métiers et répondre aux enjeux d’attractivité et de
fidélisation des personnels. Ainsi, la Direction des Ressources Humaines s’appuie sur :
1. Les outils d’analyse et de diagnostic RH
e Le Rapport Social Unique (RSU)* qui permet d’analyser la situation des effectifs,
des recrutements, des promotions, des conditions de travail et de la formation ;
e Lesindicateurs du plan d’action égalité* qui permet, en outre, d’analyser les écarts
de rémunération et d’évolution de carriére entre les hommes et les femmes ;
e La cartographie des emplois et des compétences qui permet d’identifier les
compétences disponibles et des besoins futurs pour anticiper les évolutions et

ajuster les recrutements et formations.

2. Les outils de pilotage des effectifs, des compétences et de la masse salariale

e Le tableau de suivi du plafond d’emploi et de gestion de la masse salariale en
extension année pleine qui permet un suivi des emplois en équivalent temps plein et
une prévision d’atterrissage de la masse salariale. Ceci afin d’optimiser les ressources
disponibles ;

e Lesdialogues de gestion annuels qui permettent de recueillir des informations clés
sur les besoins en formation des personnels, les départs prévisibles (retraite a court
ou moyen terme) et les besoins en recrutement. En facilitant une communication
directe avec les entités, cette pratique offre une vision claire et anticipée des enjeux

RH et prend en compte les évolutions a venir.

# Disponible sur Uinternet de I’Ecole : ENS-PARIS-SACLAY< L'Ecole< Nos documents< Documents réglementaires
45 Plan d’action égalité 2025/2027 adopté en CA du 13 décembre 2024
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3. Les outils de recrutement et d’attractivité

La digitalisation des publications des offres d’emploi et des candidatures grace a
son systéme de suivi des candidats*® pour identifier les viviers de talents et optimiser
les délais de recrutement ;

La promotion de la politique de diversité et d’inclusion de ’Ecole dans ses offres
d’emploi et son site institutionnel ;

Les dispositifs d’accueil et d’intégration tels que les journées des nouveaux
arrivants et le parcours d’intégration qui leur est proposé pour favoriser leur

engagement.

4. Les outils de développement des compétences et de gestion des carriéres

Le plan de formation et de professionnalisation des personnels qui permet le
développement des compétences internes en lien avec les évolutions des métiers.
La formation des encadrants et encadrantes qui permet de les sensibiliser a la
gestion des équipes, a la qualité de vie au travail, a ’accompagnement des carrieres
et a la prévention des risques psycho-sociaux pour renforcer I’attractivité et la
fidélisation des talents de I’Ecole;

La gestion des parcours et de la mobilité interne pour accompagner les
mobilités ;

La politique de reconnaissance et de promotion de I’Ecole qui valorise les
compétences et accompagnent a I’évolution professionnelle des personnels

(avancements, promotions).

46 Systéme de Suivi des Candidats, (appelé aussi ATS - Applicant Tracking System) . Outil de gestion du processus de recrutement qui
permet d’assurer la publication des offres d’emploi sur différentes plateformes tel que LinkedIn, France Travail, APEC, Indeed, etc.
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5. Les outils d’amélioration des conditions de travail et de fidélisation

e Les dispositifs existants et a venir de Qualité de Vie et des Conditions de Travail
(QVCT) : Télétravail, flexibilité des horaires, prévention des risques psycho-sociaux etc.

e La politique de santé et de prévention qui propose d’accompagner les agents en
difficulté, qui veille aux bonnes conditions de travail des personnels, et mene des actions
de prévention des risques professionnels.

e L’action sociale qui soutient les agents a travers des aides financiéres, des services de
garde d’enfants ou des dispositifs d'accompagnement social.

Plan d’actions pour la stratégie pluriannuelle des ressources humaines de I’ENS Paris-
Saclay

Le plan d’actions a pour objectif d’anticiper les besoins a venir en matiére de ressources
humaines afin que I’Ecole soit en mesure de continuer a répondre aux besoins évolutifs de nos
éleves, des formations et de notre recherche, y compris sur les fonctions support.

Pour atteindre cet objectif, 3 axes sont déclinés dont un qui renforce le pilotage RH pour une
gestion efficace des compétences et des effectifs.

Chaque axe précise des actions a mettre en ceuvre, les moyens et outils mobilisés et est complété

d’indicateurs de suivi détaillé comme suit :
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Axe stratégique

Actions a mettre en ceuvre

Moyens et outils mobilisés

Indicateurs de suivi

Attractivité des talents

Développer une marque
employeur forte en valorisant

- Site carriére de I’Ecole,

- Nombre de candidatures,
- Taux de réponse aux offres,
- Evaluation de la perception des

les opbortunités - Elargir l'usage de réseaux candidats lors des entretiens de
rofg;ionnelles et les valeurs sociaux professionnels recrutement et lors  des
ge IEcole - Utilisation de 'TA* entretiens de suivi  post-
) recrutement.
- Développer les partenariats

Renforcer les canaux de
recrutement en diversifiant
les sources et en développant

avec des universités et
entreprises, et des structures

- Délai moyen de recrutement,
- Nombre de viviers constitués.

. , . publiques favorisant
des partenariats académiques .. .
et professionnels I’inclusion des personnels
p ' BOE*
- Partenariats avec des

Promouvoir la diversité et
I’inclusion dans les
recrutements et les
évolutions de carriére.

Repenser la valorisation des
avantages offerts par I’Ecole
lors du recrutement

structures publiques favorisant
I’inclusion des personnels BOE
- Formation des recruteurs a
Iinclusion et a I’égalité de

chances

- Formation des encadrants et
encadrantes

- Révision du dispositif du
Télétravail

- Part des recrutements issus de
publics diversifiés,

- Taux d’emploi de travailleur
handicapé,

- Taux de promotion équitable,

- Taux de satisfaction des agents

47 Intelligence artificielle qui aide a une meilleure pré-sélection des candidats par exemple
48 BOE : Bénéficiaire de I’Obligation d’emploi. Personne ayant la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé.
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Lignes Directrices de Gestion (LDG) « ENS Paris-Saclay

Axe stratégique

Actions a mettre en ceuvre

Moyens et outils mobilisés

Indicateurs de suivi

Fidélisation des talents

- Renforcer la
communication interne
RH

- Améliorer la qualité de
vie au travail avec des
dispositifs innovants de
flexibilité et de bien-étre.

Valoriser les actions RH,
proposer des dispositifs
d’information sur les theémes
RH, améliorer la visibilité des
actions RH,

Flexibilité du temps de travail
en tenant compte des
dispositions offertes par les
établissements aux alentours,
Révision du dispositif du
Télétravail

Repenser le dispositif QVCT
actuel.

- Taux de participation
évenements RH internes etc.

- Niveau de satisfaction des agents
(enquéte interne).

- Taux d’utilisation des dispositifs
santé et bien-étre

aux

Développer une politique de
gestion des carriéres avec des
parcours d’évolution et de
mobilité interne attractifs.

Plans de carriere,
Renforcement des formations
internes,

Accompagnement a la
mobilité,

Entretiens de carriére

- Nombre de promotions internes,
- Taux de mobilité.

Accompagner les encadrants

et encadrantes pour renforcer

leur role dans I’engagement
des équipes.

Formations managériales, et
accompagnement
personnalisé.

- Taux d’adhésion aux formations.
- Bien-étre de nos personnels (
enquétes internes)
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Lignes Directrices de Gestion (LDG) « ENS Paris-Saclay

Axe stratégique

Actions a mettre en ceuvre

Moyens et outils mobilisés

Indicateurs de suivi

Mettre en place un suivi
dynamique des effectifs et des
compétences pour anticiper
les besoins futurs.

Ajustement des effectifs en

GPEECY,

cartographie des

compétences, suivi de la masse
salariale.

Identifier les compétences
manquantes ou sous-
développées et proposer des

fonction des besoins formations ciblées.
stratégiques de | - Anticipation des mouvements
I’Etablissement de carriere et des départs

Taux de couverture des métiers
en tension ;

Taux de rotation sur les postes
critiques

Délai de recrutement sur les
postes en tension etc.

(dialogue de gestion)

- Développer des parcours de
progression interne pour les
collaborateurs ayant le
potentiel de prendre des
postes clés.

Pilotage des ressources
humaines

Développer une politique de | - Avancements, promotions, | - Nombre d’agents présents aux
reconnaissance et de primes et distinctions. formations d’accompagnement
valorisation des compétences. | - Renforcer I’acces aux | - Nombre d’agents promus.

dispositifs de développement
professionnel tels que la VAE
et le CPF*°

4% La GPEEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois, des Effectifs et des Compétences) est une démarche visant a anticiper les évolutions des métiers et & adapter les ressources humaines aux besoins futurs de
Iétablissement.

0 La VAE (Validation des Acquis de ’Expérience) permet de faire reconnaitre officiellement les compétences acquises par I’expérience, et le CPF (Compte Personnel de Formation) permet a chaque agent de
cumuler des droits a formation tout au long de sa carriére.
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ecole Projet de Lignes Directrices de Gestion (LDG)
normale ————— CA du 20 juin 2025
supérieure

paris—saclay

Mise en ceuvre et suivi
Chaque action sera suivie de maniere réguliére a travers des indicateurs clés permettant

d’évaluer son efficacité et d’ajuster la stratégie en fonction des résultats observés.

&&&

En mobilisant ces leviers, ’ENS Paris-Saclay renforce son engagement a offrir un
environnement de travail attractif et stimulant, tout en répondant aux enjeux de transformation

et de développement de son projet institutionnel.
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