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PREFACE

E PROTOCOLE D’ ACCORD r el atif aux per sonnel sdedir ection mar que une é&tapeimportante

dans!’ évolution du statut et desmissionsdes chefsd’ établissement dont le métier s est
profondément transformé dans e contexte d’ autonomie renfor cée des établissements.
Ce protocoleest lefruit d un dialogue qui avait débuté avec lestravaux conduits par le
recteur Blanchet dansle cadre dela mission qui lui avait été confiée et qui S est poursuivi
avec |esdifférentesdirectionsdu ministeredel’ éducation nationale.

Les établissements sont porteurs de I’ ambition et de la volonté de progres du systeme
éducatif. lls sont lelieu ou doivent naitre et se dével opper I’ innovation et |e changement.
Dans cette perspective, les personnels de direction doivent étre les moteurs de cette

dynamique.

I leur appartient detirer parti du potentiel de cr éativité des équipes pédagogiques pour
mettre en oauvre des projetsinnovants et impulser une véritable palitique pédagogique au
servicedelaréussitedetousleséeves.

Organiser |efonctionnement des établissements en s’ appuyant sur la diversité des compé-
tences et des talents, favoriser I’ épanouissement dela vie scolaire, organiser I’ accueil des
nouveaux enseignants, sont desmissionsnouvel lesassignéesaux chefsd’ établissement et &
leursadjoints.

Inscrire ces nouvelles missionsdans|a per spective d' une palitique résolument modernede
I’ encadrement, fondée sur uneformationinitialeet continuealafoisplusancréesur laréalité
professionnelleet plusambitieusedanssa dimension universitaire, ains quesur unvéritable
dispositif d’ évaluation des personnels, tel est le sensméme de ce protocolequi permet ains
demieux définir un métier richealafoispar sadiversitéet par lesresponsabilitésqu’il met
enjeu.

Ledirecteur du Cabinet
Christian FORESTIER
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PRESENTATION

DU PROTOCOLE
D’ACCORD RELATIF
AUX PERSONNELS
DE DIRECTION

m L’ établissement scolaireest le centre de
gravitédu systémeéductif.

Pour laplupart denosconcitoyens, il estunlieu
essentiel des apprentissages maisaussi un
contact deproximité, parfoisledernier, avecle
service public del’ éducation nationale. C'est
dansles éablissements que sejouelaréussite
desééves, quesetraduisent lesréformeset les
changements, que naissent lesinitiativesinno-
vantes, quetravaillent ensembletousles
membresdelacommunautééducative.

Il est donc nécessaire de mettre en place une
organisationqui tirelemeilleur parti du potentiel
pédagogique de chague établissement dansle
cadred’ uneautonomieréaffirmée, s inscrivant
enmémetempsdansdesorientationsnationaes
etacadémiquesclaires; ¢’ estlaconditionindis-
pensablealaréussitedetousleséléves.

Les personnelsdedirection jouent unréle
déterminant dans e pilotage pédagogique et
éducatif des établissements. L’ administration
dans son ensemble se doit de les soutenir dans
leursresponsabilitéset leurstéches.

Clarifier les missions et les responsa-
bilités des chefs d’établissement, les
mefire en accord avec I’évolution du
systéme éducatif

C estlesensdestroisfichesqui congtituent le
coaur du métier dedirection d' un établisse-
ment : uneficherelative aux missions, une

autrerécapitulant lesdomainesd’ activités, une
troisiéme qui indique quelles sont les compé-
tencesrequisespour exercer cesfonctions.
Ceréférentiel n' est pasunesimpleaccumulation
detéchesaeffectuer ou demissionsaremplir.
Endécrivant en quelquesortecequi fait aujour-
d’hui I’ essence et lachair de ce métier, ces
fichesdoivent éclairer leschefsd établissement
et leursadjoints dansleur action, redonner un
senset uneplusgrandelishilitéaleursfonctions,
définir plus nettement leurs responsabilités.
C'est ains que desresponsabilités se confir-
ment, notamment pour ce qui concernela
directionet|’ administrationdel’ éablissement.
Desresponsabilitésnouvelless affirment dans
le domaine de |a gestion des ressources
humaines, del’ accueil et du suivi deséléves, de
laconduite d’ une politique pédagogique
d' établissement en cohérenceaveclesobjectifs
nationaix et académiques.

L’ exercice de ces responsabilités suppose une
mobilisation encore plusfine et plusaigué de
ces capacités, toujoursles mémes, aécouter, &
entendre, acomprendre, aconvaincre, asusciter,
adével opper et afédérer desinitiatives, amobi-
liser et aentrainer des équipes, enfin adécider
etaprévair. Il supposeégaement qu' al’ externe
de !’ établissement une collaboration étroite et
permanentes instaureaveclesautrespersonnels
d encadrement, en particulier lescorpsd’ins-
pection, et que progressivement se mette en
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place une coopération constante entreles
établissements.

Elément fort de’identité professionnelle, ce
référentiel N’ est pasfigé; il avocationavivre, a
S adapter, aévoluer.

Définir les conditions d’un pilotage et
d’un fonctionnement collectif plus
efficace des établissements

Un certain nombredemesuressesont progres-
sivement dégagées, et ont pufairel’ objet d'un
accord. Ellesconcernentd’ unepart uneorganisa
tion rénovéedel’ adminigtration et delagestion
matérielle del’ établissement, qui permette
notamment achacun debien connaltresaplace,
son champ de responsabilités et celui des
autres, defagon ace que tousles dynamismes
potentiel ssoient misen synergie au servicede
labonne marche deséablissements.
Ellesetraduisent d’ autrepart par unallégement
de structureslourdes, et parfois redondantes;
pour que le conseil d’ administration puisse
jouer complétement et sansambiguitésonrole,
sestravalx seront préparéspar un buresu dont
lacomposition, restreinte, refléteracertesles
principaescomposantesdelacommunautéde
I” établissement mais permettrade viser plus
d efficacité.

Il est également prévu que se mette en place
danstousles établissements un conseil péda
gogique, qui auralaresponsabilité de débattre
et de proposer lesgrandes orientations dela
politique pédagogiquedel’ &ablissement.

Reconnaitre le réle et la place des
chefs d’établissement et de leurs
adjoints, et les accompagner au plus
prés de leur action

Il est gpparunécessaire, aufil delaconcertation,
deréeffirmer avecforcelasolidaritédesdivers
niveaux d’ encadrement de notre systeme
éducatif, et I" unicité du sensdeleur action, au
servicedelaréusstedetousleséléves Te ext
lesensvéritabledudispositif d’ évauationprévu
par leprotocole: éva uer pour mieux conngitre,
mieux seconnaitre, et mieux accompagner.

Etablir un nouveau type derelations, plus
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confiantes et plusclaires, entrele chef d' éta
blissement et les autorités académiques, mais
aussi entrele chef d’ établissement et son
adjoint, entrele chef d’ établissement et les
équipes éducatives, fixer desobjectifs, un cap
raisonnable aatteindre, accompagner dansce
cheminement, tel estlesensdelalettredemis-
sion quelerecteur d’' académie adresseraaux
chefsd’ établissement;; cettelettre seraétablie
sur labased’ un diagnostic du fonctionnement
del’ éablissement, partagéavec!’ ensembledes
acteursdelavieéducative.

Les personnelsdedirection, parce que ce sont
des personnelsd’ encadrement, ont arendre
compte, ont aussi le droit de savoir, en toute
franchise, ce queleur hiérarchie pense deleur
action, ainsi quelesmoyensqu’ elle met en
oauvre pour lesaider dansleur téche, et éven-
tuellement dansleursdifficultés: aintervales
réguliers, un entretien d’ évaluation auralieu
entrelesintéresséset lahiérarchie; il permettra
defaire, defagontransparenteet contradictoire,
un bilan des actions entreprises et du degré
d ateintedesobjectifsantérieurement fixés; il
seral’ occasion detracer denouvelles perspec-
tivesd' action.

Prendre davantage en comptelesréalités
professionnellesmaisauss permettreun déve-
loppement et unemiseajour régulieredescom-
pétences et des connaissances nécessairesala
direction d'un établissement, telles sont les
ambitionsdelaformation initiale et continue
qui seraofferte aux personnelsdedirection.
Plus nettement ancrée sur la pratique profes-
sonnellemaisauss plusdirectement en prise
aveclarechercheuniversitaire, cetteformation
seraconstruite sur lemode del’ alternance et
pourraérevaidéesouslaformed unDESSde
direction des établissementsdu second degré.

Accompagner cetie nouvelle approche
des responsabilités des personnels de
direction par une gestion plus modeme
et une organisation plus harmonieuse
des carriéres

Lesrésultatsdel’ évaluation permettront aus-
si, et celarépond aune demandeforte et
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constante des personnels, de conduire avec
plusdeclarté et plusd' objectivitélesgrandes
opérations de gestion de carriére, promotions
et mutations.

Pour améliorer I’ efficacité delagestion,
accentuer son caractére qualitatif et larappro-
cher despersonnelset desbesoinsdes établis-
sements, des opérations de gestion seront
progressivement déconcentrées au niveau
académique.

Les conditions du recrutement seront revues
afin de redonner un dynamisme nouveau au
corpsdespersonnelsdedirection, etd’ ouvrir de
véritables perspectivesdecarriére.

L’ accroissement delamobilité et des débou-
chés de carriére permettra de proposer aux
personnels de direction un véritable parcours
professionnel. Progressivement ladurée dans
un méme poste ne pourraexcéder 9 ans. Des
perspectives de carriére seront offertes par
détachement dansdesemploisfonctionnelsou
desemploisadministratifs, par un accésplus
largeaux corpsd’inspection.

DU PROTOCOLE D’ACCORD

Lasituation des proviseursvie scolaire sera
améliorée.

Revaloriser la carriére des personnels
de direction

Un corps unique atrois grades est créé au
ler septembre 2001. Lenouveau corps sera
organisé en 4 ans de maniére ace que les
effectifsdu grade supérieur et intermédiaire
soient portés respectivement a8 % et 45 %
del’ effectif total du corps.

L e régime de rémunération accessoire est
smplifiéetrevaorisa.

L’ amélioration du classement des établisse-
mentstraduiraavec une plus grande justesse
leur chargeet leur difficulté.

Ceprotocoled accord et ambitieux ; il estsm-
plement alamesure des attentes dela société
dansson systemed’ éducation.

Ladirectricedespersonnelsadministratifs,
techniqueset d’ encadrement
BéatriceGILLE
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Protocoledu 16-11-2000
NOR : MENA0102675X
RLR:810-1
MEN-DPATE

m Larecherchedu meilleur service
rendu au public et lamodernisation de
" état exigent un lourd investissement
professionnel et personnel delapart des
personnels d’ encadrement du systeme
éducatif, et notamment des chefsd' éa-
blissement du second degré; I'impor-
tance deleur réle doit étre reconnue et
affirméepar I'indtitution.

Dans ce contexte, et alasuitedela
publicationdurapport durecteur Blanchet
sur “Larevalorisation du role des chefs
d’ établissement de I’ enseignement
secondaire’, desréunions de concerta-
tionont ééconduitesavec|esdifférentes
organisations représentatives des
personnelsdedirection; elles ont porté
sur leur mission, leur métier et leur
carriere, ainsi que sur lesdifférents
pointsévoquésdanslerapport :

- avoir pour objectif premier laréussite
deleurséleves, et nourrir une haute
ambition pour leur métier, pour les
établissements du second degré, pour le
servicepublicd' éducation;

- @redansunecertai neincertitudequant
aux attentes précisesdel’institution a
leur égard;

- voir defagon permanenteleursrespon-
sahilités et leurstaches se complexifier
et s'alourdir dans un environnement
socia deplusen plusexigeant;

- ressentir uneimpression forte de soli-
tudedans!’ exercicedeleursfonctions;
- souhaiter unemeilleurereconnai ssance
ingtitutionnelledeleur rdle.

Pour leur part, leministredel’ éducation
nationadeet leministredélégué al’ en-
seignement professionne ont réaffirmé:
- le besoin delaNation en personnels
dedirection dont lacompétenceet le
professionnalisme sont avérés:

. danslaconduite delapolitique péda-
gogiqueet éducativedel’ éablissement;
.dans!’ adminigrationdel’ éablissement;
- assurésqu'ilssont deleur loyautésans
failleauservicepublicd' éducation, leur
volonté derenforcer lesrelationsde
confiance qu’ilsont avec eux, enles
accompagnant dans|’ exercicedeleurs
missionset enlesaidant assumer tota-
lement et au mieux leurstécheset res-
ponsabilités.

En conséquence le ministre de |’ éducar
tion nationale, le ministre délégué a
I’ enseignement professionnel et les
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organisationsreprésentativesdespersonng sde
direction signataires sont convenus des dispo-
Stionssuivantes:

I - Clarifier les missions et les respon-
sabilités du chef d’établissement

Lechef d' éablissement estlegarant etlerelais
dans son établissement delacohérence d’ une
politique académique, €lle-méme expression
delapolitique pédagogique et éducativenatio-
naledanslaguelles inscrivent lesobjectifsqui
fondent notamment leprojet del’ éablissement.
1111 dait, en conséquence, diriger son établis-
sement, impulser et conduire une politique
pédagogique et éducative d établissement au
servicedelaréusstedesééves, animer et gérer
I’ ensembl e desressourceshumaines.

|.2 Lesmissionsqui lui sont données, les
domainesd’ activités qui sont lessienset les
compétences requises pour exercer sesfonc-
tions, doivent lui étre précisésau plan nationd.
C'est I’ objet destroisdocuments annexésace
protocole (annexe 1).

Il - Créer les conditions d’un pilotage
et d’un fonctionnement efficaces au
sein de I’ établissement

Le chef d’ établissement représente |’ Etat au
sein del’ établissement public local d’ ensel-
gnement (EPLE), dont il assurelaprésidence
du Consail d adminigtration. || est secondédans
son action par desfonctionnaires, nommés par
le ministre en charge del’ éducation nationale
ou |’ autorité académique habilitée acet effet,
relevant de statuts distincts et intervenant
chacun dans des domaines de compétences
spécifiques, conformément al’ article 10 du
décret n° 85-924 du 30 ao(it 1985:

- I'adjoint, qui appartient au corps des person-
nelsdedirection, condtitue avec le chef d' éa
blissement ladirection. 11 secondelechef d éta
blissement dans ses taches pédagogiques,
éducatives et administratives; il le suppléeen
cas d’ absence ou d’ empéchement, et |e chef
d' établissement peut lui déléguer sasignature;
- legestionnaire, qui appartient aux corpsde
I’adminigtration scolaireet universitaire, consti-

v@ ROTOCOLE D’ACCORD RELATIF
AUX PERSONNELS DE DIRECTION

tue avec le chef d' établissement et son adjoint
I’ égquipe dedirection del’ établissement. 11
secondelechef d éablissement danslestéches
degestionmatérielle, ains quedanscellesdela
gestion administrative qui recouvrel’ adminis-
tration généraeet lagestion financiére.

[1.2 Un bureau, émanation du consell d’ admi-
nistration, devraremplacer lacommission
permanente, sa composition allégée lui
permettant d’ &replusopérationnd auquotidien,
leconsail d’ administration exercant dorsple-
nement sesfonctionsd instancedécisonnelle.
[1.2 L’ administration et lagestion matérielle
et financiére de !’ établissement devront faire
I’ objet d’' unenouvelleorganisation autour d un
pble adminigtratif structuré, placé souslares-
ponsabilité du gestionnaire, qui I’ exerce sous
I autoritédu chef d' établissement.

I1.3 Lesétablissementsafaibleseffectifs
connai ssant des problémes spécifiques pour-
ront &redirigéspar unméme chef d’ établisse-
ment, chague unité éant dotée d’ un poste de
personnel dedirection.

111 - Reconnaitre le réle des chefs
d’établissement, les accompagner

Unelettredemission, élaboréedefagontrans-
parente aprés un diagnostic par ladirection et
un dialogue entrele chef d' éablissement et la
hiérarchie académique, seraadressée au chef
d’ établissement par lerecteur d’ académie.
Rédigéedansunsouci d' accompagnement, elle
fixeradesobjectifsau chef d' établissement.
Delamémefagon, unelettre demission sera
éabliepar lechef d' éablissement asonadjoint,
enéroitecollaborationavec|ui et encohérence
avec saproprelettrede mission.

Aider lechef d’ é&ablissement, rendreopéra-
toirelemoded’ évaluation deson action
[11.1L’évaluation des objectifs atteints sera
miseenplaceal’issued unepériodedetroisa
quatreans; unbiland’ éapeannuel en serafait.
Cetteéva uationaurapour objectif d accompa:
gner lespersonnelsdedirection dansleursfonc-
tionsains quedans!’ évolutiondeleur carriére.
Leprotocole de cette évaluation est joint en
annexe2.
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[11.2 Le*Guidejuridique du chef d’ éablisse-
ment”, établi pour lapremiérefoisen 1999 par
ladirectiondesaffairesjuridiquesduministére,
seraréguliérement actualisé et compl&té.
I11.3 Un groupedetravail permanent est
constitué auprés du recteur. || apour objectifs
defaciliter laconcertation, I échange d’infor-
mations, laremontée des préoccupations des
personnesdedirection dans|’ académie.
Mieux professonnaliser et valoriser davan-
tagelaformation

L’ évolutionrapidedesfonctionset desrespon-
sahilités exercées, le changement non moins
rapide du contexte général des établissements
rendent indispensable |’ accesaune véritable
cultured encadrement. L’ acquisitionet I actua
lisation permanente des connai ssances et
compétences sont nécessaires pour diriger un
établissement. Cette formation doit ére mar-
quéepar larecherche permanentedelaqualité.
I11.4 Pilotée au niveau national, organisée et
miseen cauvre aux niveaux national et acadé-
mique, pour partiecommuneavec|espersonnels
d'inspection et d’ administration, laformation
(initideet continue) verrasescontenusrepensés
danslesensd une plusgrande professionnali-
sation et centrés sur lesfonctions et responsa
bilitéspropresal’ encadrement.
[11.5Congtruitesur |’ dternanceet I’ individua:
lisation, laformationinitidedoit alier defagon
harmonieuse et efficace unemiseen situation,
fondéesur laréditéet ladiverstédessituations
professionnellesrencontréesdans|’ exercicedu
métier, et descontenusdeformation plusgéné-
raux et universitaires. Elle se conclut par une
certificational’ emploi.

I11.6 Cetteformationinitidepourraétrevalidée
souslaformed’ un dipldme d’ études supé-
rieures spécialisées (DESS) de direction des
établissements du second degré (EPLE) en
coursd’ habilitation. I seraégalement proposé
aux personnelsdedirection danslecadredela
formation continue.

Ledescriptif desévolutionsde cetteformation
estjointenannexe3

Rendrelagestion du cor psplusqualitative
[11.7 Unbilan annuel, opéré par lerecteur,
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fondé sur le parcours professionnel des chefs
d' établissement, leur contribution au service
public (telle qu’ elle apparait dans|e cadre des
bilansd’ étape, cf. I11.1), et lespotentiaitésa
exercer d’ autresfonctions permettraune
gestion plus efficace et plustransparente de
I’ ensemble des opérations de promotion et de
mutation.

I11.8Perailleurs, afinderendreplusefficaceet
plus sati sfai sante la gestion des corps, les
opérationsd affectation deslauréats stagiaires
seront déconcentrées, ainsi que, progressive-
ment, lesopérations:

- d' établissement du tableau d' avancement au
gradeintermédiaire;

- relatives aux sanctionsdisciplinairesdu pre-
mier groupe (avertissement, blame).

111.9 Laréussite des opérations d’ éducation
prioritaire ou d actionsinscrites danslapoli-
tiquedelaVillerepose sur touslespersonnels
del’ éablissement, et notamment la direction.
Letemps passé alatéte de ces établissements
est prisen compte dansles opérationsde mou-
vement, ainsi que pour I’ inscription aux
tableaux d’ avancement.

IV - Valoriser et accompagner les
trajectoires professionnelles

Redynamiser lecorps

Actudlement, seulslespersonnel senseignants,
d' éducationet d' orientation decatégorie A peu-
vent seprésenter aux concoursde recrutement.
Ladiverstédesmissionsdeschefsd éablisse-
ment, laplaceéminentequi estlaleur auseindu
systémeéducatif, ont conduit as interroger sur
I’ élargissement possible du vivier derecrute-
ment ad’ autres personnel sderesponsabilité.
I'V.1Différentesmodalitésd ouverturemodé-
rée du recrutement aux personnelsd' encadre-
ment destroisfonctionspubliquesseront donc
étudiéeset expérimentées.

De plus|’ &ge maximum d’ acces aux fonc-
tions sera progressivement ramené a45 ans,
encingans.

IV.2 Delamémefagon, " accés au corps des
personnelsdedirection par lavoiedu détache-
ment seraélargi, danslalimitede’5% dechacun
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des niveaux d’ entrée dans|e corps concerné.
Cette formule permettra, notamment aux
personnels enseignants, d’ appréhender les
fonctions de direction tout en conservant la
possibilitéderevenir dansleur corpsd origine.
IV.3 Lesconditionsd inscription sur laliste
d gptitude seront réexaminéeset clarifiées.
Accroitrelamobilitéet lesdébouchésde
carriere

Lamobilitéest un élément fondamental pour
laréformedel’ état et I’ efficacité du service
public. Qu’ elle soit géographique ou fonc-
tionnelle, elledoit permettreun véritablepar-
cours professionnel associé aun plan de car-
riére, tant dansle corps des personnels de
direction que dans d’ autres fonctions. Elle
sera prise en compte dans |’ avancement des
personnels.

V.4 Lamobhilité serarendue obligatoire a
I”issue de 9 ans dans e méme poste. Des
mesures particuliéres permettront de ménager
unetransition aveclasituation actuelle.

I'V.5 Des perspectivesde poursuite de carriere
seront ouvertes:

- par détachement sur desemploisd' IA-DSDEN
etd'|A adjoints, deSGASU, de CASU, sur des
postes équivaentsal’ administration centrale
duministére,

- par unaccespluslargeaux corpsd ingpection.
IV.6 Lasituation des proviseursvie scolaire
serarevuepour rendrelesconditionsd exercice
de cette fonction plusattractiveset plushomo-
genes (classement des postes en 3éme catégo-
rie, avec Bl et NBI afférentes, versement
d' IFTSpar assmilation aux chefsdedivison
desrectorats, limitation du tempsd’ exercice,
fonctionsconfiéesades candidatsayant effec-
tivement exercé desfonctionsdedirectionen
éablissement...).

Opérer unerevalorisationdelacarriere
Actudlement, il existedeux corpsdepersonnels
dedirection: le corps de premiére catégorie
recruteau niveau“ agrégés’, lecorpsdeseconde
catégorierecruteauniveau” cartifiésetassmilés’.
Larémunération principale pour laseconde
catégorie de ladeuxiéme classe repose sur une
grilleindiciarespécifiqueissuedesnégociaions
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“Durafour” ; celledelasecondecatégoriedela
premiére classe recouvre celle des agrégés
classenormale. Larémunération principaede
lapremiéreclassedeladeuxiémecatégorieest
celledesagrégésdeclassenormale, celledela
premiére classe de lapremiére catégorie
correspond acellesdesagrégéshorsclasse.

A cesélémentsindiciairess ajoutent une
indemnité de sujétions spéciales, qui dépend
principalement del’ emploi occupé, et une
indemnité de responsabilité dedirection, qui
dépend de |’ emploi occupé et du corpsd’ ap-
partenance. Il existe par ailleurs une bonifica-
tionindiciaire pour leschefset lesadjointsen
fonction del’ emploi occupé et delacatégorie
del’ établissement, et une NBI pour certains
chefsuniquement.

['V.7 Pour traduire en termesde carriére les
nouveaux positionnements des personnelsde
direction, il est proposélacréation, au ler
septembre 2001, d'un corps unique atrois
grades et deux niveaux de recrutement : ces
trois grades correspondront, pour le grade de
début, al’ actuelle 2eme classe du corps de
2éme catégorie, pour le gradeintermédiaire,
aux actuelles 1ére classe du corps de 2éme
catégorie et 2émeclassedu corpsde 1érecaté-
gorieet, pour le grade supérieur, al’ actuelle
léreclassedu corpsde 1érecatégorie.

L e grade de début constitueraun grade de
recrutement ; legradeintermédiairecongtituera
alafoisun grade de recrutement et un grade
d’ avancement pour lespersonnel srecrutésdans
legradededébut ; legradesupérieur condtituera
le grade d' avancement des personnelsdu gra-
deintermédiaire. Le nouveau corps serarepy-
ramidé en quatre ans afin que les effectifsdu
gradeintermédiaireet du gradesupérieur soient
portés, respectivement, 245 % et a8 % de
I’ effectif total du corps.

V.81l est proposé d améliorer et desmplifier
le régime de rémunération accessoire des
personnelsdedirection au ler septembre2001
tout entirant lesconséquencesdelacréationdu
NOUVEAL Corps:

- par larevalorisation del’ ensemble destaux de
I'indemnitédesujétionsgpécideset|’ dignement
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destaux versésaux adjointssur lestaux versés
aux chefs;

- par larénovation del’indemnitéderesponsa
bilité dedirection, qui seraréservée aux chefs
d' éablissement.

Cesmesuresfont I’ objet dutableau figuranten
annexe4.

Aind, lerégimederémunération accessoiredes
personnels de direction ne dépendraplus que
desfonctions confiées aux intéressés et du
classement deleur éablissement d’ exercice.
I'V.9Pardléement leclassement desétablisse-
ments, qui détermineunepartiedesaccessoires
detraitement, serarevu, particuliérement pour
leslycées afin de mieux prendre en comptele
poidsdesresponsabilités confiéesaux person-
nelsdedirection (annexeb).

Pour I’ attribution de bonificationsindiciaires
soumises aretenue pour pension civile, les
établissementsseront classéspar leministrede
I éducation nationale, aprés avis desrecteurs,
selon laprocédure décrite en annexe6.

Par ailleurs, desdiscussionsinterministérielles
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seront poursuiviessur leprincipedelasuppresson
delaclauseditede“|’ écrétement” prévuea
|"article8 du décret n° 88-342du 11 avril 1988,
qui prévoit e versement, souslaformed une
indemniténon soumisearetenuepour pension,
delapart delabonificationindiciareconférant
aux intéressés une rémunération brute supé-
rieure au traitement brut indiciaire correspon-
dantalahors-échelle A3.

Ceprotocole n’ exclut pas|es mesures qui
seront prises ultérieurement dansle cadre de
|”aménagement et delaréduction du tempsde
travail (ARTT).

Leministredel’ éducation nationale
Jack LANG

Leministredéégué

al’ enseignement professionnel
Jean-LUCMELENCHON
Lesecrétairegénéra

du Syndicat national despersonnels
dedirectiondel’ éducation nationale
Jean-JacquesROMERO
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Annexe 1

REFERENTIEL DES PERSONNELS
DE DIRECTION

Ceréférentiel comprend troisdocuments:

- lesmissionsdu chef d' éablissement ;

- lesdomainesd' activités(diriger un établisse-
ment) ;

- lescompétencesrequisesdu chef d' établisse-
ment.

LES MISSIONS DU CHEF D’ ETABLISSEMENT

Lesvaeurset finalités contenues notamment
danslaloi n° 89-486 du 10juillet 1989 d orien-
tationsur |’ éducation, aing quelesdispositions
desloisdedécentraisation (n° 82-213du2mars
1982, n° 83-8 et 83-663 du 7 janvier et du
22 juillet 1983, n° 85-97 du 25janvier 1985) et
desloisn® 75-534du30juin 1975 (loi d' orien-
tation en faveur deshandicapés) et n° 93-1313
du 20 décembre 1993 (loi quinquennaesur la
formation professionnell€) congtituent lecadre
deréférencedel’ actiondu chef d' éablissement
(et desonadjaint, par délégation).

Sous |’ autorité du recteur et del’ inspecteur
d’ académie, directeur des services départe-
mentaux del’ éducationnationde, lechef d éta
blissement exerce les missions qui sont les
siennes en pleine responsabilité; pour les
mener abien, il mobilise ses compétences, et
cellesdes membres del’ équipe de direction,
danslecadrededd égationscontractualiséeset
formalisées (article 10 du décret n° 85-924
mod. du 30 ao(it 1985).

Lechef d établissement représentel’ Etat ausain
del’ éablissement publicloca d' enseignement
(EPLE). Il enprésideleconsell d’ administra-
tion. Il est secondé dans son action par deux
fonctionnaires, nommeés par le ministre de
I éducation nationale ou I auttorité académique
habilitéeacet effet, relevant de statuts distincts
et intervenant chacun dans des domainesde
compétences spécifiques, conformément a
I'article10du décret n° 85-924 du 30200t 1985
- |"adjoint gppartient au corps des personnelsde
directionet condtitueaveclechef d’ &ablissement
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ladirectiondel’ EPLE. Il secondelechef d' éta-
blissement dans ses taches pédagogiques,
éducatives et administratives et le suppléeen
cas d’ absence ou d’ empéchement ; |e chef
d' établissement peut lui déléguer sasignature;
- legestionnaire appartient au corpsdel’ admi-
nistration scolaire et universitaire et constitue
avec |e chef d' établissement et son adjoint
I’ équipe dedirection del’ établissement. I1
secondelechef d' établissement danslestaches
de gestion administrative, qui recouvrel’ ad-
ministration générale et lagestion financiére,
ainsi que dans cellesde gestion matérielle,
conformément aux dispositionsdelacirculaire
n° 97-035du 6 février 1997.

Le chef d’établissement représente
I’Etat

Il estdonc porteur desfinalitéset objectifsdéfinis
par leministre.

Il inscrit son action dansle cadre défini par les
textes|égidatifset réglementaires.

Il est garant delasécurité des personnes et des
biensdel’ éablissement.

Le chef d’établissement dirige
I’ établissement

Il impulse et conduit lapolitique pédagogique
et éducativedel’ éablissement.

- Expressionlocaledelapolitiqueacadémique,
menée dansle cadre del’ autonomiedel’ éta
blissement, cette politique viselaréussite de
tousleséléeves, et dechacund entre eux.

- Lechef d' établissement piloteleprojet d éta
blissement eny associant touslesacteurset par-
tenairesdelacommunautééducative, il suscite
et fédérelesinitiatives dansle cadre du futur
conseil pédagogique dont lacréation est en
préparation.

- Il est garant del’ efficacité de|’ organisation
pédagogique, traduction nécessairedel’ intérét
général duservicepublicd' éducation; sacolla-
boration avec les corps d’ inspection permet
d assurer laqudité desenseignements et dela
viescolaire.

Il présideleconsall d administration de |’ éta
blissement, il enest I’ exécutif.
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Il prépare et exécutele budget del’ établisse-
ment voté par leconsail d’ administration.

Il anime, gére et développelesressources
humainesde!’ éablissement.

I représentel’ établissement.

- Il négocie avec lescollectivitésterritoriaes
compétentes, inscrit I’ établissement dansun
réseaulocal d' établissementset dével oppetous
lespartenariatsnécessaires.

LES DOMAINES D’ACTIVITES - DIRIGER
UN ETABLISSEMENT

Représentant del’ Etat, placésous|’ autoritédu
recteur et del’ inspecteur d’ académie, directeur
des services départementaux del’ éducation
nationale, le chef d’ établissement est garant,
dansson établissement :

- delacohérence d’ une politique académique,
expression delapolitique nationale, dans
laquelles inscrivent sesobjectifs;

- delacohérence del’ action éducativetelle
qu’ elleest portéepar leprojet d’ établissement,
délibéréen consell d adminigtration.
Représentant de|’ éablissement, il prend, dans
lecadred’ unelettre de mission, lesinitiatives
liéesal’ autonomie pour atteindre les objectifs
fixés. Il agit directement ou dansle cadrede
déégationsclairesdonnéesasescollaborateurs.

1 - Conduire une politique pédago-
gique et éducative d’établissement au
service de la réussite des éléves, eny
associant I’ensemble des membres de
la communavuté éducative

- conduire|’ élaboration, laformalisation et le
suivi du projet d’ établissement, dansle cadre
des orientations ministérielles et académiques
et dansle cadre des attributions du conseil
d administration;

- présider et animer e futur conseil pédago-
giquedel’ &ablissement, les consailsd’ ensai-
gnement...;

- condtituer lesclasseset lesgroupesd ééves;
-répartirlaDHG etlesservicesd enseignement,
concevair et rédiser lesemploisdutemps;

- assurer |’ organi sation desenseignementsdans
lerespect destextesréglementaireset en
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fonctiondu projet;

- développer lespédagogiesdesoutienet d’ aide
individualisée au bénéfice, notamment, des
éévesendifficultéd apprentissage.

Réguler et harmoniser lesmodalitéset le
rythmed’ évaluation desapprentissagesdes
ééves

- bétir unepoalitiquedel’ éablissement relative
aux conseilsde classe et al’ évaluation des
déves;

- s'inscrire dans une collaboration avec les
corpsd’ingpection, particuliérement en cequi
concernelecontréledel’ effectivitédesensei-
gnementsdispensés(cahiersdetextes, régula
rité destravaux donnés et des procédures
d évauation...);

- organiser lesexamens.
Conduireunepolitiqued’ orientation

- favoriser lesconditionsd’ émergencedu projet
personne del’ ééve;

- concevoir avec leconsall d’administration la
politiqued orientation en fonction desdisposi-
tions national es et académiques, mettreen
cavrelesprocédureseny associant notamment
lesconsallersd orientation-psychologues;

- piloter lesuivi del’insertion.
Conduireunepolitiqueéducative

- suivrel’ assiduitéet laponctudité (présences,
absences);

- favoriser lesmodalités d’ expression des
éleves (conseil delavielycéenne, consell des
délégueés...);

- créer lesconditionsd’ un accueil deséléves
dans|’ établissement en dehors des heuresde
cours (restauration, clubs, maison deslycéens,
internat, attentesduesauramassagescolaire...) ;
- organiser et suivre le fonctionnement du
secteur médico-social (infirmerie, fonds
d action collégien oulycéen, bourses...) ;

- impulser et organiser une politique d’ éduca
tion alasanté (prévention des conduites a
risque, installation et suivi destravaux du
comitéd éducation alasanté et alacitoyen-
neté (CESC);

-simpliquer danslaviedel’ associationsportive.
Etablir, organiser et maintenir ledialogue
aveclesparentsdeséléves.
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Il - Conduire et animer la gestion de
I’ensemble des ressources humaines

- assurer une gestion prévisionnelle des
personnels;

- assurer I accompagnement desnouveaux per-
sonnels, aing que des personnelsen difficulté
(relationsad hoc aveclescorpsd’ inspection et
lesautoritésderattachement) ;

- participer al’éaboration et al’ évauation du
plan de formation des personnel s (besoins du
sarvicevshbesoinsdel’ agent) ;

- valoriser lesinitiatives et lesréussites des
personnels, détecter lespotentiaités;

- faire de lanotation annuelle une occasion
d échanges, d' aideet devalorisation;

- gérer et accompagner lespersonne snon titu-
lares(CESICEC, aides-éducateurs vacaares. . .).
Définir lesprincipesd’ organisation des
servicesdel’ ensembledes personnels, dansle
cadredeleur statut.

Utiliser au mieux le potentiel deremplace-
ment adispositiondel’ éablissement.
Organiser lacommunicationinterneal’ éa-
blissement, s assurer desaqualité.
Organiser et maintenir ledialogue avec les
r eprésentantsdesper sonndsdel’ éablissement.

Il - Assurer les liens avec I’environ-
nement

Participer adesréseaux d’ éablissements

- envisager I’ orientation des é éves, les propo-
stions de modifications delacarte desforma
tions, lamutualisation desinnovationspédago-
giques... auniveau d un bassndeformation;

- s impliquer danslesactivités de formation
continuedesadultes;

- collaborer aveclesautresétablissementsdans
leconseil deZEP.

Assurer, avec legestionnaire, lesrelations
indispensablesaveclacallectivitéterritoriale
derattachement pour :

- lefonctionnement del’ établissement ;

- lamaintenance, lamodernisation et lasécurité
deslocaux.

Organiser et maintenir ledialogue

- aveclesassociationsde parentsd’ leves;
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- avec lescallectivitésterritoriales, les parte-
nairessociallx, lespartenairesculturel set spor-
tifs, lesacteursdel’ économielocale (taxe
d apprentissage...) ;

- avec lesautres administrations de |’ Etat
(justice, police, gendarmerie...);

- aveclesmédias.

IV - Administrer I’ établissement

Fixer desobjectifs, déléguer desdomaines
d’activitésases collaborateursen fonction de
leurs compétences et destextes qui régissent
leursmissions.

Conduirel’élaboration du budget, le
soumettre aladédibération du conseil d' admi-
nistration, I’ exécuter (exercer lafonction
d ordonnateur).

Assurer |'ordreet lasécuritédeséleves, des
personnelset desbiens.
Conduirel’éaboration, larédaction et
I’actualisation du réglement intérieur, érele
garant deson application.

Organiser lesélectionsaux différents
conseils, commissions et conférence, les
préparer et lesprésider (notamment le consall
d administration), assurer leur suivi (actes...).
Utiliser lesoutilspertinentspour :

- analyser lefonctionnement del’ établissement
et enrendrecompte;

- préparer et présenter lebilan annud ;

- prévoir I évol ution deseffectifs (et desbesoins
en personnel subséquents) pour larentrée
Suivante.

LES COMPETENCES REQUISES DU CHEF
D’ETABLISSEMENT

Savoir administrer I’ établissement

- connaitrel’ organisation généraledel’ Etat, de
I” éducation nationale, del’ éablissement;

- savoir identifier et reconnaitre lahiérarchie
desnormes (politiqueset administratives) ;

- connaitreleschampsde compétencesdu chef
d' établissement et de chacun de sesinterlocu-
teurshabituels;

- connditre:

. lesfondementsjuridique et administratif du
fonctionnement del’ établissement ;



QJ? ROTOCOLE D’ACCORD RELATIF
AUX PERSONNELS DE DIRECTION

. sesrégles de fonctionnement budgétaire et
financier.

- savoir apprécier lesconditionsdemiseenjeu
(d exercice) desaresponsabilité.

Savoir construire dans la concertation
la politique pédagogique et éducative
de I’établissement

- Savoir construirecettepalitique(projet d' éta
blissement) apartir d’ une connaissance:

. desmodesd gpprentissage desenfants et des
adolescents;

. descomportementsdesjeuneset desadultes;
. desparcoursdes éléves, de leursforces et
potentialités, delanaturedeleursdifficultés;

. des programmes d’ enseignement, desréfé-
rentiels;

.desgrandsobjectifsqui y sont attachés.

- Etrecapable, danslecadred undia ogueavec
I’ encadrement del’ académie (recteur, inspec-
teur d’ académie, et leurs conseillerstech-
niques) d' éablir lesliensnécessairesentredes
orientations national es et académiques et
" é&ablissement dans son contexte.

Savoir impulser, animer et conduire
cette politique pédagogique et
éducative

Pour gérer et dével opper lesressources
humainesdel’ é&ablissement, savair :

- agir suivant laréglementation et ladéonto-
logiedelagestion depersonnels;

- repérer lesforceset lesdifficultéschez les
personnels;

- valoriser, encourager, aider;

- évauer lamaniéred exercer sonmétier, I'im-
plication personnelle.

Pour mobiliser desindividus et travailler en
équipe, savoir :

- andyser, synthétiser, formaliser leséléments
d' unepolitique, d un projet;

- créer les conditions d’ existence d’ équipes,
notamment del’ équipededirection, lesanimer,
syimpliquer;

- écouter, prendreencomptelesavis, négocier ;
- solliciter I’ expertise;

- déléguer (fixer des objectifs, demander un
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compte-rendu) ;

- décider.

Pour piloter undispostif, savoir :

- fixer desobjectifs;

- analyser une situation, mesurer et formaliser
lesécarts;

- élaborer et mettreen cauvre desstratégies;

- réguler (reformuler lesproblémespour qu'ils
deviennent traitables), évaluer;

- mesurer ledegré d’ atteinte des objectifs, en
rendre compte;

- utiliser, defagon pertinenteet enrapport avec
ledispositif piloté, desoutils statistiques
smples.

Pour communiquer, savoir :

- organiser laconcertation et les échanges
d'information;

- expliciter despolitiques;

-valoriser lesactions, lesréussitesetlesrésultats
d équipeset d individus;

- communiquer en casdecrise.
Rendrepossibleletravail collectif, lefaciliter,
ledévelopper.

Savoir écouter et entendre ce qui est dit dela
fonction, et delafagondont on|’ exerce.

Annexe 2

EVALUATION DES PERSONNELS
DE DIRECTION

Cedossier comprend deux documents:

- une note de présentation du dispositif
d évaluation;

- une note de méthode sur lediagnostic et la
lettredemission.

NOTE DE PRESENTATION DU DISPOSITIF
D’EVALUATION

L’ évaluation des personnels d’ encadrement
condtituel’ undesenjeux fortsdelamodernisa
tiondelafonction publique.

Lefaitquelespersonnesdedirectiondel’ édu-
cation nationale nefassent plus!’ objet d’ une
évdudionclareet sysématiquedeleur travail
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depuisunedizaine d années, en plusdeles
positionner hors desréeglesdelafonction
publique, les met donc en difficulté dansleur
stature de personnels d’ encadrement. 11
convient, dans!’intérét général du systeme
éducatif et pour répondre au souhait des per-
sonnels eux-mémes, d’ apporter de nouvelles
réponses.

TITRE I
Les principes

1- L’ évauation des personnelsde direction
sinscrit dansun double objectif :

- apporter aces personnels|’ aide, I accompa:
gnement et laval orisation deleurs pratiques
qu'ilssontendroitd attendredelahiérarchiede
proximité, inspecteursd académieet recteurs;
- permettreaux opérationsdegestion collective
et individuelle qui impliquent comparaison et
action discriminante (promotions, mutations)
de se dérouler dans un contexte d’ objectivité
quant aux critéresretenus et de transparence
quant aux avisémis.

2- Leniveauderesponsabilitéqui est celui des
personnelsdedirection, et notamment deschefs
d' établissement, leur gppartenanceal’ encadre-
ment dusystémeéducetif, laplaceéminentequi
et laleur danslarecherche delaréussite pour
tousles éléves, objectif central desacteursdu
ministére de |’ éducation nationale, tout cela
plaide pour queleur évaluation soit dela
responsabilité desrecteursd’ académie.
3-L’évduationdoit =fairedanslatransparence,
et sedérouler suivant une procédure contradic-
toire. Sesrésultats seront portésalaconnais-
sance desintéressés et des commissions pari-
taires; celles-ci pourront étre saisiesde toute
contestationindividuelerdativeal’ évaluation.

TITRE Il
Le dispositif d’évaluvation

1-L architecture

1.1 Lechef d' éablissement, en étroite colla-
boration avec son adjoint et avec |’ aide
d expertsinterneset externesal’ éablissement
(dont les corps d' inspection et notamment les
IPR-EVS) éablit un diagnostic delasituation
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del’ é&ablissement ; partagéavec!|’ autoritéhié-
rarchique, ce diagnostic se prolonge par des
propositionsentermesd’ objectifset d actions.
A partir deséémentsdecediagnostic, lerecteur
établit unelettre de mission. Signée par lui et
cosignéepar lechef d' éablissement, cettelettre
demission préciseles quelques objectifs qui
guideront I action personnelledu chef d’ éta-
blissement alatéte del’ éablissement pour les
trois-quatreansqui viennent.

1.2 Enfin de chaque année scolaire le chef
d’ établissement, avec |’ accompagnement
éventuel del’ inspecteur d’ académieet/ou, ala
demande du chef d’ établissement, d’ autres
experts (corpsd inspection, conseillerstech-
niques du recteur, etc.), établit un rapport
d étape.

Cesrapportsont pour but d aider |es person-
nels, lesaccompagner dans|eurs pratiques,
valoriser leursréussites, leur permettre de
réguler leur action (y comprispar desactionsde
formation).

1.3 Aubout destrois-quatre annéesfixées, une
évaluation formelle, dans|’ établissement,
permet d’ établir de fagon contradictoirele
degré d’ atteinte des objectifs, d’ ot découle
I” appréciation desperformancesdelapersonne
évaluée.

Cette évaluation, fait desrecteurs ou des
inspecteurs d’' académie-DSDEN et de leurs
adjoints par délégation, fonde, au plan natio-
nal et en toute clarté, les appréciations utili-
sées pour les opérations de mutations et de
promotions.

1.4 L’ évaluation des adjoints (princi paux-
adjoints ou proviseurs-adjoints) entre dans
I architecture généralede cedispositif.

Il convient tout d' abord de rappeler qu’en
application des dispositions du décret du
30 ao(t 1985 (article 7, 2°, @), ¢’ est e chef
d’ éablissement qui “fixeleservicedesperson-
nelsdanslerespect du statut decesderniers’. 11
est donc nécessaire, et totalement [ égitime, que
I’ action del’ adjoint soit inscrite dansle cadre
d’unelettre de mission; établie par le chef
d’ établissement en étroite collaboration avec
I"adjoint, cohérente avec sapropre lettre de
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mission, cettelettre de mission comporteles
domaines de délégations du chef al’ adjoint.
Contresignée par lerecteur d’ académie, elle
détermine pour I’ adjoint les objectifs a
atteindre.

Déslors, il revient au chef d’ établissement de
S assurer dudegréd' atteintedesobjectifsfixés
al’ adjoint (y comprispar desrapportsd’ éape
annuels) et d' assurer lesaides et accompagne-
ments nécessaires (y comprisen termesde
consellsdeformation).

Laficheannuelle du dossier d’ évaluation,
utilisée notamment pour lesopérationsde pro-
motion ou de mutation, reste quant aelledela
responsabilité du seul recteur d’ académie (ou
del’inspecteur d’ académie-DSDEN par délé-
gation) ; il ssprononcesur unepropositionfaite
par lechef d' établissement, compl éée par tout
élément d’ appréciationensapossession. L’ en-
semble de cette éval uation est naturellement
contradictoire.

1.5 Lescommissions paritaires pourront étre
sasesdetoutecontestationindividudlerdetive
aux résultatsdel’ évaluation.

2-Lecalendrier

Ledispositif doit démarrer sansattendre, desla
signature du protocoled’ accord.

Cependant, lavaliditéet laqualitédu dispositif
exigent unemiseen cavreprogressive; moins
dufait des évalués, pour lesquelsrien ne
S opposerait quel’ on commencét pour tousen
méme temps, que du coté des évaluateurs,
recteurset inspecteursd’ académie, ennombre
tropfaiblepour assurer d embléelaconduiteet
lesuivi qualitatif d’ un dispositif concernant
13000 personnes.

Cette montée en charge progressive pourra
S éendre, suivant leslieux, sur troisou quatre
années.

3- L espersonndsconcer nésdansl’ immédiat
Chacundoit pouvoir sesentir, déslelancement
del’ opération, concernépar I évauation, et le
messagedonnédoaitinviter I’ ensembledu corps
aseprojeter dansledispositif misenplace, en
particulier atravers|’ exercicedu diagnostic
préaable.

Tousles personnels ne pouvant entrer dansle
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dispositif dans|’immédiat, des choix sont
nécessaires; il gpparaitimpossibledefixer une
régleimmuable, comptetenudutresfort degré
devariabilitéacadémique.

Il est donc proposé que, unefoislecadrenatio-
nal posg, lesrecteurs déterminent alafoisles
personnels concernés et le calendrier acadé-
migue, en fonction du contexte del’ académie
(nombre et caractéristiques des personnels,
volumed' entrants, etc.)

Cetravail académique devranaturellement
fairel’ objet, en amont et tout au long de son
déroulement, delaconcertationlapluslarge
possibleaveclesreprésentantsdespersonnels,
et del’information del’ ensemble des person-
nelsdedirection eux-mémes.
4-Laformation

Elleest naturellement tresliéeal’aide et a
I’ accompagnement ; et ¢’ est donc au moment
del’ évauationdudegréd atteintedesobjectifs
fixéspar lalettrequelesconsalsdesuivretelle
ou telleformation pourront prendre tout leur
sens,

Pour autant, ellenepeut éreabsentedu dossier
annuel d’ évaluation, pour deux raisons au
moins:

- telleremarque éventuelle sur lafagon qu' a
I”intéressé de contribuer au service public doit
pouvoir s accompagner d’ uneincitation forte
asuivreuneou desactionsdeformation;
-lepronogticfait sur I’ évolution decarriére peut
lui aussi s'accompagner de propositionsde
formation.

Ledossier d' évaluation (cf. ci-apres) compor-
teradonc, danstous|es cas, unefiche portant
sur laformation et lesconseilsenlamatiere.
5- Lapriseen comptedel’évaluation dans
lesmutationset lespromations

5.1 Toute opération de mutation s appuie en
partiesur un projet et unpronogtic :

- pour lapersonne concernée, pronostic sur sa
propre capacité professionnelle (renouvelle-
ment dansun établissement aux caractéristiques
différentes), projet personnel (géographique,
catégorie d' établissement et indemnités supé-
rieurespar exemple);

- pour I’administration, pronostic sur la
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meilleure adéquation possible entrela
personneconcernéeet lepostedésiré.

Il est opportun quel’ agent connaissel’ avisde
I’ administration sur ses propres compétences
professionnelles, et surlepronostic qu’ ellefait
de ses capecités d’ évolution; ceci peut éreun
facteur décisif dansseschoix decarriere.

I est non moins opportun, pour laqualité du
servicerendu, que I’ administration opére une
évauation fiable des capacités et compétences
del’ agent, et surtout établissele pronostic le
plusaffinépossibledel’ adéquation éventuelle
entreleprofil delapersonneet leprofil duposte
sallicité.

L’ éablissement du profil delapersonneestle
résultat del’ opération d’ évauation (telle que
formaliséeen 6 ci-dessous).

5.2 Toute opération de promotion est une opé-
ration de distinction de ceux qui vont faire
I objet d' untraitement différencié. L’ adminis-
tration cherche, atraverslapromotion, adistin-
guer ceux dont elle estime qu’ atraversleurs
performancesilsont le mieux servi le service
public; riennes opposeacequ’ ensecondlieu
soit prise en compte larichesse du parcours
professionnel.

L’ identification decesperformancesfait partie
del’ opérationd éval uation, tellequeformalisée
ci-dessous.

6-Lescaractéristiquesdel’ évaluation

6.1 Elleest transparente et contradictoire.

6.2 Elles appuiesur :

- undescriptif, fait par I'intéressé, dessituations
professionnelles rencontrées et des compé-
tences acquises, ainsi quel’ exposé de ses
souhaitset motifs (éventuels) dechangement;

- une appréciation par |’ évaluateur des perfor-
mancesdel’ agent, atravers|’ examen de son
action dans|’ établissement en regard des
objectifsaatteindre;

- unavissurlescapacitésd évolutiondel’ agent
(critére pris prioritairement en compte pour la
mutation).

N.B. - Lafaisabilité del’ opération aménea
pencher pour un renouvellement de cedossier
d évaluationtouslesdeuxoutroisansapresia
phaseinitialedemontéeen charge.

v@ ROTOCOLE D’ACCORD RELATIF
AUX PERSONNELS DE DIRECTION

TITRE Il

Les documents utilisés
1-Lediagnogticd’ éablissement et lalettre
demission

(cf. document joint)

2-Ledosser d' évaluation

INOTE DE METHODE SUR LE DIAGNOSTIC
D’ETABLISSEMENT ET LA LETTRE DE
MISSION

Lediagnosticd éablissement, etlalettredemis-
sion qui lui est étroitement liée, congtituent le
socle du processusd’ évauation. 11 convient de
remarquer qu’ au-deldméme de cettefonction,
ilscondtituent tousdeux desoutilsqui inscrivent
lepilotagedel’ éablissement et dusystémedans
I’ effort de modernisation du service public
(commel’ évauetiondle-méme).

Quels sont les buts poursuivis ?

L e processus d’ éval uation poursuit deux
objectifscomplémentaires, essentiel sdansune
perspective d’ amélioration du service public
d’ éducation:

- un objectif d’ accompagnement, d’ aide et de
soutien accrus, de lapart des services acadé-
miques notamment, aupres des personnelsde
directiondansl’ exercicedeleursmétiers;

- unobjectif d’ opérationdiscriminante, et trans-
parente visavis desintéresses eux-mémes,
danslesprocéduresd’ évolutiondecarrieredes
personnelsdedirection.

C'est aind queledigpositif envisagé est essen-
tiellement béti pour répondreaunréd besoinet
aunedemandedespersonnelsdedirection, dans
I'intérét del’ ingtitution dansson ensemble.

Qu’appelle-t-on diagnostic d’ établis-
sement ?

Lediagnostic d’ établissement est une phase
capitaled anayse, d’ échanges et deréflexion
stratégique, menéepar lechef d' établissement,
en étroite collaboration avec son adjoint, au
coursdelaquelle:

- il détecteet andyselespointsfortsetlespoints
faiblesdeson établissement ; cetteanaysedoit
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porter aussi bien sur lefonctionnement et les
résultats pédagogiques et administratifs, que
surlanatureet laqualitédesre aionshumaines
dans!’ &ablissement, lieudetravail encommun
denombreux personnelsde statut différent;;

- il identifielesaxes d’ améiorations souhai-
tableset possibles, lesobjectifset lesactionsa
mener dans son établissement, dansle cadre
d une politique académique, expressiondela
politiquenationae.

Faire un diagnostic de son établissement, en
particulier au moment d’ unenouvelle prisede
poste, est bien évidemment une démarche
naturelle, habituelle car éninemment néces-
saire pour tout chef d établissement : il S agit
donc bien ainsi, non pas de créer une charge
nouvelle, maisd’impulser et de soutenir
méthodol ogi quement une démarche déja
existante, et delui apporter uneréellevaleur
goutéedansledidogueinstitutionnd.

La letire de mission

Cegt |’ démentdédecedidogueingitutionnd.
Lediagnosticmenépar lechef d' éablissement
lui permet eneffet d’ avoir unevisionclairedes
objectifsapoursuivreet desactionsamener ou
aimpulser dansson établissement. Il enfaitun
éément dedialogueavec!’ autoritéhiérarchique,
et deproposition.

Surlabasedeséd émentsdecediagnostic, éudiés
autant que de besoin par lerecteur et ses
conseillers et pouvant éventuellement faire
I objet d’ une nouvelle phase d’ échanges avec
le chef d’ établissement jusgu’ aatteindre une
analyse partagée, lerecteur établit defacon
formellelalettre de misson du chef d’ éablis-
sement; relativeal’ action du chef alatétede
I établissement, elleidentifieles objectifs
essentielset prioritaires qui orienteront son
actiondurantlestroisou quatreansaui viennent.
Signéepar lerecteur etlechef d’ éablissement,
elle est personnellement destinée au chef
d établissement.

Lalettredemission del’adjoint
Lorsdelaphase dediagnostic, ou parall&le-
ment aelle, lechef d' établissement auradéfini
avec son adjoint, en fonction des dispositions
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desarticles7 et 10 du décret du 30 ao(it 1985,
desmodalitésdedé égation et derépartitiondes
rolesentreeux.

A laréception desaproprelettredemission, le
chef d' établissement estenétat d’ éablir, par un
dialogue avec son adjoint et en collaboration
aveclui, lalettredemissiondel’ adjoint.
Signéeconjointement par lechef d éablissement
et!’ adjoint, elleest contresignéepar lerecteur et
personnellement destinée al’ adjoint du chef
d éablissement.

Lalettredemissiondel’ adjoint Sinscrit ains
dansle cadre défini par lalettre demission du
chef d’ établissement ; en casd’ arrivée d’un
nouvel adjoint durant lelaps detemps couvert
par lalettredemissiondu chef d' éablissement,
lechef d' établissement établit, apresdialogue
avec sonnouvel adjoint, lalettredemissonde
celui-ci (en cohérenceaveclasiennepropre).

Quel¢ques recommandetions opération-
nelles indispensables sur le diagnostic
et la letire de mission

Un diagnostic est d’ autant pluspertinent et de
qualitéqu'il estlefruitd’ untravail d’ équipe, et
non pascelui d’ une seule personne.
L’implication forte del’ adjoint et du gestion-
naireaux cotésdu chef d' éablissement lorsde
laphasedediagnosticest doncuneconditionné-
cessarederéusstedel’ ensembledu processus.
Au-ddadel’ équipededirection, lespersonnds
del’ éablissement, maisauss desacteursexternes
al’ établissement (corpsd’ inspection, parents
d éléves, dus...) apportant une expertissou un
point devue complémentaire, peuvent utilement
éreinterrogés, voireassociésau processus.
Pour desraisons évidentes, ladurée d’ une
démarche de diagnostic doit étre courte: la
lettredemission doit en effet &remiseau point
au plustét au coursdel’ année scolaire (atitre
indicatif, lapériode defévrier-mars parait &re
unelimiteencoreraisonnable).

Pour rédliser ce diagnostic, le chef d établisse-
ment pourranaturellement s appuyer utilement,
outrelesentretiensqu’il ménera, surl’ ensemble
desindicateurs (externes et internes) ains que
sur tousles documents dont il dispose (projet
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d’ établissement, comptes rendus de conseil
d administration, rapport annuel duchef d’ éa
blissement, ...). Il trouveraavantageaseréférer
au référentiel du chef d’établissement
(missions, domainesd' activités, compétences).
Lediagnodtic est enfin un éément essentiel du
didogueavec!’ autoritéhiérarchique de proxi-
mité (inspecteur d’ académie-DSDEN et
recteur), dialogueapartir duquel seraétabliela
lettredemission.
Lalettredemissionfixelesobjectifsqui orien-
teront I’ action personnelledu chef d' établisse-
ment et deson adjoint.

Elle adonc une vocation opérationnelle : des
objectifstrop généraux n’ ont pasd’ intérét dans
cecadre. Lesobjectifsfixés doivent en consé-
quenceétre concrets, voiremesurables, immé-
diatement déclinablesen pland’ actions.
Unelettredemission n’est paspour autant un
catalogue d’ actionsamener ; elle doit se
concentrer surlesquel quesobjectifsprioritaires
(atitreindicatif, entre deux et quatre objectifs)
quedoait sefixer le chef d’ éablissement (et/ou
son adjoint) dans|’ exercice de sesfonctions.
Pour autant que celasoit possible, lalettrede
mission devrait identifier lesoutilset indica-
teursqui seront utilisés pour mesurer ledegré
d ateintedesobjectifsfixés.

Unelettre de mission et établie normalement
pour une durée detroisaquatre anset donne
lieu dune régulation annuelle sousforme de
brefsrapportsd’ éape; cependant, deschange-
mentsimportants de contexte peuvent amener
lesdifférents acteurs aadapter leslettresde
missionsen conséguence, S nécessaire.

Annexe 3

EVOLUTION DE LA FORMATION
DES PERSONNELS DE DIRECTION

1 = Une culture d’encadrement

L adéconcentration croissantedu servicepublic
d’ éducation s accompagne d’ une responsabi-
lisationdeplusenplusfortedesesacteurs. Elle
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réclame un travail collectif des personnels
d encadrement notamment danslapolitiquede
contractualisation qui estinitiée.

L’ acquisition d’ une culture commune dela
responsabilitéd’ encadrement et lamaltrisedes
compétences spécifiques a chaque métier
S imposent atous. Ellessont lagarantied’ une
éducation dequdité.

Lerapprochement delamiseen cauvredela
formation des personnelsde direction et celle
desautres corpsd’ encadrement facilitera
I” organi sation de séquencescommunestant en
académiequelorsderegroupementsnationaux

alasous-directiondelaformationdespersonnels
ol seront poursuivissix objectifsdeformation
communsal’ ensembledescadres:

- représenter |’ ingtitution et agir comme cadre
du systémeéducatif ;

- développer une expertise au servicedela
politiqueéducative;

- piloter desorganisations complexes;

- évauer et contrdler lesdispostifset lesacteurs;

- communiquer ensituation professionnelle;

- contribuer alagestion desressourceshumaines.

2 - Cadre et pilotage nationavx,
mise en ceuvre et accompagnement
académiques

Laformation est unecomposantedelagestion
des ressources humaines, elle représente par
allleursunoutil d accompagnement desévolu-
tionsdu systeme éducetif.
Lamissondepilotageexercéepar I’ administra-
tioncentraes articuleautour despointssuivants:
- conceptiondelapalitiquenationd edeformation
despersonnelsd’ encadrement (corpsd’ inspec-
tion, conseiller d’ administration scolaire et
universitaire, personnelsdedirection) ;

- définition desobjectifsdeformation;
-impulsiondesorientationsprioritairesamettre
encauvreau plan académique;

- suivi delamise en ceuvre des dispositifs
académiques;

- régulation de lapolitique de formation des
personnelsd’ encadrement.
Lapartiedelaformation réalisée en académie
est miseenoauvrepar legroupeacadémiquede
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formation des personnelsd’ encadrement dont
leresponsableest désignépar lerecteur.

3 - Un recrutement professionnalisé

Depuisplusieursannéeslaformationinitiae
despersonnesdedirections est professionna-
lisée. Laconstruction d’ un répertoire de com-
pétencesen 1995-1996, puiscelleduréférentiel
d activités en 1999-2000 témoignent de cette
évolution.

Ellerepose sur deux principes, I’ dternance et
I"individudisation.

L’ alternancepermet

- d'articuler et de mettre en cohérenceles acti-
vités conduites par le stagiaire dansles diffé-
rentslieux et modalitésdeformation ;

- defairevarier lescontextesafin derenforcer
lacapacitéamobiliser desressourcesacquises
entirant profit de situations déjavécuesou
observées.

Lamise en responsabilité desstagiairesdesla
rentréesuivant leur réussiteau concoursconsti-
tue une condition essentielle pour lesacquisi-
tions de savairset leur mise en cauivre par une
immersion en situation. Ellefavorisele déve-
loppement des compétencesréclamées par la
fonction.

L’individualisation

Comptetenu deladiversité des expériences
professonndllesantérieures, I'individuaisation
desparcoursdeformation est nécessaire.
Ellesuppose, danslesdifférentslieux et moda
litésde formation, une différenciation indivi-
duelledesactivitésproposéeset conduitesdans
leslimitesdescontraintesd’ organisation.
Défini en référenceaux objectifsdeformation
fixéspar I'indtitution et communsatouslessta-
giaires, leparcoursindividuel deformation est
lecontrat qui liele stagiaire, le responsable de
formation et lestuteurs.

4 - Une mise en responsabilité qui se
prépare

Lesstagiairesparticiperontdéslafindel’ année
scolaire précédant leur prisedefonctionaun
sagedesensihilistionalafonctiond unedurée
dequatreasix semaines (jusgu’ au 15 juillet)
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dansun EPL E auprésd’ uneéquipededirection
expérimentée.

IIspourront aing recueillir lesinformations et
S exercer aux outilsleur permettant derépondre
aux premieéres exigences attachées aleur
fonction.

Si lapremiére année de formation vise une
adaptation au poste et al’emploi, elle ne doit
pas pour autant constituer uniquement une
réponse immédiate aux préoccupations quo-
tidiennes des stagiaires ni dériver versune
formationtechniciste.
Lasecondeannéedonneraunepart plusimpor-
tante alaréflexion et alaprise de distance
nécessairesalix processusdeprofessionnalisa
tionenmettant " accent sur I’ acquisitiond’ une
culturedelaresponsabilitéd encadrement.

5 - Une certification a I’emploi

Al'issuedelaformation, et commeleprécisela
note de servicen® 99-117 du 5 ao(it 1999, la
proposition detitularisation est faite par le
recteur qui S appuiesur :

- unrapport del’| A-DSDEN du département
d effectation;

- unrapport del’ |A-IPR établissement et vie
scolairedel’ académie;

- unrapport sur le parcours et les productions
dustagiaireétabli par leresponsabledugroupe
de pilotage académique de laformation des
personnelsd’ encadrement (GAPFE).
Lecaractérenationa decettederniérephasedu
recrutement conduit arechercher unevaida
tion terminale qui s'inscrive dansun cadre
garantissant aux intéressés:

- une cohérence nationa e des pratiques acadé-
miques;

- uneéquitéet uneégalitédetraitement;

- I utilisation de référents communs et une
cultureprofessionnellepartagéepar I ensemble
des acteursimpliqués dans cette procédure de
velidation.

Dansle cadre du dével oppement d’ une poli-
tique de gestion desressources humaines, la
phase terminale du recrutement que constitue
lapropositionauministredevranécessairement
érepréparéeet conduiteen cohérenceavecles
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procédures d’ éval uation des personnels de
directiontitulaires.

Cettevalidation terminale congtituedonc ala
foisletermed’ uneprocédurederecrutement et
I’initialisation d’ un parcours de formation
continue visant a permettre la mobilité
professionnelledesintéressésal’intérieur oua
I” extérieur descorpsdepersonnel sdedirection.

6 - Une formation diplémante

Laprofessionnalisation renforcée n’ exclut en
aucunefagon larecherche del’ excellence des
contenus. Laréflexion serarenforcéealafaveur
des contenus qui composeront le DESS de
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direction d’ établissement d’ enseignement du
second degré(EPLE), actuellement encoursde
constructiondont lamiseen cauvredutilisant les
technologies d’ information et de communica
tion est prévue pour larentrée 2002.

Cette modalité de formation de haut niveau
vise, au-delad gpportsconceptuel s, acondruire
des capacités d’ analyse indispensabl es aux
missions confiéesaux personne sdedirection.
Lavalidation de cette formation dipldmante,
ouverte en formation continue aux personnels
dégaen poste, est ditincte delacertificationa
I’emploi qui est prononcée alafin desdeux
annéesdestage.

Annexe 4

REMUNERATION COMPLEMENTAIRE DES PERSONNELS DE DIRECTION

SITUATION ACTUELLE

Personnels de 1ére catégorie

CHEFS D’ETABLISSEMENT BI NBI Iss IRD TOTAL
lérecatégorie 80 0 12308 12758 51801
2émecatégorie 100 0 12308 | 12758 | 58485
3émecatégorie 130 40 12308 12758 81878
Jdemecatégorie
Collége, LP 150 60 12308 | 12758 | 95246
LEGT 150 60 16692 12758 99630
4émeexcep 150 80 30936 | 12758 |120558

ADJOINTS BI NBI Iss IRD TOTAL
lerecatégorie 50 0 9526 8506 34742
2émecatégorie 55 0 9526 8506 36412
3émecatégorie 70 0 9526 8506 41425
demecatégorie
College, LP 80 0 9526 8506 44767
LEGT 80 0 13711 8506 48952
4émeexcep 80 0 22133 8506 57374
Directeursd’ EREA | 120 | 9506 | 12758 | 62387 |
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Personnels de 2éme catégorie
CHEFS D’ETABLISSEMENT BI NBI Iss IRD TOTAL
lérecatégorie 80 0 12308 8709 47752
2émecatégorie 100 0 12308 8709 54436
3émecatégorie 130 40 12308 8709 77829
4emecatégorie
Collége, LP 150 60 12308 8709 91197
LEGT 150 60 16692 8709 95581
4emeexcep 150 80 30936 8709 |116509
ADJOINTS BI NBI Iss IRD TOTAL
lérecatégorie 50 0 9526 6151 32387
2émecatégorie 55 0 9526 6151 34057
3émecatégorie 70 0 9526 6151 39070
4demecatégorie
College, LP 80 0 9526 6151 42412
LEGT 80 0 13711 6151 46597
demeexcep 80 0 22133 6151 55019
Directeursd EREA | 120 9526 | 6709 | 58338
NOUVEAU REGIME
Personnels de direction
CHEFS D’ETABLISSEMENT BI NBI Iss IRD TOTAL
lérecatégorie 80 0 18032 7034 51801
2émecatégorie 100 0 18032 7034 58485
3émecatégorie 130 40 18032 7034 81878
4emecatégorie
College, LP 150 60 18032 7034 95246
LEGT 150 60 22217 7233 99630
demeexcep 150 80 30639 13055 120558
ADJOINTS BI NBI Iss IRD TOTAL
lérecatégorie 50 18032 0 34742
2émecatégorie 55 18032 0 36412
3émecatégorie 70 18032 0 41425
4demecatégorie
Collége, LP 80 18032 0 44767
LEGT 80 22217 0 48952
demeexcep 80 30639 0 57374
Directeursd’ EREA | 120 | 18032 | 7034 | 65169
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Annexe 5

7.B.O. .@ ROTOCOLE D’ACCORD RELATIF
AUX PERSONNELS DE DIRECTION

REFORME DU CLASSEMENT DES ETABLISSEMENTS

CATEGORIES TYPES D’ETABLISSEMENT

LYCEES LYCEES PROFESSIONNELS COLLEGES *
ACTUEL | PROPOSE | ACTUEL | PROPOSE | ACTUEL | PROPOSE
lérecatégorie 5% 30% 25% 20% 20%
2émecatégorie 3B5% 20% 30% 30% 40% 35%
3émecatégorie 30% 20% 25% 25% 34% 30%
4emecatégorie 20% 40% 15% 20% 6% 15%
4emeexceptionnelle 10% 20%

* Lagituation actuelle correspond au pyramidage statutaire et netient pas compte, pour les colléges, du surclassement des

établissementsen ZEP.

Annexe 6

METHODE DE CLASSEMENT DES ETABLISSEMENTS

L e classement des établissements qui devrait
prendre effet alarentrée 2001 reste national
maisétabli aprésunelarge consultation acadé-
mique. |l serarévisétousles3ansaunedatequi
permettra sa prise en compte dansle mouve-
ment des personnelsdedirection.

1 - Les critéres
Il s agit de classer chague établissement dans

une catégorie en fonction d’ unetranche
d effectifsd’ éléves. Les apprentis scolarisés
dans!’ apprentissage public sont comptabilisés
selon | e principe qu’ un apprenti compte com-
me un éléve. Ilss gjoutent donc aux autres
éévespour obtenir lenombretota d élévesde
I établissement. Lestranchesd’ effectifs
d éléves par catégoriefinanciérevarient ains
qu'il suit selonletyped établissement :

LYCEES LYCEES PROFESSIONNELS COLLEGES
Nombre d’éléves | Catégorie | Nombre d’éléves | Catégorie | Nombre d’éléves | Catégorie
0-399 1 0-399 1
0-749 2 400-599 2 400-699 2
750-999 3 600-799 3 700-999 3
1000etplus 4 800¢€t plus 4 1000t plus 4
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L es établissements sont ensuite surclassés
d’une catégorie par la prise en compte de
critéres“lourds” : ZEP, enseignement
professionnel et technologique industriel et
hétellerie, enseignement spécialisé, internat,
STS ou CPGE, apprentissage public a
raison:

- d'un critére pour lescolléges;

- dedeux critérespour lesLP;

- detroiscritérespour leslycées.

Toutefois, pour lesLPle seul critere ZEP ou
internat suffirapour le surclassement.
Lalistedeslycéesclassés en 4éme catégorie
exceptionnelle seracomposée apartir des
lycées classés actuellement dans cette caté-
gorieainsi quedenouveaux lycéesqui seront
choisisparmi ceux qui ont un effectif d' éléves
supérieur a2000.
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Il = La procédure

Un préclassement national est éabli par I ad-
ministration centraledéclinéacadémiepar aca
démie et adressé au recteur. Celui-ci, apres
consultation d’ un groupe de travail constitué
par |es organi sations représentatives des per-
sonnelsal’ échelon académique, fait despro-
positions de modification de ce classement
danslalogiquedescriteresdéfinis.
Leministreapartir decespropositionset apres
consultation d’ un groupe detravail constitué
par lesorganisationssyndical esreprésentatives
despersonnelsdedirectional’ échelonnationa
arrételeclassement définitif.

Par ailleurs, danslecasdescitésscolairesavec
unseul chef d’ éablissement, celui-ci bénéficie
du classement de |’ établissement e mieux
classédelacitéscolare.



7.B.O.
N°1
3 JANV.

26

2002
SPECIAL

STATUT PARTICULIER
DU CORPS DES PERSONNELS

DE DIRECTION

D’ETABLISSEMENT
D’ENSEIGNEMENT

OU DE FORMATION
RELEVANT DU MINISTRE
DE L’EDUCATION

NATIONALE

D.n°2001-1174 du 11-12-2001. JO du 12-12-2001

NOR : MENF0102414D
RLR:810-1
MEN-DAF-ECO-INT -FPP

Vucodedel’ éducation, not. art. L.452-3; codedes
pensionscivileset militairesderetraite; L. n° 83-634
du13-7-1983mod. ens. L. n° 84-16 du 11-1-1984 mod. ;
D. n°81-482 du8-5-1981 mod. par lesdécretsn® 83-1049
du25-11-1983, n° 86-497 du 14-3-1986 &t n° 83-343
du11-4-1988; D. n° 81-487 du 8-5-1981 mod. par
D.n°88-342du11-4-1988; D.n° 838-342 du 11-4-1988
mod. par D. n° 91-773du 7-8-1991; avisdu CTP
minigtériel del’ éducation nationaledu 29-6-2001 ;
avisdu Consail supérieur delafonction publique

del’ Etat du 12-7-2001

CHAPITRE I

Dispositions générales

Articlel- Lecorpsdespersonnelsdedirection
d' établissement d’ enseignement ou deforma-
tionrelevant duministrechargédel’ éducation

national e est classé danslacatégorie A
prévueal’ article29 delaloi du 11 janvier
1984 susvisee.

Cecorpscomprend troisgrades: personnel de
direction de deuxiéme classe, personnel de
direction de premieére classe, personnel de
direction horsclasse.

L’ effectif du grade de personne dedirectionde
premieére classe ne peut excéder 45 % de
I’ effectif du corps, et celui dugradede personnel
dedirectionhorscasse8%del’ effectif ducorps.
Article2- Lespersonnelsdedirection partici-
pent al’ encadrement du systéme éducatif et
aux actionsd’ éducation. A cetitre, ilsoccupent
principalement des emploisdedirection
d établissement d’ enseignement oudeformation
relevant du ministre chargé del’ éducation
nationale. I1s peuvent aussi sevoir confier
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d autresfonctionsconcourant al’ exécution du
sarvicepublicd' éducation, notamment dansles
services déconcentréset al’ administration
centrde.

1) Dansleursfonctionsdedirection d' établis-
sement, ilsoccupent lesemploissuivants:
-Proviseur delycée;

-Proviseur delycéeprofessionnd ;

-Principal decollége;

-Proviseur adjoint delycée;

-Proviseur adjoint delycéeprofessionnd ;
-Principal adjoint decollége.

2) Lespersonnelsdedirection peuvent enoutre
étreappelésaoccuper lesemploissuivants:
-Directeur d' établissement régional d' ensei-
gnement adapté (EREA) ;

-Directeur d' école régionale du premier degré
(ERPD);

-Directeur adjoint chargédesectiond’ ensaigne-
ment général et professionnel adapté(SEGPA) ;
-Directeur et directeur adjoint d’ un centre
d’ enseignement du Centre national d’ ensei-
gnement adistance;

-Directeur adjoint d’ uningtitut universitairede
formation desmaitres.

-Directeur d’ une unité pédagogique régionae
dessarvicespénitentiaires;

-Proviseur viescolaire.

CHAPITRE Il

Dispositions relatives av recrutement

Article 3 - Lespersonnelsde direction sont
recrutés:

1) Dansle grade de personnel dedirection de
deuxiémeclasse:

- soit par lavoied’ un concours ouvert aux
candidats &gés au maximum de cinquante ans
etjudtifiant decingannéesde serviceseffectifs
enquaitédetitulaire dansun ou plusieursdes
corps, gradesou emploisénumérésal’ article4
ci-apres;

- soit par lavoied' unelisted aptitude, dansla
limite du quinziéme des nominations de
stagiaires prononcées I’ année précédente
dans ce grade, dansles conditions prévues a
|’ article 6 ci-apres.
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2) Dansle grade de personnel de direction de
premieére classe, par lavoied’ un concours
ouvert aux candidats agés au maximum de
cinquante ans et justifiant de cing années de
sarviceseffectifsen quaitédetitulairedansun
ou plusieursdes corps et grades énumérés aux
articles4 et 5ci-apres.

Article4- Peuvent seprésenter au concoursde
recrutement dans|e grade de personnel de
direction dedeuxiemeclasselesfonctionnaires
de catégorie A appartenant aun corpsde
personnels enseignants de I’ enseignement du
premier ou du second degré, aun corpsde
personnelsd’ éducation ouaun corpsdeperson-
nelsd’ orientation.

Peuvent égal ement seprésenter auconcoursde
recrutement dansle grade de personnel de
direction dedeuxiemeclasselesfonctionnaires
titulairesnommés danslesfonctionsde direc-
teur adjoint chargé de section d’ enseignement
général et professionnel adapté, de directeur
d’ établissement régional d’ enseignement
adapté, dedirecteur d' écolerégionaledupremier
degré, dedirecteur d' établissement péciaistou
dedirecteur d’ écoledu premier degrérdevant du
ministrechargédel’ éducation nationae.
Article5- Peuvent seprésenter au concoursde
recrutement dansle grade de personnel de
direction de premiére classelesfonctionnaires
gppartenant aun corps de professeurs agrégés,
de professeurs de chaires supérieures, ou de
meltresde conférence, ou assimilés.

Article 6 - Peuvent accéder au grade de
personnel dedirection de deuxiéme classe, les
candidatsinscritssur unelisted’ aptitude
annuellearrééepar leministrechargédel’ édu-
cation nationale, sur proposition desrecteurs
établie aprés consultation delacommission
adminigtrative paritaireacadémique.
Cescandidatsdoivent gppartenir al’ undescorps
énumérésaupremier dinéadel’ atide4d-desaus,
justifier dedix annéesde services effectifsen
qualité defonctionnairetitulaire dansun ou
plusieursde cescorps, et avoir exercél’ unedes
fonctionsdedirectiond’ éablissement mention-
néesal’ article 2 ci-dessus pendant vingt mois
au moins, defagon continue ou fractionnée,
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durant lescing derniéresannéesscolaires.
Peuvent également étreinscritssur laliste
d gptitude, lesfonctionnairesoccupant ou ayant
occupéunemploi dedirecteur adjoint chargéde
sectiond' enseignement généra et professionnel
adapté, dedirecteur d' établissement régional
d’ enseignement adapté, de directeur d’ école
régionale du premier degré, dedirecteur d' éa
blissement spécialisé, oudedirecteur d’ écoledu
premier degré relevant du ministre chargéde
I éducationnationale, et qui justifient decingans
desarviceseffectifsenquaitédetitularenommeé
dansunoupluseursdecesemplais.
Lenombredecandidatsinscritssur lalisted ap-
titudenepeut excéder deplusde50 % celui des
nominations susceptibles d’ ére prononcéesa
cetitre.

Lorsquelenombre desnominationsen qudité
de stagiaires dans|e grade de personnel de
direction de deuxiéme classe prononcées|’ an-
néeprécédenten’ est pasunmultipledequinze,
lereste est conserveé pour entrer, I année sui-
vante, dansleca cul desnominationsqui seront
prononcéesautitredu présent article.
Article7 - Lesconditionsd &ge et de services
prévues pour se présenter aux concours sont
appréciéesau ler janvier del’ annéeautitrede
lagquelle est organiséle concours. Les condi-
tions de services prévues pour étreinscrit sur
liste d’ aptitude sont appréciées au ler sep-
tembredel’ année scolaire autitre delaguelle
est éablielalisted aptitude.

Article8- Lesconcoursprévusal’article3ci-
dessus comprennent une premiére sélection
consistant en |’ examen par lejury du dossier
présenté par chague candidat. L es candidats
admisapoursuivre le concours subissent une
épreuve congtituéed’ un entretien aveclejury.
Lesréglesd’ organisation générale de ces
concours, le contenu du dossier, lanatureet le
programme des épreuves, sont fixés par arrété
conjoint du ministre chargé delafonction
publique et du ministre chargé de |’ éducation
nationale.

Lesconditionsd’ organisationdu concoursetla
composition du jury sont fixées par arrété du
ministrechargédel’ éducation nationae.

7.B.O. % ATUT PARTICULIER
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Article9- Lescandidatsrecrutéspar concours
ou apresinscription sur liste d’ aptitude en
application desdispositionsdel’ article 3 ci-
dessus sont nommeés en quaité de stagiaires et
placés en position de détachement dans | eur
NOUVEALI Corps.

Leministre chargé de|’ éducation nationale
désigne par arrétéleur académied affectation.
[Isfont " objet, al’ intérieur de cette académie,
d’ une affectation par le recteur sur I’ un des
emploisvisésau 1°) del’ article 2 ci-dessus.

[Is effectuent un stage dont ladurée et fixée a
deux ans pour |les candidats recrutés par
concours, et aun an pour lescandidatsrecrutés
aprésinscription sur listed' aptitude. Durant
leur stage, ilsregoivent uneformation dansles
conditionsfixéespar arrété du ministre chargé
del’ éducation nationale.

Lesstagiairesdont lestageadonnésatisfaction
sont titularisés, al’issue de celui-ci, dansleur
nouveau corpspar arrétédu ministrechargéde
I éducation nationale, sur proposition du rec-
teur d’ académie. Latitularisation entraine de
pleindroit |’ affectation sur le postedans|equel
S est effectuélestage.

Ceux dont le stage n’ a pas donné satisfaction
sont réintégrés dansleur corpsd origineet ne
peuvent plusétreinscritssur laliste d aptitude
prévueal’ article6 du présent décret.

CHAPITRE Il

Dispositions relatives au classement

Section 1 - Classement despersonnelsde
direction dedeuxiémeclasse

Article 10 - Désleur nomination en quaitéde
stagiaires, lespersonnel srecrutéspar concours
dansle grade de personnel dedirection de
deuxiéme classe, sont classésau sein dece
gradedanslesconditionssuivantes:

A - Personnel s appartenant aux corps des
professeurs certifiés, des professeursde lycée
professionnel, des professeurs d’ éducation
physiqueet sportive, desprofesseursdesécoles,
des conseillers principaux d éducation, des
consllersd orientation-psychol ogueset direc-
teursdecentred information et d’ orientation.
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SITUATION SITUATION rmuvzl.uE .
ANCIENNETE CONSERVEE
ANCIENNE ECHELON dans la limite de la durée de Féchelon
Professeur ou conseiller principa
d éducation classenormale-
conseiller d orientation-
psychologue
leréchelon ler échelon Anciennetéacquise
2émeéchelon 2émeéchelon Sansancienneté
3émeécheon 2émeéchdon Anciennetéacquise
4emeéchelon 3émeéchdon Anciennetéacquise
5émeécheon 4emeéchelon Anciennetéacquise
6emeécheon 5émeéchdon Anciennetéacquise
7émeéchdon 6emeéchdon Anciennetéacquise
8émeéchdon 7émeéchdon Anciennetéacquise
9émeécheon 8émeéchdon Anciennetéacquise
10émeéchelon 9émeéchdon Anciennetéacquise
11emeéchelon 10émeéchelon Sansancienneté
Professeur ou consalller principa
d éducation horsclasse-
directeur decentre
dinformation et d' orientation
ler échelon 6emeéchelon Anciennetéacquise
2émeéchelon 7émeéchelon Anciennetéacquise
3émeéchelon 8émeéchelon Anciennetéacquise
4emeéchelon 9émeéchelon Anciennetéacquise
5émeéchelon 10émeéchelon Anciennetéacquise
danslalimitede6 mois
6eémeéchelon 10émeéchelon Anciennetéacquisemgjoréede
6moisdanslalimitede2ans10 mois
7émeéchelon 10émeéchelon Anciennetéacquisemgoréede2ans
10moisdanslalimitede4 ans6 mois

B - Personnel s appartenant aux corps des adjoints d’ enseignement, des professeurs
d enseignement général decollége (classenormale) et deschargésd’ enseignement d’ éducation
physiqueet sportive (classenormale).

SITUATION SITUATION Nouvsl.l.sE .
; ANCIENNETE CONSERVEE
ANCIENNE ECHELON dans la limite de la durée de Féchelon
4emeéchelon (ancienneté ler échelon Sansancienneté
upérieurealan)

5émeécheon ler échelon Anciennetéacquise
6emeéchelon 2émeécheon Anciennetéacquise
7émeéchelon 3émeéchelon Anciennetéacquise
8émeéchdon 4emeéchelon Anciennetéacquise
9émeécheon 5émeéchelon Anciennetéacquise
10émeéchelon 6eémeéchelon Anciennetéacquise
1lémeéchelon 7émeéchdon Anciennetéacquise
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C - Personnel s appartenant au corps des professeurs d’ enseignement général de collége (hors
classe) et deschargésd’ enseignement d’ éducation physiqueet sportive (horsclasse) :

SITUATION SITUATION m)uv:l.l.zE
ANCIENNETE CONSERVEE
ANCIENNE ECHELON dans la limite de la durée de I’échelon
leréchelon 4emeéchelon Anciennetéacquise
2émeéchelon 5émeéchelon Anciennetéacquise
3émeéchelon 6émeéchelon Anciennetéacquise
4emeécheon (ancienneté 7émeéchdon Anciennetéacquise
inférieureou égalea2 ans)
4emeéchelon 8émeéchelon Sansancienneté
(anciennetésupérieurea2 ans)
5émeéchelon 9émeéchelon Sansancienneté
6eémeéchelon 10émeéchelon Anciennetéacquise
danslalimitede2 anset 6 mois

D - Personnel sappartenant au corpsdes professeursd’ enselgnement général decollége(classe
exceptionnelle) et des chargés d’ enseignement d’ éducation physique et sportive (classe
exceptionnelle) :

SITUATION SITUATION NOUVEI.I.E‘ )
ANCIENNETE CONSERVEE
ANCIENNE ECHELON dans la limite de la durée de I’échelon
leréchelon 9émeécheon Anciennetéacquise
2émeéchelon 10émeéchelon Sansancienneté
3émeéchelon 10émeéchelon Anciennetéacquise
danslalimitede6 mois
4emeéchelon 10émeéchelon Anciennetéacquisemgoréede6 mois
danslalimitede2 anset 6 mois
5émeéchelon 10emeéchelon Anciennetéacquisemajoréede2 ans
6mois, danslalimitede4 anset 6 mois

E - Personnel s appartenant au corpsdesingituteurs:

SITUATION NOUVELLE

SITUATION ’ .
ANCIENNETE CONSERVEE
ANCIENNE ECHELON dans la limite de la durée de Iéchelon
5émeéchelon leréchelon Sansancienneté
(anciennetésupérieurealan)

6émeéchelon ler échelon Anciennetéacquise
7émeéchelon 2émeéchelon Anciennetéacquise
8emeéchelon 3émeéchdon Anciennetéacquise
9émeéchelon 4emeéchelon Anciennetéacquise
10émeéchelon 5émeéchelon Anciennetéacquise
1lémeécheon 6emeécheon Anciennetéacquise
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F - Autrescorpsdefonctionnaires:

L es membres des autres corps de fonction-
naires sont classés dansle grade de personnels
dedirection de deuxiémeclasse al’ échelon
dotéd’ unindicedetraitement égal ou, adéfat,
immédiatement supérieur acelui qu’ils
déenaient dansleur corpsd origine.
Article11 - Désleur nomination en qualitéde
stagiaires, les personnelsrecrutés par liste
d’ aptitude en application del’ article 6 ci-
dessus, sont classésdanslegrade de personnel
dedirection de deuxiémeclasse al’ échelon
dotéd' unindicedetraitement égal ou, adéfat,
immédiatement supérieur acelui qu'ils déte-
naient dansleur corpsd’ origine.

Artide12- Lespersonndsdassssenapplication
desdispostionsduFdel’ atide10et del’aticle
11 ci-dessus conservent, danslalimitedel’ an-
ciennetéd’ échelon exigée pour accéder al’ éche-
lonsupérieur, I’ anciennetéd échelonacquisedans
leur précédente Stuation, lorsquel’ augmentation
detratement consécutivealeur nominationestin-
férieureacdlequeleur aurait procuréeunavance-
ment d' échelondansleur anciennesituation.
Silsavaient atteint I’ échelonle plusélevéde
leur précédent grade ou emploi, ilsconservent
leur ancienneté d’ échelon dansles mémes
conditionset limites, lorsquel’ augmentationde
traitement consécutive aleur nomination est
inférieure acelle queleur avait procuréeleur
avancement audit échelon.

Article13- Lorsquel’ application desdisposi-
tionsdesarticles10et 11 ci-dessusapour effet
declasser les personndsintéressés aun éche-
londotéd unindiceinférieur acelui qu'ils
détenaient précédemment, il sconservent atitre
personnel le bénéfice deleur indice antérieur
jusgu’au jour ot ils bénéficient dansleur nou-
veau corpsd’ unindiceaumoinségal.

Section 2 - Classement despersonnelsde
direction depremiéreclasse

Artidel4- Désleur nominationenquditédestar
giares, lespersonnd srecrutéspar concoursdans
legrade de personne dedirection de premiére
classesont classésdanscegradeal’ échdondoté
d'unindiceimmédiatement supérieur acelui
qu'ilsdétenaient dansleur corpsd origine.
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L esintéressés conservent, danslalimitedel’ an-
ciennetémaximaeexigéepour I’ accesal’ échelon
upérieur, I’ anciennetéd échd onacquisedansleur
précédent grade, lorsquel’ augmentationdetraite-
ment conséeutivealeur nomination et inférieure
ouégdeacdlequeleur aurat procuréeun avan-
cement d’ échd on dansleur anciennesitugtion.
Silsavaient atteint I’ échelonle pluséevé de
leur précédent grade ou emploi, ilsconservent
leur ancienneté d’ échelon dansles mémes
conditionset limites, lorsquel’ augmentationde
traitement consécutiveal eur nominationestin-
férieureacelle queleur avait procurée leur
avancement audit échelon.

Les personnelsqui avaient atteint, dansleur
corpsou emploi d origine, un échelon doté
d unindicesupérieur al’indicetermind dugrade
de personnel dedirection de premiére classe,
sont classésau dernier échelondecegradeavec
maintien deleur anciennetéd’ échelon. I1s
conservent atitre personnel leur indice anté-
rieur, jusqu’ au jour oulilshénéficient dansleur
nouveau corpsd’ unindiceau moinségdl.

CHAPITRE IV

Dispositions relatives a I’avancement
Article15- Legradedepersonne dedirection
dedeuxiemeclasse comportedix échelons.
Legradedepersonnd dedirectiondepremiére
classe comporte onze échelons. Le grade de
personnel dedirection horsclassecomportesix
échelons.

Article 16 - Ladurée du temps passé dans
chaque échelon pour accéder al’ échelon supé-
rieur dans chaque grade du corps des person-
nelsdedirectionest fixéeains qu'il suit:

- personnel dedirection dedeuxiémeclasse:

9éme 2ans6mois
8eme 2ans6mois
Teme 2ans
6eme 2ans
5eme 2ans
4eme 2ans
3eme 2ans
2eme 2ans
ler lan
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- personnel dedirection depremiéreclasse:

10eme 2ans6 mois
9éme 2ans6 mois
8éme 2ans
7éme 2ans
6eme 2ans
5éme 2ans
4éme 2ans
3éme lan
2eme lan
ler lan
- personnel dedirection horsclasse:
5éme 3ans
4éme 2ans
3éme 2ans
2eme lan6mois
ler lan6mois

Article17-Lenombred emploissusceptibles
d étre pourvus par lanomination de candidats
inscritsautableau d’ avancement, autitred’ une
année, dansle grade de personnel dedirection
depremiéreclasse, nepeut &reinférieur a50%
du total despostesapourvair par concours et
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par tableau d’ avancement danscegrade.
Article 18 - Lesnominations au grade de
personne dedirection de premiére classe sont
prononcées par arrété du ministre chargé de
I é&ducation nationale, dans!’ ordred’ inscription
au tableau annuel d’ avancement, établi apres
consultation delacommission administrative
paritairenaionae.

Peuvent éreinscrits au tableau d' avancement
augradedepersonne dedirectiondepremiére
classeles personnelsayant au moinsatteint le
sixiemeéchelon deladeuxiémeclasseet justi-
fiant, danscegrade, decingannéesdeservices
effectifsen qualité de personnel dedirection.
Cessarvicesdoivent avoir étéeffectuésdansau
minimum deux postes correspondant aux
emploisénumérésal’ article 2 ci-dessus, dont
un au moins auraété occupé dansun établisse-
ment relevant soit du ministrechargédel’ édu-
cation nationale, soit du ministre des affaires
érangéresautitredesétablissementsengestion
directefigurant sur laliste prévue al’ article
L.452-3 du codedel’ éducation.

Desleur nomination alapremiéreclasse, les
intéressés sont classés conformément au
tableau ci-apres:

SITUATION ANCIENNE
(dansle grade de personnel dedirection

SITUATION NOUVELLE
(danslegradedepersonnd dedirection de leredasse)

de 2émeclasx)

ANCIENNETE CONSERVEE

6™ échdon (anciennetéinférieure ou égdea 8 moais)
6° échelon (ancienneté supérieure &8 mois)

6 échelon
7¢m échelon

3/4del’ ancienneté acquise magjorésde 1 an 6 mois
3/4 del’ ancienneté acquise au-dela de 8 mois

7¢m échelon (anciennetéinférieure ou égae a
1an3moais)

7°m échelon (ancienneté supérieure 1 an 3 mois)

7°m échelon

8 échelon

4/5 del’ ancienneté acquise majorésde 1 an

11/9del’ andennetéacquiseau ddade alan3moais

8™ échelon (anciennetéinférieure ou égalea
1lan4 mois)

8™ échelon (andienneté supérieureal an4 mois)

8™ échelon

9 échelon

13/16 de |’ ancienneté acquise majorésde 11 mois

5/7 del’ ancienneté acquise arddade 1 an 4 mois

9 échelon (anciennetéinférieure ou égale
a 2ans1mois)

9™ échelon (ancienneté supérieure a2 ans 1 mois)

o échelon

10" échelon| 4/5 de |’ ancienneté acquise a-ddade 2 ans 1 mois

4/5 de | ancienneté acquise majorés de 10 mois

10" échelon (ancienneté inférieure ou égale a
5ans4 mais)

10 échelon

10 échdlon (ancienneté supérieure a5 ans4 mois) | 11°™ échelon | 3/4 del’ ancienneté acouise au-ddade 5 ans4 mois

13/32 de I’ ancienneté acquise majorés de 4 mois

danslalimitede 3 ans
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Article 19 - Lesnominations au grade de
personnd dedirectionhorsclassesont prononcées
par arré&éduministrechargédel’ éducationnatio-
nae dansl’ ordred inscription autableau annuel
d' avancement établi aprés consultation dela
commissonadministrativeparitairenationale.
Peuvent éreinscrits au tableau d avancement
au grade de personnel dedirection horsclasse
lespersonned sayant aumoinsetteint leseptieéme
échelondelapremiéreclasseet judtifiant, dans
cegrade, decinqannéesdeserviceseffectifsen
qualitéde personne dedirection. Cesservices
doivent avoir éé effectués dans au minimum
deux postes correspondant aux emplois énu-
mérésal’ article 2 ci-dessus, dont un au moins
auraétéoccupédansun établissement relevant
soit duministrechargédel’ éducationnationae,
soit du ministre des affaires étrangéres au titre
des établissements en gestion directe figurant
surlalisteprévueal’ articleL. 452-3du codede
I éducation.

Désleur nomination, lesintéresséssont classes
al’ échelon comportant unindice égal ou, a
défaut, immédiatement supérieur al’indice
qu'ilsdétenaient dansleur ancien grade.
Danslalimitedel’ anciennetéexigéeal’ article 16
ci-dessus pour une promotion al’ échelon
supérieur, ilsconservent I’ancienneté qu’ils
avaient acquise dans!’ échelon deleur ancien
gradelorsgque |’ augmentation de traitement
consécutive aleur nomination est inférieurea
celle queleur aurait procurée un avancement
d' échdondansleur anciengrade. Lespersonnels
dedirectiondepremiereclasse, ayant atteintle
onziéme échelon de ce grade, conservent leur
ancienneté d’ échelon dansles mémes condi-
tionset limites, lorsquel’ augmentation detrai-
tement consecutive aleur nomination est infé-
rieureacellequeleur avait procurée leur
nomination audit échelon.

CHAPITRE V

Dispositions relatives a la nomination,
I’évaluation et la mutation

Article 20 - Lanomination dansle corpsdes
personnels de direction est prononcée par le
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ministrechargédel’ éducation nationale.

L’ affectation des personnelsde direction titu-
lairessur I’un desemplois mentionnésal’ ar-
ticle 2 ci-dessus est effectuée par le ministre
chargédel’ éducationnationale.

Article21 - Lespersonnelsdedirection font
I’ objet d' une évaluation périodique deleur
travall et deleursrésultats. Conduite par les
recteursd’ académie, cetteévaluationfait!’ ob-
jetd’ unecommunication écriteaux intéressés.
Elle porte sur les activités des personnelsde
direction alatéte deleur établissement, sur
leurscompétenceset surledegréderédisation
desobjectifsparticuliersqui leur sont fixéspar
unelettredemission établie par lerecteur. Ces
résultats sont prisen compte dansles procé-
duresd avancement et demutation.
Conformément au 2emedinéadel’ article 17
delaloi du 13juillet 1983 susvisée, les per-
sonnels de direction ne sont pas soumisaun
systémedenotation.

Article22 - Leministrechargédel’ éducation
nationale procéde aux mutations des person-
nels affectés sur I un des emplois énumérés a
I"article 2. Lesmutations peuvent ére pronon-
cées soit sur demande desintéressss, soit dans
I"intérét du service.

Seulsles personnelsdedirection qui occupent
lesmémesfonctionsdepuistroisansau moins
peuvent demander une mutation, sauf dérogar
tion accordée par le ministre chargé del’ édu-
cation national e, fondée notamment sur la
stuationpersonnelleoufamilidedel’ intéressé.
L es personnels de direction ne peuvent occu-
per I’ un desemploisdedirection mentionnésa
I’article 2 ci-dessus plus de neuf ansdansle
méme établissement. A I’issue d’ une période
de sept ansdansle méme emploi, les person-
nelsdedirection concernéssont tenusde parti-
ciper aux opérations annuelles de mutation.
Silsn’ont paschangéd emploi autermedela
période de neuf ans précitée, ilsfont I’ objet
d unenouvdleaffectation par leministrechargé
del’ éducation nationaleau plustard alafinde
cette période. Il peut étre dérogé acetteregle
dans!’intérét du service, ainsi que pour les
personnel sayant occupécing postesdifférents
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danslecorpsdespersonnelsdedirection.
Article 23 - Tout fonctionnaire pourvu d’ une
fonction de direction peut sevoir retirer cette
fonctiondans!’intérét du service.

Au casou lemaintien en exercice d un chef
d établissement oud' unadjoint serait denature
anuiregravement aufonctionnement duservice
public, leministrechargédel’ éducation natio-
nale peut prononcer, atitre conservatoire et
provisoire, lasusgpensiondefonctionsdel’inté-
ressequi conservel’intégralitédelarémunéra:
tion attachéeasonemploi. Si, al’ expiration
d' undédai dequatremoais, aucunedécisonn’'a
été prise sur sasituation, I intéressé et rétabli
danslepostequ’il occupait.

Article24 - Pour I attribution de bonifications
indiciaires soumises aretenues pour pension
civile lesétablissementsd’ enseignement oude
formation sont classés par arrété du ministre
chargé de’ éducation nationale, aprés consul-
tation desrecteurs, en catégories déterminées
enfonction deleurscaractéristiques propreset
répartiesse onlespourcentagesfixéscdi-dessous:

1.Lycées:

Deuxiémecatégorie ................... 20%
Troisémecatégorie ................... 20%
Quatriemecatégorie.........ooeeeen... 40%

Quatrieme catégorieexceptionnelle ....20%
2. Lycéesprofessonnes:

Premiérecatégorie .................... 25%
Deuxiémecatégorie .............o.vve.s 30%
Troisémecatégorie ........c.ovvveen. .. 25%
Quatriemecatégorie................... 20%
3. Colléeges:

Premiérecatégorie .................... 20%
Deuxiémecatégorie . .................. 35%
TroiSsémecatégorie ............oveu... 30%
Quatriemecatégorie..........vveeen... 15%

Un personnel de direction qui assure defagon
permanenteladirection de plusieurs établisse-
mentsbénéficie delabonificationindiciaire
afférenteal’ établissement le mieux classé
d entreeux.

Lesemploisdedirection énumérésau 2°) de
I article2 ci-dessus, autresqueceux mentionnés
al’ dinéasuivant duprésent article, bénéficient
d'une bonification indiciaire dont le montant
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est fixé par le décret du 11 avril 1988 susvisé.
Les personnelsde direction exercant lesfonc-
tionsdedirecteur d une unité pédagogique ré-
gionaedessearvicespénitentiairessont assimi-
|ésadeschefsd' établissement d’ enseignement
oudeformation.

Labonificationindiciaire applicable aux
emploisde directeur d' éablissement régional
d’ enseignement adapté, de directeur d’ école
régionale du premier degré et de directeur
adjoint chargé de section d’ enseignement
générd et professionnel adapté et cellefixée
par ledécret n° 81-487 du8 mai 1981 susvisé.

CHAPITRE VI

Dispositions relatives au détachement

Article25 - Peuvent étre placésen position de
détachement dans|e grade de personnel de
direction dedeuxiémeclasse:

1) lesfonctionnairesde catégorie A, justifiant
de dix années de services effectifs dans cette
catégorie et appartenant aun corps de person-
nelsenseignantsdel’ enseignement du premier
ou du second degré, ouaun corpsdepersonnels
d’ éducation ou d’ orientation, ou aun corps
d administrationrelevant duministrechargéde
I” éducation nationale et dont I’ indice brut
terminal estaumoinséga a9%66;

2) lesautresfonctionnairesdel’ Etat, des
collectivitésterritorides et des établissements
publics qui en dépendent, aing quelesmagis-
trats, appartenant aun corps, aun cadred em-
ploisouaunemploi classédanslacatégorie A
oudemémeniveau, dont ' indicebrut terminal
est aumoins éga a966 et qui justifient de dix
annéesde serviceseffectifsen catégorieA.
Article26 - Peuvent étre placésen position de
détachement dans|e grade de personnel de
directiondepremiéreclasse:

1) lesfonctionnairesde catégorie A, justifiant
de dix années de services effectifs dans cette
catégorie et appartenant aun corps de profes-
seurs agrégés et assimilés, aun corpsde pro-
fesseursdechairessupérieuresou demaitresde
conférence, aun corps d’inspection ou aun
corpsd administration relevant du ministre
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chargédel’ éducation nationale, dont I'indice
brut terminal est aumoinségal a985, et qui ont
aumoinsatteint I’ indicebrut 728;

2) lesautresfonctionnaires de |’ Etat, des col-
lectivitésterritoriales et des établissements
publicsqui en dépendent, ains quelesmagis-
trats, appartenant un corps, aun cadred em-
ploisouaunemploi classédanslacatégorie A
oudemémeniveau, dont!’indicebrut terminal
estaumoinséga a985, qui ont aumoinsatteint
I’indicebrut 728 et qui justifient de dix années
deserviceseffectifsen catégorieA.

Article 27 - Le dé&achement est prononcé par
arrété du ministre chargé del’ éducation natio-
naleal’ échelon comportant unindiceégal ou,
adéfaut, immédiatement supérieur acelui dont
I’intéressé bénéficiait dans son corps, cadre
d emploisouemploi d’ origine.

L’intéressé conserve, danslalimitedel’ an-
cienneté maximal e exigée pour |’ accés a
I échel on supérieur desonnouveau grade, I’ an-
ciennetéd’ échelon acquise danssaprécédente
Situation, lorsquel’ augmentation detraitement
consecutive ason détachement est inférieurea
cellequelui aurait procurée un avancement
d échelon dans son corps, cadre d’ emploisou
emploi d origine, ou qui arésulté de sanomi-
nation audit échelon, si cet échelonétaitleplus
élevéde son précédent grade.

Lorsquel’ intéresstavait atteint un échelondoté
d unindicesupérieur al’indicetermina dugra-
dedanslequdl il est détaché, il est classtauder-
nier échelondecegradeet conserveatitreper-
sonnel son indice antérieur jusqu’ au jour ouil
bénéfice d un indice au moins égal dansson
NOUVEAL Corps.

Lenombred' agentsplacésen positiondedéta
chement, en application des articles 25 et 26
ci-dessus, ne peut excéder 5% del’ effectif
budgéairetota du grade concerné.

Désleur nomination dansle corps des person-
nelsdedirection, ces agentsregoivent une
formation. Lesintéressés concourent, pour les
avancements d’ échelon dansle corps desper-
sonnelsdedirection, avecl’ ensembledesfonc-
tionnairesdececorps.

Article28- Laduréetotd edu détachement ne
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peut excéder cingans. A I’ expirationduddai de
cingans, lesintéresséssont obligatoirement ré-
intégrésdans|eur corps, cadred emploisou
emploi d'origine.

Article 29 - Lesagents placés en position de
détachement dans e corps des personnelsde
direction depuisaumoinstroisanspeuvent, sur
leur demande, &reintégrésdanscecorps.
IIssont alorsnommés au grade et al’ échelon
gu’ils occupent en position de détachement
avec conservationdel’ anciennetéacquisedans
Iéchelon.

Les services accomplis dans|e corps, cadre
d’ emplois ou emploi d’ origine sont assimi-
|és a des services accomplis dans|le corps
d'intégration.

CHAPITRE VII
Dispositions fransitoires

Article30- Par dérogation aux dispositionsde
I"article3 ci-dessus, lalimited &ge pour sepré-
senter aux concours est fixée atitretransitoire
ang qu'il suit:

-Recrutement effectué acompter del’ année
2002:56ans;

-Recrutement effectué acompter del’ année
2005: 54 ans;

-Recrutement effectué acompter del’ année
2007 :52ans;

-Recrutement effectué acompter del’ année
2009:50ans.

Article31- Demaniéeretransitoire, I’ obligation
demohilitéfixéeal’ article22 ci-dessusest pro-
gressivement miseen oavreatitredérogatoire
selon lesconditions et le calendrier prévusen
annexeau présent décret.

Par dérogation aux dispositions prévuesa
I"article19ci-dessus, lespersonne sdedirection
de 2éme catégorie, 1éreclasseintégrésdansla
léreclasseengpplicationdel’ artide32ci-apres,
nésleou avant le ler septembre 1946, justifiant
de 15 ansd’ ancienneté dansleursfonctions de
direction et ayant occupéaumoinstroisemplois
dedirection, sont dispensésdel’ obligation de
mobilité exigée pour bénéficier d’' un avance-
ment alahors-classe.
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Article 32 - Les personnelsde direction en
fonctions aladate d’ effet du présent décret
sont classés aidentité d’ échelon et avec
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conservation del’ ancienneté d’ échelon
acquise, conformément au tableau de corres-
pondanceci-apres:

SITUATION ANCIENNE SITUATION NOUVELLE DANS LE CORPS UNIQUE

Personnelsdedirection Personnelsdedirection de2emeclasse
de2émecatégorie2emeclasse

Personnelsdedirection Personnelsdedirection de 1éreclasse
de2emecatégorie lereclasse

Personnelsdedirection Personnelsdedirection deléreclasse
delérecatégorie2émeclasse

Personnelsdedirection Personnelsdedirection horsclasse

delérecatégorie léreclasse

Lesservicesaccomplisdans|esgrades des
corpsrégispar le décret n° 88-343 du 11 awril
1988 modifié portant statuts particuliers des
corpsdepersonne sdedirection oudeformation
relevant du ministredel’ éducation nationaleet
fixant lesdispositionsrel ativesaux emploisde
direction et alanomination danscesemplois,
sont assmilésadesservicesaccomplisdansles
gradesdu corpsrégi par le présent décret,
conformément au tableau de correspondance
Ci-dessus.

Pour I application des dispositionsde | article
L.16 du code des pensionsciviles et militaires
deretraiteaux personnelsdedirectionretraités,
lesmémes régles sont utilisées pour fixer les
nouveaux indices detraitement mentionnésa
I'articleL.15dudit code.

Article 33 - Lesreprésentants des person-
nels aux commissions administratives pari-
taires sont maintenus en fonctions jusqu’ a
I"install ation delacommission administrative
paritaire compétente pour le corps unique
créé par le présent décret, qui devrainterve-
nir au plustardle 15février 2003. lIssiégent
en formation commune dans les conditions
suivantes:

1) lesreprésentantsdespersonnelsdedirection
de deuxiéme catégorie, deuxiéme classeexer-
cent lescompétencesdesreprésentantsdu nou-
veau grade de personnel de direction de
deuxiémeclasse;

2) lesreprésentantsdespersonnel sdedirection

dedeuxiémecatégorie, premiéereclasseet ceux
delapremiérecatégorie, deuxiemeclasseexer-
cent en formation conjointe les compétences
desreprésentants du nouveau grade de person-
nel dedirection depremiéreclasse;

3) lesreprésentants des personnelsde direc-
tion de premiére catégorie, premiére classe
exercent lescompétencesdesreprésentantsdu
nouveau grade de personnel dedirection hors
classe.

CHAPITRE VIII

Dispositions finales

Article 34 - Sauf autorisation délivrée par le
recteur, les personnels de direction sont tenus
derésider sur leur lieu d’ affectation lorsqu’il
S agitd unétablissement d’ enseignement oude
formation.

Article35- Leprésent décret est applicableaux
emploisdedirection des établissements
d enseignement et deformation situésdansles
territoiresd’ outre-mer, en Nouvelle-Calédonie,
danslacollectivité départementalede Mayotte
et danslacollectivitéterritoriale de Saint-
Pierre-et-Miquelon.

Sont admisaseprésenter aux concoursprévus
aux articles4 et 5 du présent décret lesperson-
nelsqui, remplissant les conditions prévuesa
ces articles, appartiennent aun corps homo-
logue relevant desterritoires d’ outre-mer, de
laNouvelle-Calédonie, delacollectivité
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départementale de Mayotte ou dela collecti-
vitéterritoriale de Saint-Pierre-et-Miquelon
ou aun corpsd Etat pour I’ administration de
laPolynésiefrancaise.

Article 36 - Ledécret n° 69-494 du 30 mai
1969 relatif aux conditions de nomination et
d’ avancement dans certains emploisde
direction d’ établissement d’ enseignement
relevant du ministre del’ éducation nationale
est abrogé.

Article 37 - Ledécret n° 88-343 du 11 avril
1988 portant statuts particuliersdes corpsde
personnels de direction d’ établissement
d enseignement ou de formation relevant du
ministredel’ éducation nationa eet fixant les
dispositions relatives aux emplois de direc-
tion et alanomination dans ces emplois, est
abrogé.

Article38- | - Ledécret n° 81-482 du 8 mai
1981 susvisé est maintenu en vigueur en ce
qu’il concernelesdirecteursd’ établissement
régional d’ enseignement adapté, lesdirec-
teurs d’ écolerégionale du premier degré et
les directeurs adjoints chargés de section
d’ enseignement général et professionnel
adapté.

Il - Dansledit décret, lesmots: “directeur
d’ école national e de perfectionnement” sont
remplacéspar lesmots: “directeur d’ établis-
sement régional d’ enseignement adapté
(EREA)” ; lesmots: “directeur d’ écolenatio-
naledu premier degré’ sont remplacéspar les
mots: “ directeur d’ écolerégionaledu premier
degré (ERPD)” ; et lesmots: “directeur
adjoint chargé de section d’ éducation spécia-
listedecollége’ sont remplacéspar lesmots:
“directeur adjoint chargé de section d’ ensai-
gnement général et professionnel adapté
(SEGPA)".

I11- Aux articles21 et 25 dudit décret, lesmots
“lesmembresdu corpsenseignant titulairesdu
diplémededirecteur d' éablissement spécidisy’
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sont remplacéspar lesmots: “lesmembresdes
corpsd enseignement et de direction titulaires
dudiplémededirecteur d’ éablissement d’ édu-
cation adaptée et spéciaisée’.

Article 39 - Le présent décret prend effet a
compter du ler septembre 2001 al’ excep-
tion des dispositions relatives au recrute-
ment, au détachement et aux commissions
administratives paritaires, qui prennent effet
acompter deladate de publication du présent
décret.

Article40- Leministredel’ économie, des
financeset del’industrie, leministredel’ inté-
rieur, leministredel’ éducation nationale, le
ministredelafonction publiqueet delaréforme
del’Etat, leministre dél égué al’ enseignement
professonnd, lesecré&aired Etat al’ outre-mer
et lasecrétaire d Etat au budget sont chargés,
chacunen cequi leconcerne, del’ exécutiondu
présent décret, qui serapublié au Journal
officiel delaRépubliquefrancaise.

Fait aParis, le 11 décembre 2001
Lionel JOSPIN

Par [e Premier ministre:
Leministredel’ éducation nationae
Jack LANG

Leministredel’ économie, desfinances
etdel’industrie

Laurent FABIUS
Leminigtredel’intérieur

Daniel VAILLANT
Leministredelafonction publique
etdelaréformedel’ Etat

Michd SAPIN

Leministredéégué

al’ enssignement professionnel
Jean-LUCMELENCHON
Lesecrétaired Etat al’ outre-mer
Christian PAUL

Lasecréaired Etat au budget
FlorencePARLY
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Mesdameslesrectrices, messieurslesrecteurs,

L’ évaluation des personnelsdedirection s'inscrit dansla suite du protocole d’ accord signéle
16 novembre 2000 et du décret statutairedu 11 décembre 2001 qui entraduit lesdispositions. Je
vous rappellel’ enjeu majeur que constitue cette opération qui, au dela del’ évaluation des
personnelsdedirection, doit contribuer aaméliorer laconnai ssance partagéedesétablissements,
lepilotagedu systémeet permettre, aterme, d enappreécier I’ évolution.

Il est donc trésimportant que vousdirigiez personnellement cedispositif deslarentrée, afind’ en
assurer lebondémarrage.

Sil vadesoi quecetteévaluationrelevedelaresponsabilitéformelledu recteur et desinspecteurs
d académie, directeurs des services départementaux de |’ éducation nationale, I ampleur dela
tache, I'intérét demultiplier lesaviset dediversifier lescompétences, nécessitent lamobilisation
des corpsd’inspection (et notamment |esinspecteurs d’ académie—inspecteur s pédagogiques
régionaux / établissements et vie scolaires), des conseillerstechniques du recteur, des corpsde
direction (notamment lesproviseursviescolairemaisauss despersonnelsdedirectionreconnus),
et detouteautre personnedont I’ expertisevous paraitrait utile.

Ces équipes ressour ces seront sollicitées pour mettre en place les deux phases du dispositif :
lediagnostic et lalettre de mission.

Tout chef d' établissement nouvellement nommé doit, au coursdu premier trimestre, éablir le
diagnosticdeson nouvel établissement afinquelerecteur puisselui adresser unelettredemission
avantlesvacancesd hiver.

Cediagnogtic doit permettre de dresser une vue globale del’ éablissement : le projet pédago-
giqueet éducatif, lafagon dont est miseen caivrela politiquenational eet académique, lagestion
desressourceshumaines, lesrel ationsinterneset externes, lagestionadministrativeet financiére,
€tc.

Lesindicateursde pil otage des établi ssements secondair es constituent une ressour ce essentielle
pour établir ce diagnostic maisils ne peuvent néanmoins pascouvrir tout lechamp del’ analyse.
Il conviendradonc, pour certainsdomaines, desedoter d' autresoutilsspécifiquesd’ observation.
Cediagnostic n’ engage quelechef d' éablissement qui I’ éablit.

Lalettredemission doit fixer lesobjectifsassignésau chef d établissement ; ellen’ est pascontrac-
tuelleet nesaurait engager I’ administration pour d’ éventudlesattributionsdemoyens. Saversion
finale, résultat d' un processusitératif de dialogue entrele chef d’ établissement et lesautorités
académiques, sera remise personnellement a son destinataire par lerecteur ou I’ inspecteur
d académie, directeur desservices départementaux del’ éducation nationale, engageant ainsi le
chef d' établissement amettreen placelesactions qui seront éval uées.
Cettepremierelettredemissonéablieal’ issuedudiagnostic peut, s lerecteur I’ estimenécessaire,
fairel’ objet d' gjustements. Unenouvellelettredemisson pourra, au besoin, éreadressdeal’issue
d unepériodequi nedevrapas, enprincipe, éreinférieureatroisans.

[l appartient au chef d’ éablissement d’ éablir delamémefagonlalettredemissiondesesadjoints,
lorsdeleur arrivéenécessairement et ultérieurement s lebesoin s enfait sentir. Ceslettresdoivent
étrevisdespar lerecteur qui arbitreralesdésaccordséventuels.

Leslettresdemission ont un caractere personnd.

Ledirecteur du Cabinet
Christian FORESTIER
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DE DIRECTION
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MEN-DPATE

Texteadresseauxrectriceset recteursd’ académie;
aux inspectriceset ingpecteursd’ académie, directrices
et directeursdesservicesdépartementaux del’ éducation
nationale

m L’ évaluation des personnels de direction
s'inscrit danslasuite du protocole d’ accord
signéle 16 novembre 2000, et danslecadredu
décret statutaire du 11 décembre 2001 qui en
traduit lesdispositions. || convenait quele
dispositif adopté tienne compte des responsa-
bilités particuliéres et des conditions spéci-
fiques d’ exercice desfonctions de personnels
dedirection. Fondésur le principed’ unelettre
demissioné&abliesur labased undiagnogticde
I établissement, ce dispositif doit permettre
d apprécier I’ action despersonne sdedirection
apartir d’ objectifsfixéspour uneduréedetrois
aquatre ans et constituer un outil pour le
pil otage des établissements.

Lamiseen cauvre progressivedel’ évaluation
S gppuiesur lestextessuivants:

- le protocol e et ses annexes concernant les
référentieset|’ évauation;

-ledossier d’ évaluation et lanote de méthode
I"accompagnant, ainsi queletableau prévision-
nel delamontée en charge du dispositif ; ces
documents ont été remisaux évaluateursa
I occasion desséminairesinteracadémiquesde
mars-avril 2001.

L’ évaluationdespersonndsdedirectionreléve

delaresponsabilitédesrecteursdanslerespect
des principes et des objectifs précisésdansla
présentecirculaireet relatifs:

- audiagnosticdel’ EPLE, préalableindispen-
sableau dispositif del’ évauation;

- al’éaboration et au contenu delalettre de
mission.

1 - LE DIAGNOSTIC DE L'EPLE

1 - Définition

Premiére phase du dispositif d’ évaluation e
diagnostic consisteaeffectuer :

- uneanalyse globalede I’ é&tablissement et de
son fonctionnement (forces, faiblesses,
contraintes, tendancesd’ évolution) ;

- une définition d’ axes de progres pour I’ éta-
blissement, aveclavolontédemettreen cavre
desactions, de dével opper des stratégies de
pilotageamoyenterme.

Cen’ et donc pasunsimpleétat deslieux ouun
constat qui présenterait les atouts, les points
fortsou lesdifficultésd' un éablissement. Le
diagnostic suppose non seulement une phase
d’ analyse contextuell e des situations et des
relations, mais également uneréflexion straté-
giqueet prospective.

Lechef d’ établissement soumet au recteur,
pour validation, ce diagnostic qui ne sera
d ailleursle plus souvent que laformalisation
plusprospectived unedémarchehabituelleque
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conduit tout chef d’ éablissement, notamment
al’ occasion d’ un changement de poste.

2 - La durée, le champ et la forme dv
diagnostic

21Ladurée

Lediagnostic del’ établissement peut et doit
érerédistlorsdu premier trimestredel’ année
scolaire, afinquelal ettredemission puissepar-
venir au chef d' éablissement au plustard avant
lesvacancesd hiver (février).

2.2Lechamp

Cediagnosticdoit permettreunevueglobaede
I éablissement . Lafacon de mettre en cauvre
lapolitiqueéducativenationa eet académique,
d’ élaborer et de conduire e projet pédago-
gique, de gérer lesressourceshumaineset les
moyensfinanciers, de conduire lesrelations
avec lesusagers et partenaires, d’ administrer
I’ é&ablissement doit &reanalysée.

Pour autant, il ne s agit pas de couvrir tousles
champsdel’ é&ablissement defagonexhaustive,
maisau contraire, lorsdelaphased analyse, de
privilégier judicieusement certainesprobléma-
tiques, defagon adégager et a hiérarchiser
ensuitequelquesdirectionsdetravail.
Lesinformations utiles, au sujet desquellesil
convient de se poser des questions, appartien-
nent principa ement alx champssuivants:
-lesééves:

. aleur entrée dans|’ établissement (cursus
antérieur, résultatsaux évaluationsinitiales...) ;
. dans| ‘ éablissement (conditions de vie sco-
laire, performances scolaires, accueil pendant
et en dehors des heures scolaires, parcours,
orientation, santé...) ;

. aleur sortie (résultats aux examens, suite du
parcours, insertion...).

- lespersonnelstitulaireset nontitulaires:

. Stabilitédanslepogte;

. gestion des carrieresindividuelles (promo-
tions, évaluation, formation) ;

. organisation desservices;

. état desrelationssocideset dudialoguesocid.
- I" é&ablissement :

.higtoireet culturede!’ éablissement;;
.leprojet d éablissement;
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.lagestion (situation financiére, choix budgé-
taires, créditspédagogiques...) ;

.lasituation matérielle.

- lesmodesdecommunication:

.endirection des personnels, des éléves, des
parentsd’ éeves;

.endirection despartenairesextérieurs.
-I’environnement del’ éablissement :
.implication dansleprojet académique;

. relations entre établissementsdu GRETA,
d unemémezone, d'unmémebassin;

. environnement sociol ogique, économique... ;
- lesrdlationsaveclescollectivitésterritoriaes;
- lesmodalités detravail avec lacollectivité
territorialederattachement;

- lesinteractions entre tous ces élémentset les
tendancesd' évolution.

Certainesinformations, relativesnotammentala
scolaritédesd éves(taux deréusstecomparésaux
taux attendus, 8ges, PCS...) peuvent &retraduites
sousforme de données chiffrées. D’ autres, en
revanche, touchant plusparticulierement alavie
scolaire ou au domainerelationnel, ne peuvent
étre objectivées de maniére aussi précise. I
conviendranéanmoinsdelesétayer par desfaits,
et nonsmplement par desimpressions.
Lediagnogticdoit par ailleursprendreen compte
lesactionspasses, I’ éablissement aunehistoire
etlesarvicepublic uneobligation decontinuité.
2.3Laforme

Instrument de pilotage, aide pour I’ action au
service du chef d' établissement, le diagnostic
doit étre court et synthétique, comprendre
I’ essentiel desrésultatsdel’ andyse et I’ identi-
fication des principaux axesdeprogres.
Chaguefoisqu’ilslejugeront utile, leschefs
d’ établissement pourront solliciter I’ aide des
corpsd'inspection et plusparticuliérement des
IA-IPR-EVS.

3 - Place et usage des indicateurs

Lesindicateurs se distinguent de simples
“données’ ou“informations’, danslamesure
olilsdonnent sensauneévolutionet otiilsper-
mettent dedistinguer leslevierssur lesquelsles
chefsd’ établissement et leurs équipes peuvent
agir. En nombreforcément limité, ilsrelévent
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nécessairement d’ unchoix, effectuépar lechef
d' établissement et son équipe parmi lesindica:
teurs déjadisponibles, et notamment ceux
d'IPES.

4 - Le rdle et les responsabilités des
équipes académiques

Laresponsabilitéformelledel’ évaluationaéé
confiée aux recteurs et aux inspecteurs d’ aca-
démie(DSDEN et adjoints).

Toutefois, pour mettre en cauvre acesdiffé-
rentes étapes|e processus d’ évaluation, le
recteur mobilise les compétences des collabo-
rateurs de son choix auxquelsleschefsd’ éta-
blissement pourront faireappel afindelesaider
aréaliser lediagnostic souslaformedemisea
dispositiond’ informations, devisites, d’ apport
d expertiseet deconseil.

5 - La moniée en charge des diagnostics
d’établissement

Lespersonne squi, suitedune mutation, pren-
nent leursfonctions dansun établissement ala
rentrée 2001 seront sollicitéslespremiers pour
rédiser lesdiagnostics. Enfonctiondelataille
desacadémies, lesrecteurspourront également
amorcer le mouvement en intégrant d’ autres
chefsd’ établissement ou adjoints (notamment
lespersonnel sdedirection exercanten ZEPou
lesvolontaires) danslepanel despersonnelsde
direction évalués.

Danstroisans (¢’ est-a-direalafindel’ année
scolaire2003-2004), I" ensembl e des établisse-
ments et des personnels de direction devront
avair bénéficiédelaprocéduredediagnostic et
avoir éé destinataires d’ unelettre de mission.
Cequi signifie que le critére de performance
(atteintedesobjectifsfixés) basésur lalettrede
MiSSion ne sera pas pris en compte pour tous
danslesévduationsavant quatreansau moins.

Il - LA LETTRE DE MISSION

1 = Nature et objectifs de la letire de
mission

A partir du diagnogtic initial, le recteur établit
unelettredemission par laguelleil fixeau chef
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d' éablissement quel quesobjectifsd’ action quii
serviront debaseal’ évauation, atermedetrois
ouquatreans.

Cettelettre établie par I’ autorité rectorale, a
partir delaguellele chef d’ établissement en-
gage formellement et personnellement son
action, n’est pas un document detype contrac-
tuel. Ledegré deréalisation desobjectifsfixés
doit pouvoir étre apprécié indépendamment
d’ uneéventudleattribution supplémentairede
moyens.

Ellerepose bien évidemment sur le diagnostic
et lesdirectionsdetravail identifiéeslorsde
cette phasesansqu'’il y ait nécessairement
recouvrement entrelesaxesretenuspar le chef
d’ établissement et les objectifsfixéspar le
recteur.

Il revient en effet au recteur d’ apprécier, de
choisir, dehiérarchiser oud introduire denou-
veaux objectifsliésalapolitique académique,
au fonctionnement de |’ établissement ou ala
dynamique du bassin deformation. C'est en
celaquelalettredemissionet pluslargementle
processus d’ éval uation constituent un moyen
d améliorer I’ ensembledu pilotagedu systéme
éducatif, aussi bien au niveau del’ établisse-
ment qu’ acelui del’ académie.

2 - Réle et responsabilités du niveau
académigque

L’ équipe que lesrecteurs mobiliseront sur ce
dispositif doit pouvoir jouer unvéritablerdlede
conseil, notamment pour fixer des objectifs
pertinents.
Larédactiondelalettredemissonnepeut et ne
doitintervenir qu'al’issue d’' un entretien
gpprofondi aveclechef d' éablissement, destiné
justement aintégrer lesélémentsrelatifsala
placeet aurdledel’ éablissement danslecadre
pluslarged unbassinet d uneacadémie.

3 - La letire de mission de I’adjoint

I est delaresponsabilité du chef d’ établisse-
ment d’ établir le service des personnels de
" éablissement (décret du 30 ao(it 1985) et en
particulier celui de sesadjoints. Sur labase du
diagnogticdel’ éablissement et desobjectifsde
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lalettrede mission qu'il aregue du recteur, il
rédige donc lalettre demission de sesadjoints
qui comporte explicitement les domaines de
délégation définie en concertation avec eux.
Toutefois, comme pour tout personnel de
direction, I’ évaluation desadjointsrelevedela
responsabilité du recteur. Cedernier doit donc
viser lalettre de mission qui leur est destinée.
Cetteprocédure permet d’ assurer lacohérence
entrelapolitique académiqueet |’ action
conduite au niveau de chaque établi ssement.
En cas de désaccord, une réunion d' arbitrage
seraprésidée, par lerecteur, ou I’ | A-DSDEN.
Cetterégulation possible doit également
permettred éviter, lecaséchéant, uneexigence
démesurée danslesmissions ou | esresponsa-
bilitésdéléguéesal’ adjoint.

Cedispositif doit permettre alahiérarchiede
mieux connaitrel’ adjoint, letravail qu'il fait et
de prendre en compte danslapoursuite de sa
carrierelesquaitésqu’il révéledans|’ accom-
plissement desesmissions.

Il - L"ENTRETIEN D’EVALUATION

Al'issued unepériodedetroisans, lesrecteurs
seront conduitsafairelebilan, aveclesperson-
nelsdedirection, desactions qui auront été
mises en cauvre apartir desobjectifs définis
danslalettrede mission. Cen’est passimple-
ment |e degré de rédlisation des objectifsass-
gnés mais éga ement les stratégies déployées
pour atteindre ces objectifs qui permettront
d apprécier, enfonction du contexte spécifique
del’ établissement et deson évolution, I’ action
personnelle du chef d’ établissement ou de
I’ adjoint et deprocéder ains aleur évauation.
Cette“phasefinale’ n’est qu’ un moment du
dispositif qui s appuie sur trois éléments qui
font partieintégrantedel’ évaluationdel’ action
personnelle des chefsd’ établissement et de
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leursadjoints: diagnosticinitial, lettre de mis-
sion et bilan d' évaluation. C’ est également
I aboutissement d’ un processuspluscontinude
suivi et derégulationdecetteaction. C et pour-
quoi, alafin de chaque année scolaire, le chef
d' établissement éablit un rapport d' étape. Ces
bilansréguliers, enfonction desévolutions qui
ont pu intervenir danslefonctionnement de
I établissement ou dansla composition des
équipes, pourront aboutir auneinflexion des
objectifsdelalettre demission ou alamiseen
placed actions spécifiquesdeformation.

IV - LA MISE EN PLACE DU DISPOSITIF

L esrecteursassocieront legroupe académique
permanent et |es représentants des personnels
dedirection alamiseen placeet au suivi dece
dispositif d' évaluation.

Auniveau national, ¢’ est atraversun didogue
permanent entrelesacadémieset I’ administra-
tion centrale, une démarcheitérative continue,
maisauss par un dialogue entrelesacadémies
ellesmémes queledispositif prendratout son
senset donnerasamesure,

Pour amorcer et nourrir ce dialogue, un dispo-
sitif 1éger permettrade rendre trés opération-
nelleslesréponsesalix questionsnéesdelamise
en cauvre du dispositif, de son pilotage, desa
montée en charge;des réunions périodiques
regroupant un représentant par académiefaci-
literont les échanges et I’amélioration des
méthodes. Lamiseen placed’ unforumintra-
net, faciliterale dialogue et I’ échange de docu-
mentsentrelesdifférentsacteurs.

Pour leministredel’ éducation nationale
et par délégation,
Ladirectricedespersonnelsadministratifs,
techniqueset d' encadrement
BéatriceGILLE



