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Introduction

La mise en ceuvre de la loi du 10 aolt 2007 relative libertés et responsabilités des
universités (LRU), en permettant le transfert devedles compétences aux universités et
établissements d’enseignement supérieur francaisodifié leur mode d’organisation et de

fonctionnement dans de nombreux domaines, notamosduit de la gestion des ressources
humaines et plus particulierement celle des enaaigrchercheurs.

C’est dans ce cadre que les lettres de missionetieaudes deux ministres ont retenu,
depuis 2010, au programme de travail de 'IlGAENRHeme de la gestion des ressources
humaines dans l'enseignement supérieur: des a@zalgsit été ainsi été menées sur
I'élaboration d’'un guide d’audit de la politique Ri¢s universitéspuis sur la mise en place
du référentiel d’activités des enseignants-chenchell faut rappeler également le travail
d’audit des fonctions support des universités,iségbar I'lGAENR depuis 2007, afin de
mesurer leur degré de préparation a la prise ergehdes responsabilités et compétences
elargies (RCE), inscrites dans la LRU ainsi queafgport sur la fonction formation dans les
universités en 2012.

La lettre de mission en date du 27 septembre 2@Lt fannée 2011-2012 prévoyaitlac
poursuite du travail d'audit sur la politique de gi®n des ressources humaines des
universités, en mettant I'accent sur les questamsecrutement des enseignants-chercheur ».
Dans ce contexte, la mission a choisi d’examinenroent les établissements d’enseignement
supérieur s'étaient appropriés, depuis cing ars,nleuvelles compétences, les nouveaux
outils et nouvelles procédures découlant de laLRU en matiére de recrutement des
enseignants-chercheurs, en analysant les évoluiiesvenues, en repérant les bonnes
pratiques, tout en soulignant les faiblesses dwemu dispositif et en recherchant les moyens
de les dépasser.

Cette réflexion s’inscrit dans un cadre généralguérpar de fortes évolutions Iégislatives
avec le vote au Parlement le 22 juillet 2013 ddolasur I'enseignement supérieur et la
recherche et la préparation de l'acte Il de la eddw@lisation. Ces évolutions, qui
interviennent dans un cadre économique et budgétaintraint, obligent les équipes
présidentielles a mettre au premier plan de leflexién la définition d’'une politique de
ressources humaines adaptée a leurs nouvellesonssst aux moyens en hommes et en
emplois a mobiliser pour y parvenir.

Pour élaborer son rapport, la mission s’'est appuside de nombreuses auditions des
principaux acteurs impliqués en matiere de gestidas enseignants-chercheurs
(administration centrale, CRUCNL?, etc.), et sur les observations réalisées dang onz

' |IGAENR - Guide d’'audit de la politique RH des uisités 10 juin 2010

2 |GAENR Rapport n° 2011-068 Note d'étape sur laemén place du référentiel national d’équivalences
horaires des enseignants-chercheurs.

? IGAENR Rapport n° 2010-076 de juillet 2010 Guideutlit des établissements d’enseignement supéstete
recherche en vue de I'optimisation des fonctionsug®port.

* Conférence des présidents d’université.

® Conseil national des universités.



établissements, consultés au préalable sur laddasejuestionnaire. Le choix des universités
dans lesquelles s’est rendue la mission, ne répévidemment pas a un objectif
d’exhaustivité ou de représentativité¢ de I'ensemtdes établissements, ce qui n’aurait

d’ailleurs pas grande signification dans un paysageersitaire fortement diversifié.

La mission a plut6t fait le choix d’approfondir teavail d’audit dans des établissements
présentant des caractéristiques différenciées di@nmale GRI que ce soit en fonction de
leur histoire, de leur structure disciplinaire og ldur organisation, en particulier au regard
des évolutions législatives et réglementaires i@serqui ont modifié le paysage de
'enseignement supérieur francais. Elle a par@iflgrivilégié une analyse de I'évolution des
processus de recrutement des enseignants-cherahesens statutaire de cette catégorie de
personnels, en abordant successivement les questyant trait a I'impact de la modification
de l'environnement statutaire et réglementaire, nemuveau positionnement des acteurs
impliqués au plan national comme au plan local, affets produits sur I'organisation
administrative des établissements, sur les systatimgf®rmation et les outils de pilotage,
'ensemble du processus étant remis en perspeativeegard des enjeux de politique et de
stratégie RH auxquels ils sont aujourd’hui confésnt

Un examen plus spécifique de la situation de qudigeiplines, caractéristiques de grandes
problématiques existant au sein de [l'universitésceptibles d’avoir des répercussions
importantes sur la gestion des enseignants-chahencernés, a été opéré en :

— droit public (section 02 du CNU), a la fois en caisde sa tradition forte de
rattachement a la faculté de droit plus qu’a I'emsité et de sa proximité avec les
instituts d’études politiques, mais aussi plusdangnt, de la spécificité des modes
de recrutement dans les sections 01 a 06 avec rleours d’agrégation de
I'enseignement supérieur ;

— philosophie (section 17 du CNU), dont le nombrdwdiéants est devenu tres faible
dans beaucoup d’universités ;

— histoire et civilisations : histoire des mondes ero@s, histoire du monde
contemporain ; de l'art ; de la musique (sectiond@2CNU), cette spécialité ne
connaissant pas de problemes majeurs de recrutement

— informatique (section 27 du CNU) en raison de saractére souvent transversal
avec d’autres disciplines, comme les mathématicpiesg présence dans les IUT.

Enfin, une derniéere partie récapitule les précdiusa émises dans le corps du rapport.

% Gestion des ressources humaines.



1. Une réforme du dispositif statutaire et reglementae pour
partie inaboutie

1.1. Un contexte statutaire aux particularités tres marqiées

Historiquement, les enseignants-chercheurs coastitune profession a part, plus proche par
certains aspects des professions libérales queates classiques de fonctionnaires de la
fonction publique francaise. Les régles en matirecumul qui leur sont applicables et qui
sont largement dérogatoires au droit de la foncpablique sont le reflet de cetliberté
académiquequi leur est reconnue, car jugée consubstantiallda recherche et a
I'enseignement universitaite

Cette singularité a été consacrée par la décisioi€ahseil constitutionnel n° 83-165 DC
du 20 janvier 1984, dans laquelle le juge constitutel a érigé en principe fondamental
reconnu par les lois de la République I'indépendades professeurs, lequel impose en
particulier une représentation propre et authestides professeurs dans les conseils de la
communauté universitaire (voir également la dénisiv93-322 DC du 28 juillet 1993).

Ce principe a d’ailleurs progressivement été éteadwwus les enseignants-chercheuats
emporte des conséquences sur I'ensemble de |lagekii corps et de la carriére : ainsi, les
enseignants-chercheurs ne sont soumis a aucun ipdu€rarchique direct, ni a un régime
d’inspection, a la différence des enseignants dorskdegré. Leur recrutement, leur carriere
et leur évaluation ne dépendent que de leurs pageant dans des instances représentatives
de leurs corps.

Cetteindépendanceconstitutionnellement garantie, ne doit cepengeas faire oublier une
autre particularité des enseignants-chercheursraggwort a leurs homologues étrangers :
'autonomie pédagogique et scientifique, administeaet financiére, dont jouissent les
établissements publics a caractére scientifiquéyreli et professionnel et qui a été consacrée
par la lot°, ne s’étend pas, assez paradoxalement, au re@mntteles enseignants-chercheurs
qui appartiennent a des corps de fonctionnaird¥th et sont nommés par arrété du ministre
chargé de I'enseignement supérieur ou, en ce quiecoe les professeurs, par décret du
Président de la République. Les universités ne past libres de recruter comme elles

" Voir en annexe 4 une fiche récapitulant les moélslile recrutement et de gestion des enseignagtsheturs.

8 Voir C. Moniole ; «ndépendance et libertés d’expression des enseigrdrercheurs,, AJDA, 2001, p. 226 ;

B. Toulemonde, «e cumul du mandat parlementaire avec l'exercicelaldonction de professeur de
I'enseignement supérieur en FranseRD, 1978, p. 952.

°Voir décision du CC n° 2010-20/21 QPC du 6 ao(t®20&Considérant que la garantie de I'indépendance des
enseignants-chercheurs résulte d'un principe forelaial reconnu par les lois de la République ; ggide
principe d’'indépendance des enseignants-cherchieypique que les professeurs et maitres de conéésen
soient associés au choix de leurs pairs, il n'impgms que toutes les personnes intervenant dans la
procédure de sélection soient elles-mémes desgerses-chercheurs d’'un grade au moins égal a cadui
I'emploi & pourvoir ;».

10 ¢f. article L. 711-1 du code de I'éducation Les établissements & caractére scientifique, celltut
professionnel sont des établissements d’enseigrtesuparieur et de recherche jouissant de la perabtin
morale et de I'autonomie pédagogique et scientfjqadministrative et financiére. Ces établissements
gérés de facon démocratique, avec le concours desdmble des personnels, des étudiants et des
personnalités extérieures.



'entendent leurs enseignants-chercheurs : les linéglale recrutement, de rémunération et
d’avancement des enseignants-chercheurs sont éesaan niveau national et obéissent aux
regles fixées par la loi et le décret statutaiggssant ces corps

Pour mémoire, on peut rappeler que, dans la plupart des pays étrangers,
occidentaux notamment (voir annexe 4), les enseignants-chercheurs sont recrutés
sous la seule responsabilité de l'université sans équivalent d'une procédure de
gualification nationale, On reléve ainsi que la plupart d’entre eux ont, de fait, aligné
leurs modalités de recrutement sur les universités anglo-saxonnes ou nord-
américaines :

- au niveau des «juniors », les recrutements se font principalement sur des
contrats a durée déterminée pour les premiers recrutements (le plus souvent d’'une
durée de trois ou quatre ans renouvelable avec évaluation au moment du
renouvellement), dans le cadre d'un mode de gestion des ressources humaines
inspiré du secteur privé. Tel est le cas en Autriche, au Canada, en Belgique, au
Luxembourg, aux Pays-Bas, en Pologne, par exemple ;

- les « seniors » — le corps professoral — disposent au contraire, en regle générale,
d'un statut pérenne, la «tenure », avec une garantie d'indépendance et de
stabilité.

Certains pays, dont les enseignants-chercheurs étaient fonctionnaires (ou
bénéficiaient d’'un régime équivalent) ont d’ailleurs abandonné ce statut pour
passer a des modes de recrutement sur contrat a durée déterminée et/ou
indéterminée : c’est le cas de I'Autriche depuis l'intervention d'une loi de 2002,
mais aussi de la Finlande, ou depuis le 1*" janvier 2010, ce sont les universités qui
recrutent directement sur des contrats ou encore de la Chine avec un mode de
recrutement confié directement aux universités et qui se rapproche du systéme
nord-américain.

Rémy Schwartz, dans son rapport rendu en 2008ppelait que, depuis 1960, cinqg
procédures de recrutement se sont succédé. Dassldsucas, la procédure tentait de
combiner une logique liée au caractere nationataps des enseignants-chercheurs et une
logique liée a l'autonomie des établissements, awveenouvement de balancier suivant les
époques et les gouvernements, qui a abouti a ddanerorité tantét au recrutement local,
tant6t a la reconnaissance au niveau national.

Le décret n° 84-431 du 6 juin 1984, qui fixe lespdisitions statutaires applicables aux corps
d’enseignants-chercheurs, a ainsi fait I'objet dedifications répétées (quinze depuis le
décret initial®). Les derniéres modifications intervenues (dée?e008-333 du 10 avril 2008
relatif aux comités de sélection des enseignargscbleurs et décret n° 2009-460
du 23 avril 2009) ont été prises, quant a elles, application des dispositions de
la loi n°2007-1199 du 10 aolt 2007 relative alpetiés et responsabilités des universités
(dite loi LRU). Elles s’inscrivaient dans la voléntlu législateur de modifier profondément

1 Décret n° 84-431 du 6 juin 1984 modifié fixant ldispositions statutaires communes applicables aux
enseignants-chercheurs et portant statut particdliecorps des professeurs des universités et s des
maitres de conférences.

12 Commission de réflexion sur I'avenir des persosiiel I'enseignement supérieur et de la recherdRapport
a Mme la ministre de I'enseignement supérieur dadecherche — juin 2008.

13 Christine Musselin dans son ouvrageexmarché des universitairesparu aux Presses de Sciences Po, en
2005 parle d'un activisme réglementaire inégaféen matiére de recrutement et de promotion gayard a
d’autres pays.



les équilibres des pouvoirs au sein de l'universitée I'organe dirigeant de I'établissement,
le conseil d’administration, et les instances decs®n.

En revanche, la loi LRU n’a pas cherché a modifier qui constitue la singularité des
enseignants-chercheurs francais par rapport a leansologues de la plupart des pays
occidentaux. Malgré I'autonomie accrue des uniwesset la dévolution de la masse salariale,
les enseignants-chercheurs restent des foncti@snaie I'Etat, dont la carriére et la
rémunération sont régies par un cadre nationgligtestent payés sur des crédits d’Etat.

Il est intéressant de souligner également — et @vigndra plus tard — que la loi LRU n’a pas
non plus touché a I'équilibre des pouvoirs entmestance nationale (en I'espéce le Conseil
national des universités) et les instances locake#gitimité du maintien d’'une procédure de
gualification au niveau national, qui reste unaeapfrticularité du dispositif de recrutement
des enseignants-chercheurs frantaesd'ailleurs été I'une des questions débattue204r2,
lors des Assises de I'enseignement supérieur etl'ad@men du projet de loi sur
'enseignement supérieur et la recherche ; une rmesures préconisées par le rapport
de Vincent Bergét, prévoyait la suppression de la qualification.t€etesure, qui n'avait pas
éte reprise dans le projet de loi initial, a ététréduite par le Sénat, puis finalement
abandonnée dans le texte issu de la commissior ipataire, mais les réactions multiples et
contrastées au sein de la communauté universgaire€e sujet sensible du maintien de la
gualification montrent assez que les enseignargscblurs sont loin d’étre unanimes.

La loi LRU ne s’est pas attaquée davantage au tesoent par un concours nhational
d’agrégation dans les disciplines juridiques, écoigoes et de gestion ; elle a au contraire
conforté cette exception, en inscrivant expresséutems la loi, a la fois a l'article L. 712-2 et
a larticle L.952-6-1 du code de I'éducation, ceda de recrutement particulier, qui,
avant 2007, n’était mentionné que dans le décattitsire du 6 juin 1984. On verra, tout au
long de ce rapport, que cette exception du recrem¢mia I'agrégation, a des conséquences
directes sur la politigue de recrutement des d&sdnents puisque, dans ces disciplines,
I'établissement n’a qu’un choix résiduel dans lastidution du corps professoral.

Au total, qu’on s’en réjouisse ou qu’on le déplgaamais il n‘a été question, avec la loi LRU,
de revenir sur les grands principes qui présidaantecrutement et au déroulement de la
carriere des enseignants-chercheurs. La loi a lkbexaonner des instruments nouveaux aux
établissements et plus d’autonomie dans leurs duoiiveau local mais le recrutement et la
carriere des enseignants-chercheurs restent msdahs un cadre commun, garant du
caractére national du corps et réduisant d’auenpbuvoirs des établissements.

Il reste a voir si la loi LRU a donné, comme leiségieur le souhaitait, plus de marges aux
établissements dans leur politique de recrutement.

14 Ce type de dispositif na été recensé dans auearpdys qui ont répondu a I'enquéte DGRH réaligé204 2
et qui portait sur les procédures de recrutemesntedseignants-chercheurs (voir en annexe 4, lhéyatdes
réponses).

15 Rapport de Vincent Berger au Président de la Riueh: Les Assises de I'enseignement supérieur et de la
recherchel7 décembre 2012.



1.2. Le tournant de 2007 : une tentative de redéfinitiordes pouvoirs en
matiére de recrutement au sein des établissements

Si la loi LRU s’est inscrite dans ce contexte daorps d’enseignants-chercheurs national
sans vraie remise en cause des particularités sjpogltif francais sur ce point, elle a
cependant entendu faire bouger les lignes de poawosein des établissements, avec deux
idées forces :

— mettre en place une vraie gouvernance stratégiquia déte de chaque
établissement avec un président doté de compéteamm@sies, et un conselil
d'administration resserré dont le réle est renforcé

— donner aux équipes dirigeantes de ces établissentettavers les responsabilités
et compétences élargies (les RCE), la main suss leecrutements, grace a la
délégation de la masse indiciaire, la réforme desuures de recrutement mais
aussi la déconcentration de la gestion au niveawtiblissements.

La mise en ceuvre de ces deux principes a eu degquences directes sur les modalités tant
de recrutement que de gestion des enseignantsheluesc

1.2.1.  Une réforme qui a entendu renforcer le pouvoir dédision des établissements
dans le recrutement et la gestion de leurs enseigsachercheurs

Toute une série de mesures, soit inscrites dalos IdRU, soit en découlant directement, ont
éte prises depuis 2007, qui ont modifié le par@ge compétences non seulement au sein de
I'établissement, mais aussi entre la tutelle mémistle et les établissements.

= |a création de comités de sélection

L’article 25 de la loi LRU, introduisant un article. 952-6-1 nouveau dans le code de
'éducation, a redéfini, au niveau local, la praséd de recrutement des enseignants-
chercheurs, en créant un nouvel orgare :comité de sélectipnqui se substitue aux
commissions de spécialistes, jusqu’ici chargéeedwtement des enseignants-chercheurs au
sein de I'établissement.

L’article L. 952-6-1 n’introduit pas qu’'un changemele vocable ; entre les commissions de
spécialistes et les comités de sélection, il yem hin changement de nature de l'organe de
recrutement ; les regles du jeu, telles gu’ellesfionnaient peu ou prou depuis 40 ans, sont
profondément modifiées :

— les membres des anciennes commissions de sp@safistient en majorité élus
par leurs pairs de la discipline (dans une propontie 60 a 70 % dans la derniére



version du décret n° 88-146 du 15 février 1988uassiu décret n° 97-1120
du 4 décembre 199). Pour les comités de sélection au contraire rilecipe de
I'élection est abandonné : les membres des comééslection sont proposeés par
le chef d’établissement et nommeés par le consatrdinistration siégeant en
formation restreinte aux représentants élus deseigmants-chercheurs et
personnels assimilés, aprés avis du conseil stpri;

— le mandat des membres des commissions de spé&sdli3E) était de trois ans ; les
comités de sélection, pour leur part, ne sont pkrennes : un comité ad hoc est
constitué pour chaque emploi ouvert au recruterdans |'établissement ;

— la composition des comités de sélection est tré&rente de celle des
commissions de spécialistes: les membres des rmmase CS relevaient
exclusivement de la discipline concernée par leutement ; les membres des
comités de sélection sont majoritairement de laxiplise mais peuvent aussi
comprendre des membres non spécialistes de |gplitec]

— la loi LRU a en outre voulu ouvrir les instancesrderutement vers I'extérieur,
pour limiter les risques de localisme : les comdéssélection comprennent ainsi
obligatoirement la moiti€ au moins d’enseignantsrcheurs extérieurs a
I'université, alors que les CS ne comptaient que& 30 % de membres extérieurs
a l'établissement ;

— plus fondamentalement encore, le réle des com#ésétection dans le processus
de recrutement n’est pas le méme que celui des @Bioms de spécialistes, du
moins dans l'interprétation de la loi qui a prévauant l'intervention de la
décision du Conseil constitutionnel n° 2010-20/22QQdu 6 aolt 2010 : dans le
dispositif mis en ceuvre par le décret du 10 aW0& le comité de sélection émet
un avis motivé sur chaque candidature et éventuneh¢ classe les candidats mais
ce n'est pas lui le véritable jury de recrutememtisque c’est au conseil
d’administration qu’il appartient, au vu de cetsauwde proposer le nom du candidat
retenu et d’avoir la responsabilité du recrutemeatconseil d’administration est
donc au cceur du dispositif de recrutement et &esjui choisitin fine le candidat
et qui peut éventuellement modifier I'ordre de skment établi par le comité de
sélection.

L’ensemble de ces dispositions visait a déplacercdatre de gravité en matiére de
recrutement : ce ne sont plus les spécialistes alstipline quifont les recrutements mais
bien les organes dirigeants en fonction de laégratde I'établissement (les enseignants-
chercheurs, membres élus du conseil d’administratipi ne sont pas nécessairement des
spécialistes de la discipline de recrutement gbrésident qui a désormais un pouvoir de
blocage).

16 e décret n° 88-146 du 15 février 1988 relatif @oxmmissions de spécialistes de I'enseignementrisupé
lui-méme été modifié de nombreuses fois, notamrseantla proportion entre élus et nommés au sein des
commissions : ainsi, entre 1995 et 1997, tous tefepseurs de I'établissement et de la discipliréest
membres de droit et les maitres de conférencesnétélius en nombre égal aux professeurs (déc@h-414
du 3 février 1995) ; en revanche, entre 1992 eb1@Bpart des élus pouvait au contraire varieB@a 70 %,
les autres membres étant nommeés par le chef d&albient aprés avis du conseil scientifique pamsi d
spécialistes de la discipline appartenant a d’audtablissements (cf. décret n° 92-69 du 16 jark8éR).



Cette premiere lecture présidentielle du dispogitii avait été faite de l'article L. 952-6-1 du
code de I'éducation et du décret du 10 avril 2088cependant été assez sensiblement
infléchie par la décision du Conseil constitutidnde 6 aolt 2010 précit€e De fait, cette
décision a replacé le comité de sélection au cehtrdispositif de recrutement, comme l'ont
confirmé plusieurs décisions du Conseil d’Etat,dees dans la ligne de la décision du
Conseil constitutionnel. La Haute assemblée a tépge particulier que seuls les comités de
sélection ont la qualité de jury; le conseil d'adistration ne peut modifier I'ordre de
classement établi par le comité de sélection, npremoncer sur la qualité scientifique du
candidat ; son avis ne peut étre fondé que suédjadtion de la candidature retenue par le
comité de sélection au profil du poste et a laétia de I'établissemelfit

Méme si les pouvoirs du conseil d’'administratiometprésident ont été strictement encadrés
par le Conseil constitutionnel et le Conseil d’Efhin’en reste pas moins que les réformes
de 2007 et 2008 et la création des comités de te#leont modifié — du moins dans les
textes — la répartition des pouvoirs au niveaudtablissement en matiére de recrutement : le
choix du candidat est moins entre les mains desalstes de la discipline, du fait méme de
la composition — plus ouverte — des comités decgéteet de leur caractére non pérenne ; le
conseil d’'administration et le président de l'umsit® disposent d’'un pouvoir de blocage du
processus, qui doit permettre de faire prévaloie uéelle adéquation entre le profil du
candidat recruté et la stratégie globale de I'ézabment.

= Le renforcement du pouvoir du président en matierade recrutement

Un président chef d'orchestre, aux compétencesnadds, c’'est ainsi que sont présentées les
nouvelles dispositions de la loi LRU dans le rappler M. Jean-Léonce Dupont au Sénat, lors
de I'examen du projet de l&i Le rapport indique ainsi quela redéfinition des roles des
conseils s'accompagne d'un renforcement des préragadu président de l'université, qui a
vocation a devenir le porteur et le pilote du ptaj&tablissement:

Ce renforcement se traduit par plusieurs mesures :

— C’est lui, on I'a vu, qui dispose du pouvoir de positions pour la constitution des
comités de sélection ; l'initiative lui appartieddnc et il a la possibilité d’inflechir
la composition des comités, puisque nul membresi @re nommeé par le conselil
d’administration qui n’ait au préalable été proppaéle président ;

— il bénéficie également d’'un droit de veto sur lerséement de tous les personnels
de son établissement (sur le modéle du droit de dehné aux directeurs d’lUT
par l'article 33 de loi n°84-52 du 26 janvier 1984 compris donc sur les
enseignants-chercheurs ; seuls échappent a ceipoevblocage du président les

7 Cf. Considérant 12 de la décision Caensidérant que, par un avis motivé unique porgant/'ensemble des
candidats, chaque comité de sélection dresset die ceux qu'il retient ; que le Iégislateur a siientendu
laisser au comité la responsabilité d’'établir urédextion et interdit au conseil d’administration geoposer
au ministre chargé de I'enseignement supérieudaimation d’'un candidat non sélectionné par le démip>

18 Cf. notamment, CE, 15 décembre 2010, SNESUP ezguif 316927 et 316986, au Recueil, p. 494-490,; C
9 février 2011, n° 329584, aux tables ; CE, 26 lmet®011, n°334084, aux tables.

19 Rapport n° 372 (2006-2007) de M. Jean-Léonce Dyait au nom de la commission des affaires caltes
du Sénat, déposé le 11 juillet 2007.



recrutements opeérés par la voie de l'agréation pesirdisciplines juridiques,
économiques et de gestion (article L. 712-2).

Mais ces changements sont moins importants que auergient le laisser croire les
déclarations faites au moment de I'adoption deRd&J| tant par les détracteurs de la loi que
par ses défenseurs. Le pouvoir du président, danside en place des comités de sélection,
est strictement encadré, comme le rappelle le Qawmestitutionnel dans sa décision précitée
du 6 aolt 2010 Quant a son droit de veto, d'une part, il ne vaas pour les premiéres
affectations des professeurs recrutés par la woieodcours de I'agrégation, ce qui constitue,
dans ces disciplines une limitation considérablecdamp d’exercice de ce droit de veto,
d’autre part, la encore, le Conseil constitutioretde Conseil d’Etat en ont considérablement
réduit la portée pratique puisqu’il ne peut fonsien appréciation sur des motifétkangers a
'administration de I'établissement’.

= | ’ouverture vers I'extérieur et la lutte contre le « localisme »

La loi du 10 ao(t 2007 a introduit I'obligation, yoles universités, de fixer, dans leurs
contrats quinquennaux, un objectif de recrutemesternes a I'établissement.e( le
recrutement de maitres de conférences n'ayant psnw leur grade universitaire dans
I'établissement et de professeurs des universiggant pas exercé immédiatement avant leur
promotion des fonctions de maitre de conférences téatablissement — art. L. 952-1-1 du
code de I'éducatidf).

Avec l'ouverture plus grande des comités de séerdcii des membres extérieurs dont elle est
le pendant, cette mesure fait de la lutte contemdb-recrutement, un des principaux
indicateurs de suivi institué par le ministére, sl cadre des relations contractuelles, de la
politique de recrutement mise en place par chatpigsement.

La encore, il s’agira de mesurer sur le moyen tesniiebligation inscrite dans les textes a eu
une réelle influence sur les pratigues et si lewensités ont cherché a améliorer leur
attractivité et a attirer des candidats externes.

20 Cf. considérant 8 de la décision du CCCansidérant que la loi du 10 ao(it 2007 susviséergarcé les
pouvoirs des organes permanents des universitastamment les attributions du président ; que, &fnis,
s’agissant de la composition des comités de sélectie président ne dispose que d'un pouvoir de
proposition ; qu’il doit tenir compte, dans ces positions, du rang et des compétences des persaines
respecter un équilibre entre les enseignants deilersité et ceux qui exercent leurs fonctions déinatres
universités ; qu’ainsi, son pouvoir de propositiest strictement encadré par la loi ; que la nomimatdes
membres des comités de sélection ressortit a le sempétence du conseil d’administration ;

2L Cf. décision du CC précitée — Considérant 1&pasidérant que le principe d’indépendance designaets-
chercheurs s’oppose a ce que le président de lrsité fonde son appréciation sur des motifs éteang
I'administration de I'université et, en particuliesur la qualification scientifique des candidattanus a
l'issue de la procédure de sélection ; que, souteaeserve, le “pouvoir de veto” du président, @ qu'il
s’applique au recrutement, a la mutation et au dé&@nent des enseignants-chercheurs, ne porte festat
au principe d’indépendance des enseignants-chersheu

2 Article L. 952-1-1 : «Dans le cadre des contrats pluriannuels d'étabfisset mentionnés a l'article L. 711-1,
chaque établissement public a caractere scientfiquulturel et professionnel présente les objectifl se
fixe en matiére de recrutement de maitres de cené&s n'ayant pas obtenu leur grade universitaaasd
I'établissement, ainsi qu'en matiere de recrutemedt professeurs des universités n'ayant pas exerce,
immédiatement avant leur promotion a ce grade, damsctions de maitre de conférences dans
I'établissements»



» Le transfert de la masse budgétaire

C’est sans doute la mesure dont I'impact poteetietnatiere de recrutement était le plus fort.
Dans le cadre dbudget globalkt de la délégation de la masse salariale, lddigtaments
acquierent, pour la premiére fois, non seulemestnaarges de manceuvre sur le nombre et la
nature des emplois a pourvoir, mais aussi surfiaitén des charges de service ainsi que sur
la gestion des carrieres et la politigue indemratécf. articles L. 954-1 et L. 954-2 du code
de I'éducation). Avec son budget global, I'étaldisent a entre les mains I'instrument d’'une
vraie politique d’emplois et de recrutement.

Plus que les mesures statutaires proprement ddest bien la responsabilisation
gu’entrainent le transfert et la gestion de la massliciaire, et les souplesses de gestion
offertes par les responsabilités et compétencemiéda qui ont constitué un facteur
déterminant du changement de comportement au ssigtdblissements et leur ont permis de
réorganiser le pilotage et la gestion de leur fiomcdRH.

= La déconcentration de la gestion des enseignantsectbheurs

Dans le droit fil de la loi LRU et du passage pesgif aux responsabilités et compétences
élargies, qui devaient renforcer 'autonomie detigasdes universités sur I'ensemble de leurs
ressources humaines, le mouvement de déconcentrdgola gestion des enseignants-
chercheurs, initié depuis 1992, a été poursuivi

Le décret n°2009-460 du 23 avril 2009 modifie &iNge décret n°93-1335
du 20 décembre 1993 relatif a la déconcentrationceeaines opérations de gestion
concernant les professeurs des universités etadésa®s de conférences et acte le transfert, au
profit de I'établissement d'affectation, de I'enskendes actes de gestion relatifs a la carriére
des universitaires.

Seules les décisions de nomination et de radiaties corps continuent de relever du
Président de la République, pour les professetirdu aninistre chargé de I'enseignement
supérieur, pour les maitres de conférences. Téegezutres décisions individuelles de gestion
sont désormais prises par le président de l'uritee¢sf. arrété du 10 février 2012 portant
délégation de pouvoirs en matiére de recrutemendeefgestion de certains personnels
enseignants des établissements publics d'enseighersagpérieur et de recherche,
cf. annexe 5).

Il s’agit Ia cependant d’une simple déconcentragbnon d’'un transfert de compétences : les
actes de gestion continuent a étre pris par ladeésd’'université au nom du ministre, dans le
cadre d’un statut national, méme si certains ens@ig-chercheurs ont pu vivre ce transfert
comme une&apitis diminutid’.

% Sur la base de larticle L. 951-3 du code de letion (issu de l'article 5 de la loi n° 92-678 2 juillet
1992), le ministre chargé de I'enseignement supéneeut déléguer aux présidents d’université etesut
directeurs d’établissement tout ou partie de sesv@ics en matiére de recrutement et de gestion des
personnels de I'Etat qui relévent de son autorité.

2 « La réforme de l'université & I'épreuve de la-réforme » ; Charles Fortier, Professeur de drablip,
directeur du centre de recherches juridiques dé/éusité de Franche-Comté, AJDA, 2010, p. 299.
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= |’assouplissement des calendriers des recrutements

Parallelement, differentes mesures ont été prises améliorer I'efficacité des concours de
recrutement et alléger les procédures, notammegrdton des calendriers de I'ensemble de
la procédure de recrutement.

Depuis 2008, les campagnes de publications de gpastabinent une session principale de
recrutement avec synchronisation des publicatienpaktes dans tous les établissements et
des recrutements au fil de l'eau. Parallelement, outii a été mis a disposition des
établissements par la DGRH pour gérer ces campalgnescrutement : le portail GALAXIE.

Le train des mesures prises est donc considéraldevait ouvrir de nouvelles marges aux
établissements, pour construire leur politique elgign des ressources humaines ; on pourrait
ajouter d’autres mesures qui, sans porter direaiesier les modalités de recrutement des
enseignants-chercheurs, ont constitué de nouveautds ode gestion offerts aux
établissements, notamment la possibilité de recdde enseignants-chercheurs contractuels
sur des contrats a durée déterminée ou indétermifi@ete par la LRU aux établissements
dans le cadre des responsabilités et compétenaagied! (cf. article L. 954-3 du code de
I'éducation}-.

Une des préoccupations de la mission a été d’'essiyenesurer, dans les établissements
visités, I'impact réel de ces différents changemauir les politiques de recrutement mises en
place.

1.2.2. L’'impact réel de ces mesures reste encore peu pailcke dans les établissements

Si I'on interroge les universités sur leur peraaptiles retombées, positives ou négatives pour
leur établissement, des réformes engagées en B¥0Eponses sont contrastées suivant les
universités mais aussi, suivant les interlocuteaurssein d’'un méme établissement. Mais,

globalement, I'impression qui se dégage est querlagges de manceuvre restent étroites,
notamment en raison de la conjoncture budgétaimdut mais plus globalement parce que

les réformes entamées en 2007 ne sont pas totalaimauties.

= Unregard nuancé porté sur le fonctionnement des adités de sélection

Des entretiens qui ont été menés dans les onzersités visitées par la mission, on peut tirer
plusieurs observations.

Un certain nombre d’aspects incontestablement pésitsont soulignés par les
établissements :

— tout d’abord, aucun des interlocuteurs renconteégegrette I'ancien dispositif des
commissions de spécialistes, a I'exception de gqsiglirecteurs d’'UFR de droit

% Tous les présidents rencontrés ont indiqué qo’dsaient utilisé qu'a la marge la possibilité éenuter des
enseignants-chercheurs contractuels, sur le fondterde larticle L.954-3 du code de I'éducation,
essentiellement, dans les cas évoqués, pour atéeecandidats étrangers, notamment dans le cadrmpbts
d’excellence (Idex a Aix Marseille...).
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interrogés, mais qui ne représentent pas une rejbentre eux ; il N’y a pas de
demande d’un retour pur et simple aux commissienspecialistes ;

— tous reconnaissent par ailleurs des mérites auemaudispositif mis en place par
la LRU, notamment la présence des membres extérigui constitue un
instrument d’ouverture et une garantie de quakig récrutements :

Ainsi, pour le président de l'université d’Auvergne, les comités de sélection sont
considérés comme un bon outil de recrutement, qui peut étre adapté au profil de
I'emploi, avec des garanties sur la qualité de ses membres (parité des extérieurs,
tous les membres doivent étre « publiants »). La présence de membres extérieurs
a permis d’ouvrir les recrutements et de lutter contre I'endogamie, nhotamment pour
les recrutements de maitres de conférences.

A l'université de Franche-Comté, le président et son vice-président des ressources
humaines et financiéres insistent sur leur vigilance quant a la composition des
comités de sélection, le renouvellement de leurs membres et la présence « de
vrais membres extérieurs », aspects qui leur paraissent essentiels pour assurer la
qualité et I'ouverture des recrutements. L'université a ainsi décidé de considérer
tous les membres des comités de sélection provenant d'un établissement du
PRES comme des membres « internes ». Méme si I'effet de cette mesure reste a
relativiser car la plupart des membres extérieurs appartiennent malgré tout a des
réseaux connus des enseignants de I'UFC et du PRES, elle permet d'éviter une
présence locale prédominante et d'afficher I'appartenance a un grand ensemble
encore a construire qu’est le PRES.

Dans une autre université, la présence de membres extérieurs dans les comités de
sélection, approuvée comme un levier d'amélioration qualitative par les
représentants du secteur scientifique et I'équipe présidentielle, est néanmoins
fortement contestée par le directeur de 'UFR de droit rencontré qui voit, dans cette
mesure, une restriction a la maitrise du seul recrutement effectué, pour cette
discipline, au niveau de l'université, celui des maitres de conférences.

— un autre aspect positif souligné par certainesaunités est un meilleur profilage
du poste avec une réflexion tres en amont concelaaecherche.

Mais on releve aussi des critiques récurrentes guiergent :

— la lourdeur du dispositif actuel qui se manifestguwsieurs étapes : la constitution
de chaque comité avec les passages successifsledad#férents conseils ; la
difficulté a trouver des membres extérieurs, lddstres lourds ;

— labsence de vue d'ensemble des besoins de laplimriet le manque de
continuité dans le travail de recrutement, qu'aasda pérennité des anciennes
commissions de spécialistes ; les risques liéalisénce de mémoire des comités
de sélection est souvent souligné dans les emtsetie

Un président d’université fait remarquer que la constitution de comités de sélection
ad hoc pour chaque emploi accentue la spécialisation du recrutement.
Antérieurement, les commissions de spécialistes, qui examinaient I'ensemble des
recrutements d’une discipline sur trois ans, disposaient d’'une vision d’ensemble et
donc pouvaient prendre des décisions plus cohérentes pour la discipline et pour
les composantes. Le comité de sélection, lui, est constitué puis délibére sur une
candidature, en fonction du profil de poste : le risque est de faire des recrutements
trop « pointus », avec une prise en compte des seuls criteres recherche, sans tenir
compte des besoins d’enseignement.
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— l'absence deollégialité du dispositif avec la suppression de toute éladiians le
processus de désignation des comités de sélection ;

— la place trop importante accordée, selon certaimdgersités,aux besoins de la
rechercheau détriment de ceux de l'enseignement lors desdkection des
candidats, en raison du mode de composition deg&®rmmais ce reproche n’est
sans doute pas spécifique aux comités de séletdionéme tendance s’observant
avec les commissions de spécialistes.

= | ’ouverture effective des comités de sélection aurembres extérieurs est souvent difficile a
mettre en ceuvre

Toutes les universités soulignent a la fois I'aputs membres extérieurs et la difficulté de
I'exercice : s’assurer que chaque comité compréad &u moins 50 % de membres externes
a |'établissement et que ces membres externestsprésents, se révele a la fois lourd,
colteux (en temps et en indemnités) et parfoid@ltéa certaines universités plus isolées ou
certaines disciplines rares peinant a disposer dviar suffisant.

Les universités ont cherché a mettre en place desditifs efficaces sur ce point ; certaines

ont constitué des viviers par discipline dans letgjelles peuvent puiser; d’autres au

contraire ont laissé l'initiative sur ce point aile composantes ; certaines université ont pris
des mesures spécifigues pour s’assurer que les resnderaient vraiment extérieurs a

I'établissement, mais, globalement, la recherchendenbres extérieurs constitue une réelle
difficulté pour nombre d’universités, méme si ellesonnaissent l'intérét de cette ouverture.

La DGRH, dans le rapport qu’elle a communiqué eventbre 2012 au comité de suivi de la
loi LRU, rappelle les résultats d'une enquépealité, réalisée auprés des établissements
d'enseignement supérieur sur le recrutement 20k0s cette enquéte, il avait été demandé
aux établissements de préciser lairerelrutement des membres extérieurs de leurs comités
de sélection.

Les résultats de cette enquéte concordent aveolssrvations de la mission : pour les
recrutements tant de professeurs que de maitresonigrences, en regle générale, les
membres extérieurs représentent la moitié de Caffeles comités de sélection, ce qui
correspond a la proportion minimale imposée patitle L. 952-6-1, mais les universités ne
vont que rarement au-dela de cette obligation.

Pour ces membres extérieurs, l'aire de recrutersentépartit entre les niveaux régional,
national ou international, avec une prédominaneg niette des recrutements régionaux et une
proportion des enseignants ou chercheurs intemaatio encore limitée et une difficulté
soulignée par tous nos interlocuteurs a s’asswéda grésence effective de ces personnalités
étrangeres.

» Un calendrier des recrutements qui reste trés louré gérer, méme si les délais se sont
améliorés

Avant la loi LRU, la procédure de recrutement duyraelon la conférence des présidents
d’'université (CPU), entre douze et dix-huit mois@weux sessions, I'une permettant une
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affectation au ¥ septembre de l'annéa et l'autre une affectation au®1février de
lannéen+1.

Si I'on se référe aux résultats de I'enqué@ualité sur la campagne de recrutement auprés
des établissements d’enseignement supérienremée par la DGRH, la réforme du calendrier
et I'introduction d’'unesession au fil de I'eaant eu un impact positif : pour plus de la moitié
des établissements ayant répondu a I'enquéte,rée dylobale moyenne du recrutement est
égale ou supérieure a 6 mois et inférieure a 1@*noi

Les outils de gestion attachés au portail GALAXGE, I'avis des universités, répondent par
ailleurs de maniére globalement satisfaisante asoibs des établissements en matiere de
recrutement, en particulier en facilitant la phasescription et de dépdt de dossier des
candidats avec des possibilités de dématérialisgtiv se sont considérablement développées.

Mais il ressort de tous les entretiens que lesutenrents au fil de I'eau ne sont pas ou peu
utilisés et uniquement dans des circonstancescphbgties ; c’est éventuellement le cas
lorsqu’'un poste devient vacant de fagon imprévue,qoe l'opportunité se présente de
recruter un candidat ayant un profil scientifiquestparticulier. Globalement, I'utilisation de
cette facilité reste marginale, les présidentsgoait que I'absence de publicité inhérente au
recrutement opéré hors de la session synchronesike iplus aléatoires les chances d’attirer
un bon candidat. Par exemple, pour la campagneectetement 2012, 148 postes ont été
pourvus, a l'issue de la session au fil de I'eauntie 2 599, pour la session synchronisée (voir
infra partie V).

= Une lutte contre I'endo-recrutement dont les résulits sont encore difficiles a mesurer
(voir infra 8 5.3.3 pour une analyse plus détaile ce point)

On I'a vu, les interlocuteurs de la mission onnsidensemble, salué I'apport de la présence
de membres extérieurs sur la qualité des recrutesmeette présence était d’ailleurs une des
mesures destinées a lutter contre I'endo-recrutémémdis qu’en parallele, I'ouverture des

recrutements était 'un des objectifs désormaixringet mesuré obligatoirement dans le

contrat de chaque établissement (cf. article L-BA2précité).

Les données de la DGRHet notamment I'analyse de l'indicateur aebilité académique
(IMA) # fait apparaitre, sur les quatre derniéres annéesréduction de I'endo-recrutement,
qui est sensible pour les MCF et pour les PR.

% Source DGRH ; Eléments d'information en vue dedition de la direction par le comité de suivi deldi
LRU du 2 février 2012.

%" Discours de la ministre de I'enseignement supéN@lérie Pécresse au SénatD&s son entrée en vigueur,
le projet de loi permettra aux universités de raowir les délais de recrutement de leurs enseigsrant
chercheurs, pour attirer et retenir les meilleurgrire eux. Dans le respect du principe constitutel de
l'indépendance des professeurs et du statut derletibn publique, des comités de sélection ad leoons
créés a cette fin dans les universités, sous lér@lendu conseil scientifique de I'établissemergpéndant,
pour éviter la tentation du « localisme », ils cammpdront nécessairement une moitié de membresiextgr
a l'université.»

% Source DGRH ; Eléments d'information en vue dedition de la direction par le comité de suivi deldi
LRU du 2 février 2012.

2 Les données sur l'indice de mobilité académiqusame pas disponibles sur les années antériel2@8g
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Tableau 1 : Evolution de I'indice de mobilité acadéique (source DGRH)
Rappel de la définition de I'indicateur de mobiitadémique :
1-(endo-recrutement / nombre de postes pourvus)

IMA : Campagnes de recrutement 2008 a 2012

(1° session pour la campagne 2008 et sessions syliggesrpour les sessions 2009 & 2012)

2008 2009 2010 2011 2012
MCF 75,60 % 78,00 % 80,60 % 78,60 % 79,60 %
PR* 65,53 % 62,44 % 65,70 % 60,26 % 63,45 %

La tendance semble cependant s’inverser pour les,M@mme pour les PR en 2011, sans
gue I'on puisse déterminer encore si ce résultasigaificatif ou non, d’autant qu’en 2012,
'IMA s’améliore a nouveau légerement.

En revanche, on reléve des disparités assez feuigant les sections observées, avec une
mobilité tres élevée notamment en droit public rthéstoire (sections 02, 21 et 22) et un
endo-recrutement au contraire plus marqué en mplos (section 17) :

Tableau 2 : Indice de mobilité académique des sestis 02, 17,21, 22, 27

IMA des sections 02, 17, 21, 22, 27
(campagne de recrutement 2012, session synchrpnisée

02 17 21 22 27
MCF 93,00% 60,00% 89,70% 91,10% 86,80%
PR* NR 37,50% 54,55% 69,75% 53,85%

* Pour les professeurs, I'endo-recrutement estudélcniquement sur la base des anciens maitresférences

Cette tendance nationale a une amélioration ddi¢énde mobilité sur les quatre dernieres
années se retrouve dans les établissements visitésqui I'attractivité de leur établissement
et leur capacité a attirer denscandidats constituent des enjeux importants.

Ainsi, par exemple, I'université de Franche-Comté considere disposer d’'une bonne
attractivité. Cette attractivité est cependant variable selon les disciplines; en
mathématiques, le recrutement externe est la régle, ce qui ne sera pas le cas pour
les autres disciplines. A 'UFR de droit et sciences économiques et de gestion
(SJEPG), la directrice souligne la pénurie de candidats en gestion (section CNU
06) et bientét en économie (section CNU 05). Par ailleurs, dans ces disciplines, le
recrutement des professeurs dans les sections de 1 a 6 via les concours de
'agrégation modifie les regles, avec larrivée de jeunes professeurs
nécessairement extérieurs a l'université mais qui, au bout de 3 ans d’ancienneté,
demandent leur mutation.

L'université Bretagne Sud ne considére pas avoir de probleme d’attractivité sur ses
emplois d’enseignants et enseignants-chercheurs titulaires a pourvoir, sauf quand
il s'agit des postes de professeur en droit, en économie et en gestion avec les
concours d'agrégation. Ainsi, sur ces cinq années, l'universit¢é a
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recruté 61% enseignants-chercheurs (professeurs et maitres de conférences). 800
candidats ont postulé (726 sur les concours fructueux). Il y avait parmi les
candidats, 571 extérieurs et 155 candidats de I'UBS. L'université a recruté 41

candidats extérieurs a I'université et 20 candidats issus de I'université®..

A Nantes, pour les maitres de conférences, le taux d’endo-recrutement est
d’'environ 25 % pour les 4 dernieres années, ce qui reste proche de la moyenne

nationale avec une remontée en 2011.

Tableau 3 : Evolution du taux d’endo-recrutement a'université de Nantes (MCF)

2008 2009 2010 2011 2008-2011
Effectifs** 10/42 9/43 8/31 13/41 40/157
% * 23 20 25 30 25

Concernant les professeurs, le taux d’endo-recretgfpour I'université de Nantes est d’environ 55&ur les 4 dernieres années, soit
plus fort que la moyenne nationale ; I'universitgudrait limiter a 50 % pour la prochaine périodentmactuelle. Comme pour les MCF, ces

taux moyens masquent des disparités entre disegplin

Tableau 4 : Evolution du taux d’endo-recrutement d’université de Nantes (PR)

2008 2009 2010 2011 2008-2011
Effectifs** 16/23 12/18 16/31 8/22 52/94
% * 69 66 51 37 55

Source : Données université de Nantes sauf poonéa 2011 ou elles ont été reconstruites a paetr nseignements fournis par 'UN

* 'indicateur retenu est celui utilisé par la DGESpour les contrats : le recrutement interne reseies personnes qui occupaient
précédemment, en qualité de titulaire, un empldil@¥F dans I'établissement (ne sont pas comptéBReen 1ére affectation aprés
obtention du concours d’agrégation).

** nombre de recrutements internes sur nombre tdéatecrutements

Au total, il reste difficile de mesurer I'impact réel dessuees législatives et réglementaires
issues de la loi LRU, et ce pour plusieurs raisons

- le

facteur temps d’'abord ; I'évolution des pratisjuen matiére de gestion des

ressources humaines, s'inscrit nécessairementwatemps long ; les universités
sont en train de prendre la mesure des outils rawdont elles disposent, mais, |l
est encore tét pour mesurer les changements indldss que, souvent, un ou
deux ans seulement se sont écoulés depuis le passegresponsabilités et
compétences élargies ;

- la

loi n'a finalement que peu touché a la procédigerecrutement elle-méme,

d’autant que, par rapport au dispositif tel quitha été concgu initialement, deux
types de recadrage ont eu lieu, qui modifient a@#rsiblement la portée des
changements introduits par la loi LRU :

le juge constitutionnel et le juge administratift atairement rappelé que
c’était le comité de sélection et non le conseihddhinistration qui

constituait le seul jury de recrutement ; danswg, jles spécialistes de la
discipline doivent étre majoritaires et leur rOlest een conséquence

30Un concours au fil de I'eau, en cours, lors duspge de la mission ; 7 concours infructueux sue q&riode

de 4 ans.

3 Les totaux approximatifs viennent des donnéesale qui ne sont pas toutes cohérentes (en pieticu
manquent pour 2008 les données qui concernent '8 fui ne sont pas connues des services centraux)
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prépondérant, puisque seul le jury est qualifiérgeuprononcer sur la valeur
scientifique des candidats,

— les établissements, de leur c6té, ont mis en plamsrétement, des regles
internes pour pallier ce qu’ils considerent commes dnsuffisances du
dispositif ; ils ont en particulier réintroduit, m& la plupart des cas, les
enseignants-chercheurs de la discipline et le jpénde la collégialité dans
le processus de choix des membres des comitésedtic®, choix que la loi
LRU avait au contraire repositionné au niveau dquipe présidentielle.

On est donc revenu, dans l'organisation du recretgémproprement dit, a un équilibre des
pouvoirs au sein des établissements, qui est fitetke assez proche de celui qui existait avant
la loi LRU. Certes, c’est bien le président quirnfiellement, propose la composition des
comités et le conseil d’administration qui arrédéte composition mais cette désignation est
largement collégiale dans les faits, puisque pé&eédans la quasi-totalité des établissements
visités et sous des formes diverses, d’'un procedsusonsultation interne qui permet de
réguler et d’organiser la constitution des comitéssélection et de compenser leur caractere
non péerenne.

2. Des acteurs encore tres présents au plan nationak qui
conduit a relativiser 'autonomie des établissemesten matiere
de recrutement

Si les universités francaises avec la loi LRU, aoquis de nouvelles compétences qui leur
permettent de maitriser leur politique d’emploissetsont inscrites dans une dynamique de
forte évolution dans le domaine de la GRH, il ntemmeure pas moins que leur toute récente
autonomie s’exerce dans un cadre national danselleqaux acteurs jouent un role
prépondérant : le Conseil national des univerg@®$U), d’'une part, et le ministere en charge
de 'enseignement supérieur (MESR), d’autre part.

L’autonomie universitaire, qui ne saurait se comgegans une articulation entre stratégie
nationale et stratégie d’établissement, doit dameégrer les contraintes que constituent
aujourd’hui les prérogatives du CNU en matiere daifcation, tout comme celles du MESR
en termes de régulation et de pilotage via lesquhoes du contrat et d’allocation des moyens
notamment, mais aussi de plus en plus par des gligpod’accompagnement des
établissements. La mission a donc cherché a savaimouvelle répartition des compétences
entre MESR et établissements, la nécessité decerptas évolutions dans un cadre qui reléve
toujours de la fonction publique d’Etat, mais cait intervenir désormais des établissements
publics dont l'autonomie a été renforcée, ont médde facon significative les modes
d’intervention de ces différents acteurs dans lenaloe de la GRH des enseignants-
chercheurs.
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2.1. Le conseil national des universités et la politiqude qualification

Lorsqu’elle procede au primo-recrutement d’un neatte conférences ou d’'un professeur,
'université agit a un double titre : d’'une parigechoisit un enseignant-chercheur dont elle
considére que le profil correspond a ses attemdsrenes de besoins d’enseignement et de
recherche, d’autre part, elle recrute, pour le denfigtat et par un acte qui s’analyse au plan
juridiqgue comme un concours sur titre, un enseigobarcheu¥ dont la premiére affectation
sera, certes, l'université qui I'a recruté mais guia vocation par la suite a exercer dans tout
autre établissement de I'enseignement supérieur.

Les risques inhérents a ce mode de recrutemenas@ment identifiables. lls sont au nombre
de trois :

— l'université peut étre tentée de donner un avantage candidats ayant soutenu
leur thése ou leur HDR dans I'établissement, caathiia I'endo-recrutement ;

— elle risque de ne prendre en compte que ses sesidsnls immédiats qui peuvent,
le cas échéant, étre trés spécifiques ;

— elle aurait une moins grande capacité a résistem@ment du recrutement, a des
pressions liées a I'expression de courants docixina

Pour prévenir ces risques et concilier le caract@el du primo-recrutement avec
'appartenance a un corps national, le Iégislatqur,doit également veiller au respect du
principe d'indépendance des enseignants-chercleensacré par le Conseil constitutionnel, a
choisi, dés le XIX"siécle, d’encadrer le primo-recrutement des enseitg-chercheurs par
une procéduré dans laquelle I'avis d’'une commission national@nposée au moins pour
partie de pairé, est déterminant.

Le rble de cette instance a été confirmé a chadisemne du recrutement des enseignants-
chercheurs et est inscrit a 'article L. 952-6 dde de I'éducatioh

C’est dans ce cadre gu’a été mise en place, en’1@®procédure de qualification et qui n’a
pas guére été modifiée substantiellement depwsit ¢andidat a un primo-recrutement
d’enseignant-chercheur, réserve faite des ensdigpcarrcheurs déja en fonctions dans une
université étrangére, doit justifier, conformémaritarticle L. 952-6 du code de I'éducation,

%2 Souvent percu a tort comme un avancement, 'adegsmaitres de conférences au corps des professeurs
d’'université résulte en droit de la réussite a ancours national sur titre. ; aussi convient-il mieler du
primo-recrutement des enseignants-chercheursdstirsguer entre maitres de conférences et prafesse

% voir & ce sujet I'étude trés compléte d’Emmanuéleard :Les enseignants-chercheurs : une évaluation
centralisée. Du Comité consultatif de I'enseigneim®ipérieur au CNU (1873-1992) Spirales, n° 49,
janvier 2012, pp. 69-82.

34 Conseil constitutionnelbid. supra: «Si le principe d'indépendance des enseignants-bleers implique que
les professeurs et maitres de conférences soienti&s au choix de leurs pairs, il n'impose pas uies
les personnes intervenant dans la procédure deti@tesoient elles-mémes des enseignants-cherchaurs
grade au moins égal a celui de I'emploi & pourveir

% Article L. 952-6 : « @&uf dispositions contraires des statuts particidjela qualification des enseignants-
chercheurs est reconnue par une instance natignale».

% La procédure de qualification introduite par lemé n° 92-71 du 16 janvier 1992, n'a été remisearse que
brievement du % janvier 1996 au 6 décembre 1997 (cf. décret n498-du 27 avril 1995).
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de conditions de titre et de diplome (en pratigssentiellement le doctorat ou la HDR) mais
également d’une qualification délivrée par le Cdnsational des universités (CNY)

Le CNU, composé exclusivement d’enseignants-charshélus ou désignés et dont les
attributions actuelles résultent du décret n° 94016 janvier 1992 modifié, est donc, en
théorie, le garant de la qualité des recrutemedrds earactére national du corps.

Pourtant, son role semble contesté en matiére dkfigation des enseignants-chercheurs. A
chaque fois que ce point a été évoqué, les persaeneontrées par la mission ont émis des
réserves témoignant essentiellement :

— de Tlincompréhension que suscitent certaines dawsi du CNU de
non-qualification de docteurs ou de maitres de denices que l'université, pour
sa part, juge excellents ;

— des réticences que manifeste le CNU dans les tisespde droit, de sciences
politiques, économiques et de gestion pour qualkiietitre de lasoie longue

Ces réflexions font écho au rapport remis a l'isdeg assises de I'enseignement supérieur et
de la recherche par M. Vincent Berger au Présidenta République le 17 décembre 2012.
Celui-ci s’interroge sur l'intérét de la procédute qualification des enseignants-chercheurs
«qui est le signe d'un manque de confiance uniquenande envers les universiteset
propose de supprimer une procédure jugée chronepl®@position n° 124), le CNU

« [concentrant] son énergie sur le suivi des carredes enseignants-cherchewmws

L’Académie des sciences quant a elle se demands,sian rapport n° 46 de septembre 2012
intitulé Remarques et propositions sur la structure de lzheeche publique en Francs'il
faut «maintenir ou développer le Conseil national desvarsités», tout en soulignant que le
CNU «tire une partie de sa légitimité de son indépendaacl’égard du pouvoir central
(ministere) et des pouvoirs locaux (président etseds d’université), ce qui est indispensable
a toute évaluation impartiale.

Il a paru important a la mission d’examiner cettiestion, en voyant dans quelle mesure ces
critiques sont ou non fondées et si la procédureqdalification, telle qu’elle existe
aujourd’hui, respecte la liberté de recrutemenbmece aux universités par la loi LRU ainsi
gue le principe d’'indépendance des enseignantsiobiers, tout en garantissant la qualité des
personnes recrutées dans les corps des maitresfdeences ou des professeurs d’université.

Pour ce faire, la mission s’est attachée a analgspolitique mise en ceuvre par le CNU au
cours des quatre dernieres anfigegu’il s'agisse des maitres de conférences ou des
professeurs. Elle a par ailleurs étudié plus pédeent quatre disciplines (droit public -
histoire et civilisations : histoire des mondesdermes, histoire du monde contemporain ; de

37 Cette qualification intervient sur la base d’urssier-type dont le contenu est précisé par I'amétd6 juillet
2009 modifié relatif a la procédure d’'inscriptionr des listes de qualification aux fonctions de tneatle
conférences ou de professeur des universités.

¥ Seules ont été étudiées les disciplines juridigéesnomiques et de gestion, de lettres, sciensemines et
sociales et de sciences et technologies. Les tirmespmédicales et pharmaceutiques n'ont pas athéés
compte tenu des spécificités de leur mode de eTent.
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l'art ; de la musique — philosophie — informatiqga) ont fait I'objet d’entretiens approfondis
lors de ses déplacements dans les universitéanjoéxe 7).

2.1.1. Des taux de qualification par groupe disciplinaigui ttmoignent d’'une absence
de politique globale du CNU

L'étude du taux de qualification global et par grea de disciplines des maitres de
conférences et des professeurs témoigne de I'absinpolitique géenérale du CNU, celle-ci
étant uniguement la résultante des politiques dteglpar chacune de ses sections.

» La qualification des maitres de conférences

La politique de qualification des maitres de comfiées est marquée par des écarts importants
entre groupes disciplinaires, qui ne trouvent pas éxplication dans le nombre de candidats
a la qualification ou le nombre de postes ouvansancours.

» Une politique marquée par de fortes divergenceseagroupes disciplinaires

Sur la période 2009-2012, les chiffres concernramiimbre de qualifications par le CNU sont
les suivants :

Tableau 5 : Evolution du nombre de qualificationé’ par le CNU des maitres de conférences

2012 2011 2010 2009
Nombre de postes ouverts 1670 1522 1724 1763
Nombre de candidatures 13035 14 266 12 664 14 991
Nombre de qualifications 8 834 8 456 7912 9376
Taux de qualification 67,8 % 59,3 % 62,5 % 62,5 %

Nombre de candidatures 78 9.4 73 85

par poste ouvert
Nombre de qualifications 53 56 46 53

par poste ouvert

% Le nombre de personnes qualifiées pour une anméeée est inférieur au nombre de qualificationssdan
mesure ou une méme personne peut étre qualifié@ensé c’est peu fréquent, dans plus d'une secton.
regard, le nombre de recrutements opérés pour mméeadonnée ne correspond pas nécessairement a des
personnes qualifiées cette méme année, beaucocgndéats a un poste universitaire n'étant retetaus
ou trois années apres leur qualification. Dansédaure ou I'objectif de I'analyse entreprise pamiasion est
une comparaison des flux entre sections sur gaatiées, le choix a été fait :

- de retenir le nombre de qualifications plutdt qetiicdes personnes effectivement qualifiées etele n
pas traiter différemment premiére qualificatiomezjualification ;

- de rapporter le nombre de qualifications une ard@@ée au nombre de personnes recrutées cette
méme année sans considération de I'année de gatbfi des candidats.
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On observe que les taux de qualification sont béarsient stables sur la période considéreée,
entre 59,3 % et 67,8 %, le nombre de personnesifi§aal par poste ouvert étant, a

'exception de I'année 2010 ou il est plus bas,lé&gant relativement constant et compris

entre 5,3 et 5,6.

Ces chiffres recouvrent toutefois des réalitésdiiérentes selon les groupes de discipfihes

Tableau 6 : Evolution du taux de qualification pargroupes de disciplines (MCF)

2012 2011 2010 2009

Disciplines juridiques,
économiques et de gestion 44,0 % 40,7 % 41,1 % 40,4 %
(sections 01 a 06)

Lettres, sciences humaines|et
sociales (sections 07 a 24 59,4 % 54,0 % 54,6 % 54,2 %
et70a74,76 et 77)

Sciences et technologies

0 0 0, 0,
(sections 25 & 69) 77.5% 65,0 % 70,9 % 71,0 %

Les taux de qualification varient considérablem@nin groupe de disciplines a l'autre, le
taux moyen se situant a 41,6 % dans les discipjmgdiques, économiques et de gestion,
contre 55,6 % en lettres, sciences humaines etlssaet 71,1 % en sciences et technologies.
Corrélativement, le nombre de personnes qualif@esposte varie de maniere extrémement
importante d’un groupe de disciplines a l'autre awerle montre le tableau ci-apreés :

Tableau 7 : Evolution du nombre de qualifications pr poste ouvert de maitre de conférences

2012 2011 2010 2009

Disciplines juridiques,
économiques et de gestio
(sections 01 a 06)

2,0 2,2 1,6 2,0

=)

Lettres, sciences humaines
et sociales (sections 07 a 24 4,6 4,5 4,0 4.6

et70a 74,76 et 77)

sciences et technologies

(sections 25 & 69) 6.9 7.4 6.3 6.9

Ces chiffres montrent qu’en moyenne, dans les mliseis juridiques, économiques et de
gestion, les universités ont le choix entre 2 nauxecandidats par &nalors que ce chiffre

0 La mission a retenu le découpage opéré par lartic 712-4 du code de I'éducation et qui correspon
pratiquement a celui opéré habituellement par l&JGNI distingue pour sa part trois groupes pringipa
droit, économie et gestion (sections 01 a 06)rdstet sciences humaines (sections 07 a 24) aicssie
(sections 25 & 69). Dans le présent rapport, letfoss du groupe dit « pluridisciplinaire » (sea8o70 & 74)
ainsi que celles de théologie (sections 76 et Tif)été rattachées au groupe lettres, sciences hamat
sociales de l'article L. 712-4 précité.

1 La qualification est donnée pour une durée derquannées. Aprés, elle peut étre renouvelée poer un
nouvelle période quatre années.
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s’éleve a 4,5 candidats en lettres, sciences ha®ah sociales, et pratiquement 7 pour les
disciplines scientifiques et technologiques.

» Des différences que n’explique pas le nombre ddidats a la qualification

Une explication des écarts observés pourrait éteelzercher dans le nombre de candidats qui
se présentent a la qualification : plus celui-aiageélevé, plus les sections du CNU se

montreraient exigeantes dans la qualité des desgderil n’en est rien, au contraire : le taux

de qualification progresse en proportion du nondwealossiers examinés. Ainsi, les sections
des disciplines juridiques, économiques et de gesbtnt examiné entre 2009 et 2012 en
moyenne 1 350 dossiers seulement, alors que lé®mrsedes disciplines lettres, sciences

humaines et sociales en examinaient 4 535 et letsoss des disciplines scientifiques et

technologiques 7 853.

Le nombre de postes ouverts au concours dansdepldies concernées pourrait constituer
une autre explication. Plus le nombre de candiddts qualification par poste serait élevé,

plus les sections du CNU seraient sélectives aitirditer le nombre de « regus-collés », la

majorité des candidats a la qualification étanuass de ne pas trouver de poste. Mais ici
encore, comme le montre 'examen des chiffres ssdes, une telle corrélation n’existe pas.
Au contraire, plus le nombre de candidats par pestdaible, plus la sélection opérée par les
sections du CNU est séveére : ce sont les grougempliihaires ayant le moins de candidats par
poste ouvert (disciplines juridiques, économiquedeegestion et, dans une moindre mesure,
lettres, sciences humaines et sociales) qui petigjes taux de sélection les plus éleveés.

Tableau 8 : Evolution du nombre de candidatures & qualification
par poste ouvert de maitre de conférences

2012 2011 2010 2009

Disciplines juridiques,
économiques et de gestia
(sections 01 a 06)

=]

3,9 54 3,8 4,9

Lettres, sciences humaines
et sociales (sections 07 a 7,6 8,4 7,3 8,4
24 et70a 74,76 et 77)

sciences et technologies
(sections 25 a 69)

10,0 11,4 8,8 9,7

L’examen des chiffres, section par section a lhietdr des grands groupes disciplinaires,
montre également de grands écarts entre les disggplCes chiffres sont toutefois plus
difficiles a analyser dans la mesure ou, pour getadisciplines, ils correspondent a un petit
nombre de dossiers examinés. Aussi la qualificafion candidat en plus ou en moins dans
une discipline affecte-t-elle de maniere sensildetdux de qualification. Il est possible

toutefois d’observer certaines constantes. Airansdes disciplines juridiques, économiques
et de gestion, la section 02 (droit public) se ci#@rse par le taux de qualification le plus
faible du groupe, compris entre 20,0 et 28,1 %y pensemble des années considérees.
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= La qualification des professeurs

De méme que les taux de qualification des professsont, a I'exception des disciplines
juridigues, économiques et de gestion, proches @lex mbservés pour les maitres de
conférences, les écarts entre groupes disciplmasmeurent importants, sans qu'il y ait
toujours d’explication évidente.

» Des taux de qualification légerement plus élevés po nombre de
qualifications par poste ouvert plus faible

Sur la période 2009-2012, les chiffres concernamiimbre de qualifications par le CNU sont
les suivants :

Tableau 9 : Evolution du nombre de qualification pa le CNU des professeurs des universités

2012 2011 2010 2009
Nombre de postes ouverts 808 731 780 795
Nombre de candidatures 2 754 2 887 2674 3226
Nombre de qualifications 1951 1905 1752 2106
Taux de qualification 70,8 % 66,0 % 65,5 % 65,3 %

Nombre de candidatures 3.4 3.9 3.4 41

par poste ouvert
Nombre de qualifications 2.4 26 22 26

par poste ouvert

Les taux de qualification des professeurs sontilsiensent stables sur la période considérée,
compris entre 65,3 % et 70,8 %. Si les taux deifigation sont légerement plus élevés que
ceux des maitres de conférences, ils se traduesergvanche par un ratio moyen de nombre
de personnes qualifiées par poste ouvert de 2i%'explique par le nombre beaucoup plus
bas de candidats par poste ouvert de 3,7 seulamanbyenne contre 8,2 pour les maitres de
conférences.

» Des écarts entre groupes disciplinaires qui demetupeur partie inexpliqués

Dans les sections 01 a 06, le recrutement des ga@ifies est essentiellement assuré par les
concours de l'agrégation externe et interne. Ldifigation par le CNU dans ces disciplines
correspond aux cas, tres marginaux, des profesassogiés a temps plein ou des personnes
détachées sur un emploi de professeur qui demarneentintégration dans le corps des
professeurs d’université. Les chiffres concernastsections, indiqués en italiques, sont donc
simplement mentionnés pour information mais neaaunt étre comparés a ceux des autres
sections pour lesquels la quasi-totalité du reonetd des professeurs se fait parmi les maitres
de conférences. La politigue de gqualification, anssdu premier alinéa de l'article L. 952-6
du code de I'éducation, au titre du 3°) de I'agidb, appelée courammentecrutement a la
voie longue >fait en revanche I'objanfra d’'un examen spécifique dans la mesure ou c’est la
seule maniere pour un maitre de conférence d’accddes ces sections au corps de
professeur sans passer I'agrégation.
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Comme pour les maitres de conférences, les chiffsesrvés pour 'ensemble des sections du
CNU recouvrent des réalités tres différentes skdsmroupes disciplinaires :

Tableau 10 : Evolution du taux de qualification deprofesseurs

2012 2011 2010 2009
Disciplines juridiques,
économiques et de gestign 21,6 % 36,8 % 34,3 % 16,7 %
(sections 01 a 06)
Lettres, sciences humaines
et sociales (sections 07 & 62,9 % 63,7 % 59,3 % 62,1 %
24et70a 74,76 et 77)
sciences et technologies o o o 0
(sections 25 2 69) 75,2 % 67,2 % 68,5 % 67,1 %

Le taux moyen de qualification des sections liittésaet de sciences humaines et sociales est
sensiblement plus élevé pour les professeurs queles maitres de conférences avec 62 %

contre 51,6 % alors que celui des sections scigné$ et technologiques diminue Iégérement

avec en moyenne 69,5 % contre 71,1 %.

Tableau 11 : Evolution du nombre de qualificationgpar poste ouvert de professeur

ouvert

2012 2011 2010 2009
Disciplines juridiques, as de poste as de poste
économiques et de gestign P P 1,0 P ouve?t 1,0

(sections 01 & 06)

Lettres, sciences humaines
et sociales (sections 07 a 1,3 1,6 1,1 1,6
24 et70a 74,76 et 77)

sciences et technologies
(sections 25 & 69) 35 34 34 34

Le nombre de qualifications par poste traduit, pgaupart, une opposition entre les disciplines
littéraires, ou le nombre de qualifications partpasuvert varie entre 1 et 1,5 et les disciplines
scientifiques et technologiques ou il se situedae®, moyenne.

2 Les deux années ou aucun poste n'a été ouvertlelsuaisciplines juridiques, économiques et deigestes
sections correspondantes du CNU ont néanmoinsfigugicandidats sur 37 en 2012 et 12 sur 35 en.2010
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Tableau 12 : Evolution du nombre de candidatures & qualification par poste ouvert de professeur

2012 2011 2010 2009
Disciplines juridiques,
économiques et de gestign pazltjj\?epr)toste 2,7 pazltjj\?epr)toste 6,0
(sections 01 a 06)
Lettres, sciences humaines
et sociales (sections 07 & 2,0 2,5 1,9 2,6
24 et70a 74,76 et 77)
sciences et technologies
(sections 25 a 69) 4.6 51 4.9 51

L’examen des chiffres des grands groupes discipdisanontre un écart important entre les
disciplines littéraires, qui voient en moyenne @aRdidats a la qualification par poste ouvert,
contre 5 pour les disciplines scientifiques. Unglieation est peut-étre a rechercher dans la
probabilité plus grande d’étre qualifié dans lesciglilines scientifiques que dans les autres
disciplines.

2.1.2. L’exemple des sections 02, 17, 22 et 27 : desm#téle qualification qui différent
sensiblement d’une section a I'autre

Loin d’étre homogenes, les critéres retenus powukdification des maitres de conférences
comme des professeurs sont trés difféerents d’'umdoseCNU a l'autre, sans que ces
différences paraissent toujours rattachables &piasficités liées aux disciplines.

= Les différents éléments pris en compte pour la quiication des maitres de conférences

L’examen des taux de qualification des maitres defécences des quatre sections fait
apparaitre un taux trés faible en droit publicrsalpue les autres sections connaissent des taux
qui sont de deux a trois fois supérieurs. Il conviggalement de remarquer que la philosophie
voit ses taux de qualification progresser régutieet sur la période étudiée.

Tableau 13 : Evolution du taux de qualification desnaitres de conférences

2012 2011 2010 2009
section 02 — droit public 24,0 % 20,3 % 28,1 % 20,0
section 17 - philosophie 69,3 % 56,3 % 52,8 % 45,9
section 22 - histoire et 66,3 % 72,2 % 66,3 % 67.0 %
civilisations
section 27 - informatique 67,3 % 63,0 % 64,9 % 65,9

L’examen des recommandations faites par les secaom candidats permet de comprendre
en grande partie les écarts constatés.

La grande majorité des candidats a la qualificatienmaitre de conférences postulent au titre
de larticle 26-I-1 du décret n° 84-431 du 6 juif8% fixant les dispositions statutaires
communes applicables aux enseignants-chercheyrsrtgint statut particulier du corps des
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professeurs des universités et du corps des md#resnférences et sont donc titulaires d’'une
these. L'importance attachée a cette thése, awauxacomplémentaires et aux activités
d’enseignement, varie toutefois sensiblement dsewion a l'autre, chaque section ayant sa
propre doctrine en la matiere, doctrine au demeugaprimée de maniére plus ou moins

longue dans des « recommandations » publiques faibe candidats

» Lathese, élément central pour la section 02

Dans ses recommandations aux candidats, la sedgiahroit public, si elle rappelle gu'une
«expérience d'enseignement [est] requiset quelle «épugne [...] a qualifier dans les
fonctions de maitre de conférences un candidatntauirait pas attesté, au moins par son
expérience et par la continuité de celle-ci, ga'le goQt et la capacité d'enseigner le droit a
des étudiants, exige que le dossier comporte, en plus dedsetlllu candidat, divers travaux
complémentaires, mais tout en précisant qu’efpewt décider de qualifier des candidats dont
le dossier ne comporterait que leur thése de dattar

Une telle position pourrait, en théorie, induiretanx de qualification important, dés lors que
la section admet que les travaux complémentairessor@ pas indispensables a la
gualification. Dans la pratique toutefois, les tade qualification extrémement bas de la
section 02 s’expliquent par I'appréciation qu’ghlerte sur la these. Ainsi, si elle admet que
des theses excellentes> ou «remarquables> permettent une qualification immédiate, elle
établit une série de critéres autorisant une teftennaissance :imntérét du sujet tenant a son
originalité », «objet réellement juridique, «traitement exhaustif et maitrisé des données
disponibles sur le sujet », « appareil critiqueéprochable», etc. La section précise que la
thése doit procéderdune démarche authentiguement scientifiguet ne saurait e borner

a rappeler ou a synthétiser les connaissancesaist sur le sujet, ou encore a exposer des
données brutes, méme lorsque celle-ci seraientell@gwet exactes.

bY

A l'appui de ces critéres, la section de droit pubi'hésite pas a remettre en cause le
jugement porté par le jury sur la thése. Ainsi te'e précise, 4es critéres de l'obtention du
grade de docteur, délivré par le jury de la thées&me avec des mentions élogieuses, ne
correspondent pas exactement a ceux appliqguésep@NU». La circonstance qu'une thése
«aurait obtenu la mention "tres honorable" ou [...]rait fait mériter a son auteur les
"félicitations du jury" (a I'unanimité, conforménteila nouvelle réglementation) ne garantit
pas automatiquement une qualification immédiatelpaZNU — loin de Ia, tant ces mentions
et éloges sont largement distribués par les jurygtese». Pour la section, un regrettable
exces de la part des jurys induit trop souventhrsdidats en erreur quant a I'appréciation de
leur chance de succes dans les concours de receatestans les fonctions universitaires

Plus surprenant, la section souligne égalementl’qunedes criteres significatifs permettant
« d'apprécier la rigueur [...] dans la délivrance temention [est] la compaosition du jusy
laissant entendre que la composition d’un jury pleutas échéant, conduire a invalider ou, du
moins a nuancer sensiblement, I'appréciation giégortée sur la these par l'université.

3 Ainsi les « conseils généraux et recommandationsus les candidats a la qualification maitre deféences
ou professeur représentent I'’équivalent de 7 pages la section 02, un peu moins de 3 pages paur le
sections 17 et 22 et pres de 10 pages pour leoee2di. Voir en annexe 7 la présentation compléteede
conseils et recommandations.
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Compte tenu des critéres retenus par la sectiom @2t clair que nombre de candidats a la
gualification se trouvent, au moment ou ils déposaur dossier, sans véritable perspective de
qualification du fait de leur these, alors méme qake-ci a obtenu l'appréciation la plus
élogieuse de la part d’'un jury dont la composisoscitera des réserves du CNU.

Certes, si la thése est jugée insuffisante podifigrsa elle seule la qualification, le candidat
pourra néanmoins étre qualifié au vu des travaumpdémentaires de qualité» qu’il aura
produits. Mais la section précise d’emblée quetlagaux complémentaires qui soner
relation trop étroite avec la these n'ajoutent pgaement rien a la démonstration de la
valeur d'un candidat, des lors que I'essentiel][dgfa dans la these. De méme, la section
écarte les travaux collectifs,méme de grande qualité car ne permettant pasi‘@apprécier

la valeur d'un candidad. Elle précise enfin que,dwne facon plus générale, les travaux
complémentaires doivent constituer de véritablasaux de recherche et présenter une vraie
portée scientifique ou doctrinale [...], un essai, wuvrage de vulgarisation, une
monographie, un travail de recension ou de desicnptméme quantitativement importants,
ne sauraient jouir de la méme valeur ou portée ifjaate qu'un article présentant les
caractéres d'une contribution doctrinate Ces critéres, compte tenu des spécificitésade |
discipline, disqualifient a priori beaucoup dev#&ax présentés par les candidats.

Probablement est-ce a raison de cette doctrinestiiete que la section de droit public, si elle
précise que les candidater cas d'échec, peuvent trés légitimement présamnteuveau leur
candidature lors de la session suivante [...Jestime utile de souligner quedeux échecs
successifs ne compromettent pas définitivemerchiesces d'un candidat mais doivent, a tout
le moins, inviter ce dernier a considérer tres atieement les raisons de son double échec

» Le parti pris exclusivement scientifique de la ieecP2

La section histoire et civilisations : histoire desondes modernes, histoire du monde
contemporain ; de l'art ; de la musique précisentlée que «évaluation du dossier porte
exclusivement sur les piéces scientifiques prosl@tenon sur les expériences administratives
et pédagogiques du candidat écartant donc a priori la prise en compte dgsrences
d’enseignement. S’agissant de la these, elle irdilelle est tres attentive a la cohérence
entre le contenu du rapport et la mention octrogéecandidat> car «elle constate [...] des
contradictions trop fréquentes entre celui-ci dieséa, et préte donc une attention privilégiée
au premier parmi ses différents criteres d'évalomth.

De méme, la section souligne qu’elle egiaticulierement attentive a la composition des
jurys, en particulier a la parité au moins entre lmembres extérieurs a |'établissement et les
membres appartenant a I'établissement de soutenance

Concernant enfin les requalifications suite a liexgoon d’'une premiéere qualification, la
section 22 indique gu’elle est attentive a la nouveauté d'articles ou travdexecherche qui
attestent un développement des chantiers de rdobenon une exclusive valorisation de la
thése par des publications qui en découleraient

Il parait quelque peu surprenant que la sectiofa22e le choix de qualifier des docteurs sur
des criteres uniquement liés a la recherche, gloedes universités, lorsqu’elles recrutent des
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personnels enseignants-chercheurs, attendent delidas qu’ils présentent autant des
garanties scientifiques que des qualités pédagesgidine explication est peut-étre a chercher
dans le fait que, dans la sectiort‘2 existe une forte tradition d’exigence d’'unegpéxrence
préalable d’enseignement, dans le second degrémnuat, pour devenir enseignant-
chercheuf. Un rapide examen des candidats a la qualificationsection 22 montre que
37,8 % des candidats dont les dossiers ont été iegamont été enseignants dans
I'enseignement secondaire public et que les enaptgrdu second degré public représentent
44,2 % des qualifiés en sectiornf22

» La position équilibrée des sections 17 et 27

Pour la section de philosophie, c’'est le rapportsdatenance qui constitue unepiéce
essentielle du dossier, plus que la these elle-méme. La section 1&tmsgalement sur le
fait que la qualification «e se fait pas sur la base de I'application mécaaide critéres, tels
qgue, par exemple, le nombre ou les lieux de puinbicades travaux, ou encore le nombre
d'heures d'enseignement

En pratique, « deux volets » sont appréciés psedtion, sans qu’elle établisse une hiérarchie
entre eux. D’'une part la section jugd'expérience d'enseignement, que cela soit dans
I'enseignement secondaire ou supérieur [qui] canstun élément d'appréciation important,
tout comme [...] linvestissement dans des taches diintérét collectip. D’autre part, la
section de philosophie appréci¢a«production scientifique et lI'insertion dans dEglipes de
recherche» des candidats. Elle précise qu’'a cet égarditere principal qui guide I'examen
et I'évaluation du dossier ess& qualité scientifique, telle qu'elle apparait aaue par le
rapport de soutenance et telle qu'elle est confarpér les travaux et publications, dont
notamment la these elle-méme, examinés par le®ragyps ».

* Pour la section 27 informatique, la qualificati@pose sur un équilibre déanctions de
recherche,desfonctions d'enseignemeat desresponsabilités collectives, le contenu de
chacune de ces fonctions étant défini par la sectibussi, pour étre qualifié en
informatique, il faut «présenter un bon équilibre d'expériences entredEsx premieres
composantes [recherche et enseignement], éventumtie complétées par une
participation dans la troisieme [responsabilitédleotives] ».

e La qualité des travaux de recherchesk attestée par les rapports de pré-soutenance de
thése et des publications dans des conférencesesuaues de la discipline étant
précisé que Rormalement, un jeune docteur doit témoigner d'ainmune publication
dans une conférence ou une revue internationaleodeniveauw.

L'activité d'enseignement est quant a elltestée par un minimum d'heures effectuées dans
la discipline, a des niveaux variés [...] dans lacgine informatique [méme si] il peut étre
admis que I'enseignement soit en dehors de l'irdbgue ou a la frontiere de la discipline,
lorsque l'appartenance a la discipline est pleinatregtestée par la formation initiale et par
les activités de recherche

* Ainsi que dans l'autre section d'histoire, la s@T1.

> Voir notamment les travaux de I'historienne EmnelleuPICARD, maitre de conférences a 'ENS de Lyon.

“ Ce chiffre ne tient pas compte des candidats a8@nvacataires, le cas échéant, dans le seconé piellic
ou enseignants dans le second degré privé.
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Enfin la section informatique précise qu’elle adnuels «ompensations, une activité
d'enseignement gonséquente et diversifiégpouvant compenser un dossier rechercieee
seulement quelques diffusions et valorisationde méme qu'une recherchdextres bonne
gualité » peut compenser une activité d’enseignementrphiisite.

= Les criteres plus succincts de qualification des pfesseurs

L’examen des taux de qualification fait apparattes différences relativement importantes
selon les sections :

Tableau 14 : Taux de qualification des professeurs

2012 2011 2010 2009
section 02 — droit publf¢ 0 0 0 0
section 17 - philosophie 66,7 % 70,8 % 54,8 % 84,4
sectio_n_2_2 -_histoire et 66.7 % 86.8 % 67.6 % 67.6 %
civilisations
section 27 - informatique 70,9 % 65,7 % 67,4 % 68,0

» L’habilitation a diriger les recherches (HDR) esl&avaux publiés, éléments-
clés communs aux sections 17, 22 et 27

Les recommandations pour la qualification de pideass sont relativement succinctes,
chaque section mettant en facteur commun les esitétilisés pour la qualification des

maitres de conférences a I'exception de la thesesi Aa section 22 ne fait pas référence a
l'activité d’enseignement des candidats, tandis lqugection 27 insiste sur I'intégration des
candidats dans leur université.

La HDR apparait, avec les articles publiés et fagauix réalisés, comme essentielle pour la
gualification des professeurs. Qualification asdificile a obtenir, deux candidats sur trois
étant en moyenne qualifiés, mais avec des écapsriants entre sections et selon les années
gu’il est difficile d’expliquer. Il convient toutefs de souligner la réelle stabilité sur la période
considérée des taux de qualification de la se@ionll en est de méme de la section 22,
réserve de I'année 2011 ou le taux de qualificabimyresse de prés de 20 points par rapport
a la moyenne,

» Focus sur la voie longue dans les sections 01 a W& voie marginale de
recrutement pour la section 02

Alors que, pour toutes les autres sections, ce nig'sine des voies d’acces, marginale, au
corps des professeurs, le recrutement a la vogumronstitue pour les sections 01 a 06 le
seul moyen, hors concours de I'agrégation, poumlaires de conférences d’accéder au corps

47 Ainsi quiindiquésupra la politique de qualification dans la sectionr@peut étre comparée a celle des autres
sections en raison de son caractére trés marginal.
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des professeurs. Cette spécificité trouve sa ttamudans la répartition des candidatures
entre les sections qui voit 80 % des candidatsvaialongue I'étre dans les sections 01 & 06.
Pour ces mémes sections, prés d’'un quart des peafissnommés en 2012 et en 2013 l'ont
été a la voie longue. Il est donc pertinent de cameples résultats de la qualification a la voie
longue de la section 02 non pas avec des sectemndisciplines de lettres, sciences humaines
et sociales et sciences et technologies mais au d&es seules disciplines juridigues,
économiques et de gestion.

Il convient de rappeler que, pour les concours devau titre du 3°) de larticle 46 du décret
du 6 juin 198%, le CNU n’intervient pas en amont du recrutemenais un aval et se
prononce sur les candidats retenus par I'établiseemil dispose donc d'un pouvoir de

blocage puisqu’un candidat ne peut étre nommé &d'aexis défavorable motivé du CRU

Tableau 15 : Campagnes de recrutement 2012 et 20d8 professeurs des universités par la « voie longue

Nombre de Nombre de
Postes offerts candidats candidats
. . Taux de
Sections CNU au proposeés par ayant eu un ualification
recrutement les avis favorable | 9
établissements du CNU
01 Droit privé et sciences criminelles 14 60 38 63,3 %
02 Droit public 13 37 9 24,3 %
03 Histoire du droit et des institutions 3 3 3 100,0 %
04 Science politique 3 5 4 80,0%
05 Sciences économiques 7 30 25 83,3 %
06 Sciences de gestion 12 26 19 73,1 %

Pour les années 2012 et 2013, les taux de quaélificataient les suivants :

L’examen de ces taux de gqualification a la voieglom par le CNU pour les section 01 a 06
fait apparaitre que le pourcentage d’avis favosablie la section 02 est tres inférieur a celui
des autres sections avec seulement 24,3 % conB8&®&8section 01) a 100,0 % (section 03).
Cette sévérité objective de la section 02 ne pewpbquer par le nombre de postes ouverts
au recrutement, celui des sections 01 et 06 étatigpement identique (14 postes pour la
section 01 et 12 pour la section 06). De méme,dmbre de candidats ne permet pas
d’expliquer ce taux particulierement faible, lats@mt 02 ayant pratiquement moitié moins de
candidats que la section 01 (60 contre 37) et unpgdes que les sections 05 et 06 (avec
respectivement 30 et 26 candidats), sections destpburcentages d’avis favorables sont
largement supérieurs.

“8 Article 46 : «Les concours par établissement mentionnés au 1Padicle 42 sont organisés selon les
modalités suivantes : [...] 3° Dans la limite du niéuve des emplois mis aux concours dans I'ensengsle d
disciplines, des concours sont réservés aux matlesonférences titulaires, a la date de clétures de
inscriptions, de I'habilitation a diriger des rectohes. Le doctorat d’Etat est admis en équivaledee
I'habilitation a diriger des recherches. [...]. Leamdidats doivent en outre avoir accompli, d&ujanvier de
'année du concours, dix années de service [...] damsétablissement public a caractére scientifiqtie e
technologique, dont cinqg années en qualité de malktrconférences titulaire ou stagiaire.

9 Le Conseil d’Etat, par un arrét du 28 novembre32@1° 360409), a confirmé que le CNU constituait, y
compris quand il agissait dans le cadre du 3°)atéidie 46, un jury dont I'appréciation est sousi@e et
n'est pas liée par le rang de classement des casdidnné par 'université.
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Le résultat de cette politique malthusienne, guiaecdonnée chiffrée ne permet d’expliquer,
se traduit par un taux de couverture des postesrtsuau recrutement trés sensiblement
inférieur dans la section 02 avec seulement 53@%opostes pourvus contre 91,7 a 100 %
des postes pourvus dans les autres sections coenmenitre le tableau ci-dessous :

Tableau 16 : Taux de couverture des postes de prefeurs ouverts a la voie longue pour 2012 et 2013

Postes offerts au Postes
Sections CNU effectivement Taux de couverture
recrutement
pourvus
01 Droit privé et sciences criminelles 14 13 89%,
02 Droit public 13 7 53,8 %
03 Histoire du droit et des institutions 3 3 0%
04 Science politique 3 3 100,0 %
05 Sciences économiques 7 7 100,0 %
06 Sciences de gestion 12 11 91,7 %

L’explication de ces chiffres est a rechercher densévérité du jugement porté par la
section 02 sur les candidats a la voie longue.ften, éa section de droit public insiste sur la
particularité¢ du recrutement de professeurs awe tdu 3°) de l'article 46 du décret
du 6 juin 1984 dans la mesure ou il existen «concours d’agrégatioriqui] estla voie
principale de recrutement dans le corps des pref@ssde droit». Aussi considére-t-elle que
« la procédure de l'article 46-3 ne saurait étreevoomme une procédure d'appel ou de
“rattrapage"” aprés un échec au concours d'agrégatio Dans la mesure ou il est
systématiguement demandé aux candidats diéckre avec précision leur parcours
universitaire et, notamment, a mentionner s'ils @@t candidats a des concours d'agrégation,
externe et/ou interne, il est Iégitime de s'interroger sur les chandesqualification des
candidats qui répondent par I'affirmative.

Pour la section de droit publicl'aptitude du candidat maitre de conférencesra ualifié
professeur doit faire I'objet d'une appréciatiorolghle prenant en compte ses publications
scientifiques et son investissement dans l'unitéeesi sa qualité de maitre de conférenges
la section regrettant gue cette double exigence [ne soit] pas toujours;yee par les
instances locales et par les candidats eux-mémds section examine les travaux des
candidats retenus par l'université, et en cas d'aeservé, les travaux antérieurs a la
maitrise de conférence [...] — particulierement déhlese »Elle examine ensuite I'activité au
sein de l'université (lesc responsabilités scientifiques les « activités et responsabilités
pédagogiques et enfin les« responsabilités collective$ puis donne un avis qui, s’il est
négatif, interdit le recrutement du candidat pr@ppar I'université.

Dans les faits, de par I'exigence des criteresqasést a une réduction extrémement sensible
des possibilités de promotion adavoie longue> a laquelle est arrivée la section de droit
public. Le faible nombre des candidats proposédgsauniversités en regard du nombre de
postes ouverts est, a cet égard, révélateur.

31



En résumeé la procédure de qualification telle qu’elle egisactuellement souléve de
nombreuses questions car force est de constater mjexiste pas une politique de
gualification du CNU mais des politiques propreshaque section. Ce sont ces politiques qui
expliquent principalement les différences tres ingodes de taux de qualification constatés
entre les groupes disciplinaires et, a I'intéridas groupes, entre sections. Certes, il est tout a
fait normal que chaque section tienne compte désifspités de sa discipline et que des
différences existent entre les sections. Mais dé&xences ne devraient-elles pas étre limitées
par la recherche parallele d’'une nécessaire cobérentre disciplines, dans le cadre d'une
politique générale définie par le CNU ?

Ainsi, comment justifier gu’'une section expliques saux de qualification trés bas par le fait
que les mentiondgrés honorableou les félicitations du jury a l'unanimitéqui ont été
accordées aux theses des candidats, ls@uées,alors que, pour une autre section, ces
mémes appréciations traduisent a priori une thésealité ? Comment justifier qu’une
section puisse ne pas prendre en compte les éstidienseignement, alors que pour une
autre, il s’agira d’'un élément important de sonrepjation, a égalité avec la recherche ?
Comment enfin justifier qu’une section puisse dégidle son seul chef, qu’'une voie de
recrutement Iégalement ouverte est, dans les fatsfortement réduite ?

Les candidats a la qualification, qui pourtant présnt presque tous dans leur dossier une
these ou une HDR jugée excellente par l'universitébordent pas leur passage devant le
CNU avec les mémes chances. Pour certains, I'exadeenleur dossier constituera
pratiguement une formalité alors que, pour d’aytitessagira quasiment d’un concours.

Cette situation, sauf a considérer que les carglidd¢ certaines disciplines sont
systématiguement moins bons que ceux d’autrespliises, constitue pour les candidats un
véritable facteur d’inégalité. En outre, elle aliipydour certaines sections, a priver de fait les
universités de véritable liberté de choix dans dergcrutements. Elle conduit, dans les
sections a faible taux de qualification, a une taéte censure du jugement porté par les
universités, qui se retrouvent ne pouvoir choisurg futurs maitres de conférences ou
professeurs que parmi un nombre tres restreinetspnes qualifiees.

Le CNU doit garantir I'égalité de tous les candidatont il examine le dossier de
qualification, indépendamment de la discipline guklle ils appartiennent. Il doit, lors de cet
examen, exercer un contréle minimfymau sens juridique du terme, sur la qualité des
dossiers, sauf a s’ériger en censeur des jurysede tet de HDR et & méconnaitre la liberté de
choix des universités. C’est a ces seules conditigni ne sont pas remplies aujourd’hui, que
le CNU pourra asseoir sa légitimité en répondaginpment aux trois objectifs qui lui ont été
assignés par les textes : garantir nationalemequ#dité des recrutements, assurer la liberté
de choix des universités et respecter I'indépenelaies enseignants-chercheurs. Il reviendrait
logiqguement a la commission permanente du CNU (GIR)Qe jouer ce réle de coordination
entre les sections, afin qu'émerge une véritablétiggee du CNU et non la simple
juxtaposition actuelle de politiques des différergections, dont certaines sont manifestement
incompatibles avec le réle dévolu au CNU.

%0 Ainsi que le font les sections avec des taux deifigation élevés.
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2.2. Un nouveau positionnement attendu du MESR qui ne seerifie pas
encore complétement dans la pratique

Faute de recul suffisant, il n’est pas aisé aujbwicte déterminer si le délicat équilibre entre
les trois acteurs qui co-agissent en matiere deutezoent des enseignants-chercheurs, a
savoir le MESR, le CNU et des universités autongrpeit qui avait suscité des débats
passionnés au moment de I'élaboration de la loi LRUWéellement été modifié par de
nouveaux positionnements conformes a ce qui étiilerment attendu des promoteurs de la
réforme de la gouvernance des universités. La iquestérite toutefois que I'on s’y arréte,
tant elle est centrale pour I'appréciation du defja@tonomie réel des établissements.

Si I'on considéere le positionnement du ministére l@mseignement supérieur et de la
recherche, il convient de le décliner en fonctienclacune des directions qui sont en charge
de processus de gestion qui concourent a la miseusme de cette politique.

2.2.1. Les nécessaires évolutions des missions et duipasiement de I'administration
centrale

Avec la loi LRU, un renforcement du réle de l'adistration centrale s'impose sur les
missions qui constituent son cceur de métier auteua régulation et du pilotage :

— la stratégie et la GPEEC déclinaison RH des grands éléments de réflexion
stratégique nationale (politique de mobilité, taukencadrement, etc.),
régulation/impulsion de la politique de rémunénatide maintien d’'une vision
consolidée nationale sur les effectifs et leurs ldians ; orientation des
établissements sur une GPEEC territorialisée,

— le cadre statutaire et réglementairemaintien de la technicité juridique pour
traduire les orientations RH en entrées juridiquegertise juridique et consell,
évolutions statutaires,

— le dialogue et le pilotage de performance Reébntractualisation, mise en place
d’indicateurs stratégiques RH discutés avec I'é&dabment dans le cadre du
contrat, qu’ils soient communs en lien avec latégi@ nationale ou spécifiques en
lien avec le projet d'établissement, suivi et coletrde la masse salariale
(DGESIP / DGRH / DAF) pour éviter les risques deag@ge,

— le développement qualitatifanimation de réseaux sur des thématiques ciblées
répondant a des enjeux prioritaires au niveau mnaktiopour lesquels
'administration centrale entend garder un rdle Witi@ internationale des
EC/parcours différenciés, etc.).

En fonction de ces enjeux, il fallait donc repasitier les acteurs, clarifier leur réle, prévoir
les interactions : c’est ainsi que la DGRH doisgeer naturellement sur les missions d’ordre
statutaire et réglementaire et sur les processugedgon opérationnelle non déconcentrés
(sans oublier le secrétariat du CNU) ; la DGESIPtant que direction de programme, se
place légitimement au niveau de la contractuabsatdu dialogue de performance RH, de
'accompagnement des établissements et depuisOfir2,2date du transfert effectué par la
DAF, du pilotage de la masse salariale.
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La mission constate que I'ambition-méme de cesatifgedonne la mesure des changements
organisationnels a entreprendre, en particuliersdBarticulation entre les différentes
directions, dont il faut bien dire que la traduntien termes de résultats a tardé a se
concrétiser. Les établissements audités sur ce pointous fait état de flottements, voire
d’absence de réponses ou de réponses contradictoiolamment au moment délicat du

transfert de la masse salariale.

Si I'on prend I'exemple de la GPEEC, il serait pge que la DGRH reste le principal
fournisseur en tant que centre d’expertise au serndes directions métiers et des
établissements, en mettant a leur dispositionl&sents d’analyse et les données techniques
en termes d’effectifs, méme s'il est clair que t@&$a DGESIP qu'il revient de confronter ces
données aux évolutions de la démographie étudetrdecelle des enseignants-chercheurs en
lien avec les besoins économiques des territoindgersitaires. A cet égard, la DGESIP a
bien un réle majeur a jouer aupres des établisssmeenles aidant a valider les conditions de
réalisation et de soutenabilité de leur projet agard d'objectifs-cibles définis au plan
national qu'’il leur appartient ensuite de décliaertermes opérationnels au niveau local.

De méme, la mise en place de nouveaux outils diofpeser pour permettre le partage
d’'informations fiables et homogénes, entre dirextiet entre directions et établissements. A
titre d’exemple, la mise en commun de tableauxatd RH partagés avec les établissements
intégrant la déclinaison de leurs stratégies RHsraaissi les spécificités et contraintes des
stratégies nationales, constituerait une piste rdeail intéressante, qui ne dépend pas
seulement de I'amélioration des SIRH.

Les établissements doivent également disposer dEsnegts indispensables a
'accompagnement de la déconcentration de la GR$l edeseignants-chercheurs, en leur
permettant par exemple de calibrer au plus pres leffres de recrutement, de définir sur le
moyen terme leurs priorités en matiere d’emplaésgei suppose de la part des services de la
DGRH une facilitation de la mise a disposition démnées correspondantes (offra
paragraphe 4.3). La DGRH pourrait de méme accongragn CNU sur les activités de
gualification et de promotion, pour aider a obpesti une harmonisation des criteres de
gualification ou encore a rapprocher les pointsutesur les promotions selon les sections.

Si le nouveau role de I'Etat vis a vis des unitéssie peut s’affirmer qu'avec une présence
forte de la DGRH, il passe surtout par une meideanticulation entre la DGESIP, la DAF et
la DGRH, qui devrait favoriser le suivi de la gestides emplois réalisée par les
établissements et surtout un meilleur pilotagenfoner et économique du ministere aupres de
ses opérateurs. Le présent rapport n'avait pas g@gjet de se pencher sur les conséquences
financiéres des décisions en matiére de recruterignfa pourtant la un chantier important
auquel la DGRH doit contribuer auprés de la DAF.

La mise en ceuvre de la stratégie nationale en meat&nseignement supérieur et de
recherche qui reléve de la responsabilité du MESRyarticulier a I'égard des opérateurs que
sont les universités, ne saurait s’opérer sangpositionnement de I'administration centrale.
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2.2.2. Une réorganisation en profondeur de la DGESIP dasss missions et dans ses
modes d’intervention qui n’est pas totalement acbev

La DGESIP a fait I'objet d’'une profonde réorganisaten mars 2009, afin de prendre en
compte les évolutions induites par la LRU, notamimdans le mode de dialogue avec les
établissements d’enseignement supétie8es nombreuses missions, rappelées dans le décret
du 17 mai 2006 modifié, consistaient jusqu’alarélaborer les orientations stratégiques des
programmes budgétaires relatifs aux formations sepées et a la recherche universitaire,
etc., exercer la tutelle des EPSCP, définir le eagrridique de leur organisation et de leur
fonctionnement.

Afin de mieux traduire I'évolution des missions Hdadministration centrale envers des
établissements universitaires devenus pleinemettnames, la nouvelle organisation est
structurée autour de trois services principaux :

— un service de la stratégie de I'enseignement seyériet de linsertion
professionnelle,

— une sous-direction de la performance et du finaecgénde I'enseignement
supérieur,

— une sous-direction de I'égalité des chances ed deelétudiante.

S’y ajoutent trois services communs a la DGESIR é&@ DGRI dont le département des
études statistiques et celui des outils d’aideikmtigge, ainsi qu’updle de contractualisation
et de financement des établissements de formatide recherche.

Si 'on examine plus précisément le rble que ceepébt amené a jouer a I'égard des
établissements en matiere de GRH, on constate 'guseinble des acteurs concernés ne
'appréhendent pas de la méme maniéere.

Les universités auditées n'appréhendent pas emaqiis-value susceptible d’étre apportée
par une intervention du p6le en matiere de GRH rémétant en revanche mieux percu dans
son approche de soutien en matiére financiere auges universités en difficulté. Les
premiers effets de la réorganisation de 2009 agééitpeu lisibles et sans effet sur les
établissements, une seconde étape a éteé initidg@leh) afin de construire un dispositif d’aide
au diagnostic et de remédiation des situation<itifies dans les établissements les plus en
difficulté. Si ce changement de méthodologie dédntetvention de la DGESIP a été jugé de
fagon positive par les établissements, il conviamtsouligner que son extension aux autres
domaines de la gestion universitaire, dont la GRMdst pas effective aujourd’hui et reste
entierement a construire.

Il importe de rappeler que dans le contexte deréanre phase du passage aux RCE, les
enjeux d’'une nouvelle répartition des roles apgamit clairement entre, d'une part, le MESR
qui doit verifier que les établissements autononassurent leur mission avec un

professionnalisme de gestion garant du meilleugeisles moyens RH dont ils disposent, et,

1 Décret n° 2012-293 du 16 mars 2009 et ses artB#mplication du méme jour, fixant I'organisatior d
I'administration centrale du ministére de I'éduoatnationale et du ministére de I'enseignement rsegpéet
de la recherche.
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d’autre part, les établissements, qui sur la basdedr projet de développement, doivent
veiller a sa réalisation par une allocation deogesses adaptée et une connaissance de leur
devenir a moyen et long terme.

En effet, jusqu'a ce jour, l'accent, en terme dlgation des nouvelles politiques
universitaires, a été mis sur les caractéristigigebniques et économiques (transfert et
maitrise de la masse salariale et des emplois gaié, déconcentration des actes de gestion)
ainsi que sur la fonction support d’administratéanpersonnel, et donc sur les processus plus
gue sur le contenu de la politique de gestion degignants-chercheurs. S’il est normal que
les processus préexistent et conditionnent leseoost la nécessité pour le ministere
d’accompagner les établissements dans la compiéhertes enjeux d'une politiqgue
d’emplois et de recrutement peut apparaitre comme apportunité de se repositionner
aupres des établissements, dans la mesure oudem@un réle non négligeable dans la
gestion des enseignants-chercheurs.

Or, il est clair que le domaine de la gestion deseignants-chercheurs étant resté celui ou
'emprise statutaire de I'Etat est la plus marqué@ejémarche initiée par le ministere afin de
mieux répondre aux attentes des établissementispas®ncore arrivée a son terme.

La nécessité daider les établissements a analleerenjeux d’amélioration de leur
performance en matiere d’adaptation de leur poigige recrutement a I'évolution de leurs
activités de formation et de recherche, d’anticgreimatiére de recrutement les conséquences
financiéres a moyen terme des décisions de déveto@pt d’activités, suppose de revoir le
mode habituel d’approche de I'administration cdetran dépassant la seule question des
moyens alloués.

Comme le rappellent les sénateurs D. Gillot et Ap@nt dans leur rapport d’information
du 26 mars 2012 sur la mise en ceuvre de la loi LRUEtat, gestionnaire mais aussi
stratege, principal financeur de I'enseignementésigur et de la recherche, doit exercer une
responsabilité essentielle dans les grandes ortemta des universités autonomes mais doit
se garder de toute intervention, uniformisatiometmalisation excessive.

2.2.3. La mise en ceuvre progressive des accords de saragdlESR

La nécessité de traduire en objectifs opérationteds axes de travail communs entre
directions du MESR et de mieux répondre aux attsetds établissements a abouti, en 2011, a
la signature d’accords dits de services, dont keren ceuvre se poursuit encore aujourd’hui.
Ces accords de service précisent qu'il revient mdas au MESR de focaliser
'administration centrale sur son réle de stratéget régulation, de responsabiliser les
établissements publics d’enseignement supérieurdest les aider a renforcer leurs
compétences en matiere de RH, de mettre en placeftre efficace et apporter des réponses
adaptées aux besoins des établissements, et difisinfinterface avec les établissements.

L’accord de services conclu en novembre 2011 ¢éattESESIP et la DGRH illustre bien, a la

fois par son contenu, qui préne de nouvelles mtaatie travail par processus, I'intérét de la
démarche, mais aussi 'ampleur des difficultés ankdtre en ceuvre concretement, si I'on
observe la lenteur avec laquelle progressent lastigts initialement prévus au moment de
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I'élaboration de l'accord. Ainsi, si le réle de ptataire de services de la DGRH aupres de la
DGESIP mais aussi de conseil auprés des établisgsemest bien affirmé, ce dernier objectif
ne s’est pas encore vraiment traduit sur le terrain

La fluidité des interactions entre DGESIP et DGRHparticulier semble étre I'objectif qui
apparait comme le moins évident et le plus comgl@weoncrétiser, la mission ayant cherche
a prendre la mesure du degré d’application rédteatcords plus d’'une année et demie apres
sa signature.

Au dire des principaux services intéresses, letvdléchanges de données inter-directions
fonctionne bien, des réunions réguliéres et destésnditoriaux entre les chefs de services
ont lieu; en revanche, le lancement, sous I'égidela DGESIP, d'un véritable travail
gualitatif d’harmonisation et d’opérationnalisatia® la stratégie RH du ministere, a la
frontiere des finances et de la RH n’est pas encéréablement enclenché. On peut citer de
nombreux exemples des actions qui pourraient éeeérs dans cette perspective : ainsi,
I'exploitation par la DGESIP des nombreuses étugteanalyses de la DGRH pour mieux
caractériser la politique de GRH de chaque étabhent, la conception d'un cadre de
référence commun pour les bilans sociaux des ERSCRéme des EPST), la construction
d’indicateurs RHpersonnalisést spécifiques a I'appui des négociations contedigts, ou
encore les éléments d’aide a la décision en matiérqualité et de soutenabilité budgétaire
des recrutements.

Les relations entre la DGESIP et la DAF, aprésrasonnu des débuts difficiles au moment

du transfert de la masse salariale aux établisssmsmnt aujourd’hui nettement plus fluides,

méme si le lien entre contréle de I'évolution darlasse salariale et flux des emplois reste
complexe a gérer. Un groupe de travail commun &&GESIP et la DGRI était également

envisagé sur I'analyse des colts complets des fmnsa en lien avec la cartographie des
activités des établissements.

Il semble que la DGESIP assume désormais clairesmntréle d’initiateur de la politique
RH du ministére a I'égard des universités autonorfeedDGRH se situant davantage en
prestataire de services. Il reste pour les étalissits a en percevoir les effets concrets, en
particulier dans le cadre des futurs contrats.

3. De la définition d’une stratégie d’université a ungolitique de
recrutement performante des enseignants-chercheursin
objectif encore lointain

Presque six années apres la promulgation de Gtk LRU », I'observation et I'analyse de

la politigue de recrutement des enseignants-chershdans les universités invitent a
s’interroger sur da performance intrinseque du processus de recrutement mais également a
evaluer s’il répond aux objectifs et aux besoind'ul@versité. Et c’est plus particulierement
ce second aspect qui fera I'objet d’'un développéniEms ce chapitre en analysant la
performance de la GRH (pour sa composante « reoant») en lien avec la stratégie de
I'établissement.
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3.1. Une stratégie d’'université difficile & construire ¢ a partager qui
freine 'émergence de vraies politigues de GRH

3.1.1. Une construction progressive de stratégies partagéetre restructuration de la
recherche et différenciation excessive de I'offre tbrmation

Dans la grande majorité des universités de I'éclh@mtrencontrées, les évolutions constatées
sont différentes dans le domaine de la rechercharet celui de la formation. Les activités de
la recherche se structurent progressivement gidisques scientifiques se caractérisent par
une tendance forte au regroupement. S’agissara fiberhation, les universités demeurent, en
régle générale, sur les logiques de différenciagoessive de leur offre qui prédominent
depuis vingt ans, en particulier dans les formatiprofessionnalisées : un héritage, en grande
partie, de la pression d’une démographie étudiardessante et, dans le méme temps, des
incitations fortes des collectivités territorialesjec des effets qui perdurent alors que c’est
depuis plusieurs années, a des problématiquesradittité que sont confrontés les
établissements universitaires et leurs antennes.

3.1.2. Beaucoup d’universités sont encore en recherchdele positionnement
stratégique

Les universités, outre une concurrence externejsseit cette tension, voire cette
concurrence interne, entre les impacts des évolutiers la structuration et le regroupement
de la recherche et le maintien d’'une trés grandérdgenéité des activités de formation
caractérisée par une importante dispersion discipé et géographique. Plus les universités
couvrent, entretiennent et parfois développentslastivités sur des champs larges, plus
I'exercice d’élaboration d’orientations et de sfiéités stratégiques s’avére délicat. Dans ces
conditions, il semble illusoire, et sans doute gashaitable, de rechercher un positionnement
stratégique unique mais également difficile de imigter des ensembles homogénes et
pertinents en termes de choix stratégiques pouiviusité ou parfois au sein d'un méme
domaine disciplinaire. Enfin, il est extrémementmpbexe de définir une articulation
cohérente entre la recherche et la formation, egéné que sur des champs d’activités trés
segmenteés.

3.1.3. Des projets ou contrats d’établissement qui reftiéitees tensions sur la recherche
de stratégies cohérentes

Méme si c’est a relativiser selon les universitbseovées et sur un échantillon significatif
mais pas toujours représentatif, ces difficultéspmur conséquences les faiblesses constatées
au niveau des projets et des contrats d'établissenge commencer par I'absence de
diagnostic stratégique formulé, inventoriant lexés et faiblesses de I'établissement dans un
environnement décrit et analysé, le tout dans usiervprospective. Tous les projets affichent
des objectifs d’excellence (en particulier dansldeaine de la recherche), des objectifs trés
généraux, pétris de bonnes intentions, satisfaidanplus souvent I'ensemble d'une
communauté inventive et trés eéclatée, mais rarerpeiotrisés et déclinés de maniere
opérationnelle sous forme de modalités d’'intervantiapables de contribuer a des avancées
significatives.
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3.1.4. Des axes stratégiques inscrits dans les contrat$giaremis en cause apres les
élections a la présidence des universités du primps 2012

Les efforts de définition de thématiques prioréailconduisant & des restructurations et des
identifications plus fortes, malgré toutes les préons de formulation relatées ci-dessus,
engendrent des résistances internes, révélatrecksdifficulté a partager les enjeux inhérents
a ces stratégies mais aussi a accepter la réatisdei soutiens différenciés a ces thématiques.
Ces résistances, la mission, intervenant apré&éesions du printemps 2012, a pu parfois en
avoir des exemples avec la remise en cause daameettablissements des projets et contrats
d’établissement par les équipes nouvellement élues.

C’est donc dans ce contexte que les universitégedbidéfinir une politique de GRH et sa

composante, sujet de I'observation de la missioeawir la politique de recrutement des

enseignants-chercheurs. On mesure ici toute lecdli® a développer une stratégie pertinente
de GRH.

3.2. Des projets d’établissement ou des contrats raremedéclinés selon
un schéma opérationnel en matiére de RH et jamaisgjissant du
recrutement des enseignants-chercheurs

3.2.1. La GRH, un véritable enjeu que les universités daiv encore s’approprier

Toutes les études sur lperformance des organisations publiques démontrent le lien
systématique de la gestion des ressources humawees« la ou les performances ». Cela
implique une articulation et une cohérence fortisfais entre la fonction GRH et la stratégie
de l'organisation ifitégration verticalg et entre toutes les facettes de la GRtégration
horizontalg.

Stratégieuniversité

« Intégratio
verticale »

A 4

GRH université

horizontal¢ »

A A A A A A A A

Recrutement Accueil Intégration Promotion Formation Evaluation Administration
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Les enjeux de cette double articulation devraiémnat & coeur des projets ; ils sont des leviers
puissants dans une politique contractuelle de t’Btac ses établissements. La réussite d’un
contrat, ou pour le moins lI'assurance d’'une pragoescontinue, nécessitent une ambition
permanente sur l'ensemble des éléments composanGR&l, tous importants et
interdépendants car chaque processus peut paréatefonctionner seul mais sans effet
positif notable pour I'organisation et son dévelement.

Pour les universités, avec l'autonomie accrue tHfpar le passage aux RCE, I'ambition est
double : disposer d’'une politique de GRH qui viengdtablement en appui des orientations
stratégiques mais également pouvoir développeresodes dimensions dune GRH
performante : la gestion prévisionnelle des emm@bides compétences en appui aux stratégies
scientifique et de formation, la gestion des ceggepour assurer I'attractivité et la pérennité
des missions de l'université, le développement dasipétences des personnels par la
formation professionnelle continue, etc.

Si la nouvelle autonomie acquise en matiere de GRRbheure encore tres limitée sur
beaucoup d'aspects, elle est réelle sur la gestas emplois, méme dans le cadre des
plafonds fixés, d’emplois et de masse salariales 8miplesses et des possibilités nouvelles
étendent les capacités des universités et les tenfalans la conduite de politiques explicites
de ressources humaines. Les équipes dirigeantesnte@es s’accordent a reconnaitre le volet
RH comme un enjeu stratégique majeur pour le dgpelment de leur établissement, mais les
projets d’établissement ne le refletent pas encoreeulement partiellement.

3.2.2. Un volet RH dans les contrats qui ne reflete quatpelement les enjeux
stratégiques

Si la plupart des universités integrent dans laojep ou contrat d’établissement un volet
ressources humaines, il faut noter qu’il est les gauvent congu comme un accompagnement
plutét qu'un véritable enjeu. La dimensi®H est généralememlistincte du développement
des axes stratégiquasglatifs aux grandes activités, la recherche efofanation ; elle est
déclinée dans une partigestion, organisationgouvernanceou encoremodernisation,
conduite du changement

Il faut rappeler que jusqu’a une période récermgg,dispositions contenues dans les contrats
étaient largement consacrées a la GRH des persoBIAITSS, et non a celle des
enseignants-chercheurs.

Aujourd’hui encore, les objectifs développés soansversaux et concernent le plus souvent
'ensemble des personnels. lls visent plutdie cohésion socialet une valorisation du
potentiel humain ou des conditions de travail contemgolitique indemnitaire, la politique de
formation des personnels ou encore l'action so@alda politique en matiere de prévention,
d’hygiéne et de sécurité. Le volgtotage est aussi un objectif trés prégnant avec des theme
comme le développement des systémes d’informatenrjchissement des bilans sociaux, le
développement de la gestion prévisionnelle desci#e des emplois et des compétences
(GPEEC) ou encore l'utilisation des taux d’encadgrmcomme indicateur interne des
besoins dans le domaine de la formation. Avec &sgge aux RCE, apparaissent également
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des considérations d’ordre économique qui lientepample de maniere explicite, la gestion
des emplois a la maitrise de la masse salariale :

[La politique d’'établissement] s'inscrit dans une perspective pluriannuelle, en
cohérence avec le schéma de gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et
des compétences (GPEEC) qui est élaboré notamment pour anticiper les
recrutements et redéploiements, suite aux départs a la retraite importants dans les
années a venir. Cette dimension pluriannuelle est également rendue obligatoire
par la gestion de la masse salariale, toute décision étant susceptible d’avoir des
effets a long terme (Contrat quinquennal d’Aix Marseille Université-AMU).

3.2.3. L’absence de développement de la politique de remment dans les contrats

L'analyse des axes et des objectifs stratégiqueshalg niveau mais aussi des cibles
opérationnelles au sein des projets des univerggissignificative : les universités ne

développent ni leur politique de recrutement en Beec leurs orientations stratégiques, ni
leur politique de recrutement dans ses différestmaposantes. On peut faire les mémes
constats et les mémes observations sur les comtiétmblissement avec I'Etat, ce qui est
encore plus surprenant s'agissant d’'un acte cdohaar on pourrait s'attendre a y trouver
une déclinaison plus franche de la stratégie dgdmisation en objectifs précis a réaliser et
les moyens pour les atteindre.

S'’il est aisé de comprendre la réticence et leficdifés d’'un établissement a indiquer dans

son contrat les moyens en emplois qu’il mobilisamasoutien a ses stratégies de formation et
de recherche, on peut regretter gu’il en soit denen@our la dimension plus qualitative. Par

exemple, pourquoi ne pas traduire les engagemeargsop a venir, d’apres les réponses

apportées par les universités, lors de lI'adhésida aharte européenne du chercheur et
notamment a son code de bonne conduite pour lautemsent. Des engagements qui

trouveraient toute leur place dans un contrat edieset de nature a constituer ce lien

indispensable entre les stratégies déclarées ebjestifs assignés a la GRH.

3.2.4. L’absence de schéma pluriannuel d’emplois pénaliaeéalisation des politiques
des établissements

En prolongement des observations faites dans tzgehte partie, la mission a constaté toute
la difficulté de mise en ceuvre a laquelle les égmiige directions sont confrontées quand il
faut décliner le contrat lors de phases plus omématlles comme les campagnes de
recrutement.

Dans toutes les universités échantillonnées, ilqnarune déclinaison du projet ou du contrat
d’établissement en « une feuille de route » en ématde GRH, ou en «une cartographie
cible » en particulier pour définir les moyens emtes de ressources humaines a mobiliser. Il
est quand méme paradoxal que, dans des organsatniversitaires dont les fonctions « de
service » sont essentiellement conditionnées a m®mEssources humaines et tout
particulierement a celles et ceux qui en assuremtaktivités principales, les enseignants-
chercheurs, l'articulation de la GRH avec la stygtéle I'organisation soit si peu explicitée
ou formalisée, voire absente.
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On élabore des schémas directeurs des systemégsrii@iion ou immobilier mais rien de
semblable dans le domaine de la GRH. Un tel trgpainettrait de soutenir le développement
de l'université, qui s’appuierait par exemple sarplan pluriannuel des recrutements discuté,
arbitré et fixant des objectifs-cibles. Une prognaation sans douter&visiter chaque année
lors des débats d'orientations budgétaires et @espagnes d’emploi associées mais qui
permettrait de s’assurer en permanence de l'alignérmstratégique de la politique de GRH
avec celle de l'université.

3.3. Des stratégies de recrutement souvent réduites apwlitiques
d’emploi mais qui, malgré de nombreux obstacles, affirment aprées
le passage aux RCE

3.3.1. Le pilotage des politiques d’emploi apres le passagx RCE : un fort contraste
entre les universités

Les politiques de recrutement des universitésagkitsent essentiellement par leurs politiques
d’emploi. Malgré les limites décrites dans les pdants chapitres qui constituent de lourds
handicaps pour élaborer et soutenir une politigieengloi d'établissement, la mission a
constaté que le passage aux RCE a offert de réwlleselles marges et que, sous l'impulsion
d’équipes de direction trés volontaristes, cerwimgiversités s'en sont saisies pour conduire
de vraies politiques d’emploi.

C'est le cas a l'université Paris Descartes : taktdu bilan du contrat quadriennal
(2006-2009) sur la gestion et le recrutement degignants-chercheurs est assez significatif
du changement :

« Des 2007, lors de la campagne de recrutement d’enseignants-chercheurs, une
véritable politique de recrutement de I'Université a été formalisée avec pour
objectif 'amélioration de la productivité scientifique de l'université dans le cadre
des priorités du contrat quadriennal de recherche. Une commission « emplois »
réunissant le président, les vice-présidents, le secrétaire général et la division des
ressources humaines a été mise en place pour examiner les demandes des UFR ;
celles qui sont apparues insuffisamment étayées n'ont pas été retenues [...] ».

La mission peut également citer le président daiversité Lille 2 qui considere que le
passage aux RCE, (et le transfert de la massead@)aa été un facteur fort de centralisation
du pilotage et de la gestion de la fonction RH,ilga’ été un élément déterminant pour
dépasser la culture traditionnellement facultagd’'uhiversité.

Dans une période d’augmentation des effectifs et de pénurie des ressources en
personnels (Lille 2 aurait un déficit de 446 emplois dont environ 221 d’enseignants-
chercheurs, par rapport au modéle Sympa, ce qui ferait d’elle I'université la plus
sous-dotée du territoire métropolitain, selon le président), la régle est qu’aucune
structure n’est plus propriétaire de ses emplois. Le président affiche ses priorités
politiques : rééquilibrer les créations et suppressions de postes, en fonction des
besoins en formation avec une prime a I'innovation pédagogique.
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Autre exemple, celui de l'université Paris 3 SommriNouvelle avec un pilotage fort de la
politique d’emploi par la présidente :
Le pilotage s’appuie sur un dispositif de consultation examiné et voté par le conseil
d’administration qui a permis d’instaurer un dialogue interne plus transparent et
mieux accepté par les différentes composantes. A noter que le renouvellement du
dialogue a été rendu possible par la restructuration en profondeur entreprise par

I'actuelle présidente et la diminution drastique du nombre des composantes qui a
déplacé le centre de gravité de l'université.

Ce dialogue est construit sur des objectifs politiques affichés dans le contrat et des
orientations adoptées annuellement par le CA (par exemples, nécessité de
préserver des secteurs qui font la spécificité de I'université (langues rares : persan,
iranien...), rééquilibrer les composantes les moins encadrées, soutenir les UR en
voie de réorganisation...) ; sur une lettre de cadrage budgétaire trés précise de la
présidente, qui expose les orientations de l'université, tant pédagogiques que
scientifiques, les chantiers prioritaires, les regles a respecter ; sur des indicateurs
partagés pédagogiques et de recherche, communiqués aux différentes instances ;
sur des régles communes comme celle pour lutter contre I'endogamie.

Inversement, la mission a rencontré des universitéde cadrage demeure limité et les
arbitrages souvent circonstanciels.

3.3.2. Une stricte vision annuelle qui laisse peu de masgmur les équipes de direction

La gestion prévisionnelle des effectifs d’enseidsainercheurs se développe, méme s'il
s’agit d’'une gestion complexe. Mais si elle esttrisie pour I'année n+1, elle est encore
balbutiante sur une période plus longue. Néanmamreme on le constatera dans ce rapport,
les universités disposent de plus en plus d’oélidorés mais insuffisamment exploités. A

l'inverse, elles s’enferment dans un niveau deidétpui relevent plus d’'une gestion des

personnes, multipliant alors les difficultés vdiee blocages.

Sans schéma pluriannuel, les politiques d’emploit soenées dans le cadre de campagnes
annuelles successives qui restreignent les matgesferment les équipes de direction dans
les contraintes d’'une négociation de trés courhéer_'ancrage avec le projet ou le contrat
devient ténu ce qui peut laisser I'impression dioanque de cohérence, de constance ne
permettant pas de donner le cap et le sens, pountapices a la mobilisation d'une
communauté. Leur réalisation fait rarement I'olojeine évaluation ou d’un rappel chiffré des
recrutements des années précédénteSeules quelques opérations (par exemple de
promotions internes de MCF en PR) peuvent s’opguerplusieurs années constituant des
points de cohérence entre deux campagnes.

3.3.3. Le dialogue de gestion et I'allocation des moyensceédits et en emplois sont
encore fractionnés

La majeure partie des universités rencontrées wé des temps de dialogue budgétaire,
finalisés ou non par un contrat d'objectifs et deyens. Ainsi, des conférences budgétaires
sont instituées avec les composantes mais, quaratdblématiques d’emploi sont abordées,

2 Phénoméne accentué, selon beaucoup des prési@entmtrés, par la substitution, aux commissions de
spécialistes, des comités de sélectiongigfirg.
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elles ne le sont a ce jour que sous un angle g¢igckes moyens disponibles (fiabilisation des
données et d’'indicateurs partagés). Ces démarcmsbien outillées mais semblent encore
dans une phase expérimentale et sont déconneai§e®ockssus décisionnel institué par la
campagne d’emploi. Les observations faites parision rejoignent les constats du rapport
d’avril 2012 de I'lIGAENR sur I'étude des mécanisngiernes d’allocations des moyens en
crédits et en emplois dans les universitéd e dialogue de gestion est alors scindé en trois
étapes aux thématiques distinctes et aux calergdseuvent différenciés : le dialogue portant
sur I'élaboration budgétaire [...] le dialogue rel&taux charges d’enseignement et aux
besoins en heures complémentaires [...] le dialoglegif aux emplois [...p.

Cette juxtaposition prive les établissements dessipdités offertes par un temps unique de
dialogue sur la totalité des ressources. Un diaogui stipule une vision « macro » et
exhaustive et qui offrirait de nouveaux leviers ooenune meilleure définition et priorisation
des moyens a mobiliser, sur la base de nouvellegavaécelées au travers d’'un diagnostic
sur la répartition des moyens entre les composantestre les grands champs disciplinaires
ou encore entre les activités de recherche etrdeatmn.

Dans le cadre de cette vision globale des moyemsyre a construire, les établissements
pourraient également définir de véritables stra®gi’emplois scientifiques en collaboration
et en complémentarité avec d’autres partenairespmpamencer par les EPST mais aussi
d’autres universités ou établissements d’enseignesgpérieur et de recherche définissant
ainsi une veritable politique d’'une communautégsar

3.3.4. La prégnance d’une culture de reconduction des eniplqui privilégie les
structures aux orientations stratégiques

La culture de la reconduction des dotations denkEanantérieure est encore prégnante dans
plusieurs établissements de I'échantillon choisilpanission. Les causes en sont multiples :
le fruit de I'histoire de I'établissement, parfarg€lée a celle des disciplines ; comme détaillé
dans les chapitres précédents, la faiblesse datmiatégique qui peine a concilier les enjeux
d’encadrement pédagogique et les enjeux de reahemmn encore des modalités du dialogue
interne et une gouvernance universitaire complaxeoffrent un grand pouvoir, dans les
différentes instances, aux enseignants chargéeptésenter les diverses composantes ou
disciplines, dont la préoccupation premiere es togiguement, au moins la protection, au
mieux le développement de celles-ci. Il en résd#s arbitrages difficiles a réaliser, fondés
sur des rapports de forces politiques, plus quealssrcriteres objectivés dans les choix des
emplois mis au recrutement. Alors, les orientatisinatégiques de I'établissement laissent la
place a des logiques facultaires et/ou disciplegir

C’est le cas de cette université qui constate ales d’encadrement en matiére de formation
(potentiel net enseignant rapporté aux effectifs éidiants) tres contrastés avec des taux
variant de 3,2 a 98,8 et ou méme en neutralisantdéeix valeurs extrémes, les variations
demeurent fortes entre les composantes (4,5 <srati@0). Une université inscrit dans son
contrat un objectif «’optimisation de sa gestion des RHem s’appuyant sur un schéma
directeur pluriannuel des emplois fondé sur la reis@déquation de ressources et de besoins.
Mais c’est la méme université qui, face a une dmg de composantes, n’est pas en mesure
de soutenir une politique d’emploi volontariste ddampleur visant par exemple a des
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rééquilibrages (un seul redéploiement en cing anfaveur de la composante disposant d’'un
ratio de 4,5 et ce, malgré une augmentation deeffestifs sur la méme période de plus
de 600 étudiants, soit + 5 %).

3.3.5. Des tensions pour la préservation des emplois guitfpasser au second plan les
enjeux qualitatifs d’une politique de recrutement des progres réalisés

La maitrise des politiques d’emploi, si elle congiun enjeu essentiel pour les équipes de
direction, ne doit pas pour autant occulter d’'augajeux du recrutement, d’ordre qualitatif,
tout aussi fondamentaux pour la réussite des gtestées établissements.

Les universités dans leur grande majorité, depais RU et les modifications du décret
n° 84-431 du 6 juin 1984 instituant les comitéssééection, se sont saisies des questions
concernant le processus de recrutement (défindiomprofil, des modalités de composition
des comités de sélection, etc.). Des progrés deasibnt constatables.

Il faut bien sOr relativiser ce constat en fonctides établissements car il est souvent a
corréler avec la capacité de ceux-ci a maitriseaareant leurs emplois. Des marges de progres
existent encore, comme on le verra dans I'analysgrdcessus de recrutement, en particulier
pour s’assurer des compétences pédagogiques et’imdplichtion dans la vie de
I'établissement des candidats.

Les équipes de direction des universités, des ceampes et des laboratoires doivent
poursuivre le travail de réflexion et d’amélioratides procédures de recrutement en parallele
de leur souci légitime d’optimisation de leurs mugyeen emploi. C’est impératif car les
enjeux sont aussi des enjeux d'attractivité et d'ecrutement extérieur préférentiel quand
I'organisation vise I'excellence en recherche ettsEgalement des enjeux d’investissement
des enseignants-chercheurs en formation et en &iration (gestion de filiere de formation,
d’équipe pédagogique, etc.) en regard de ses mgsstode son développement.

Sur ces questions, il est intéressant de noterepieéflexions se développent : la mise en
place du référentiel d’équivalence horaire en gatéois I'occasion mais aussi les problemes
d’attractivité rencontrés par les universités demsgaines disciplines. On voit apparaitre des
approches plus individualisées des enseignantstobars s’éloignant de I'entrée unique
statutaire. Le développement d’'une GRH plus qual@adevrait permettre d’affiner le lien
entre le recrutement et bien sir les besoins dgdiosation, mais aussi de considérer lgue
temps du recrutememtst extrémement dépendant des situations et tegest des individus
selon le stade de leur carriere ou selear générationcomme la derniére étude de la
FNEGE? le décrit et quee tempwa se poursuivre a I'arrivée de la personne réerut

Les démarches qualité conduites par certaines rsii®e ou inscrites comme objectifs
opérationnels dans les contrats, pourraient coestilles leviers propices a questionner et a
modifier ces processus de recrutement.

* Etude de la FNEGE (Fondation Nationale pour I'Hgisement de la Gestion des Entreprises) « Les
institutions d’enseignement supérieur de gestiatedeur corps professoral ».
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3.4. Le danger de politiques d’établissement et de rectement
déconnectées d’une vision économique globale

La mission intervient dans une premiére phase d&gtion de mise en ceuvre de la loi

LRU et des RCE et dans un contexte de tensionsébaidgs accrues ; un contexte qui va
obliger & introduire plus encore une vision écorpraiet a la corréler avec la stratégie et sa
déclinaison dans le domaine RH.

Cette vision économique ne peut étre réduite pagsositions de gels d’emplois. Méme si la
mission a pu constater que pour certaines uniestdiés décisions difficiles de gels d’emploi,
outre I'effet financier immédiat obtenu, ont maraurévirage dans les processus décisionnels.
On peut citer un président d’'une université, dansituation financiere déficitaire a pour
conséguence une mesure de gels sur deux annéesvihigiaine de postes d’enseignants. |l
indique «qu’il y a un avant et un apres crise gue « si les choix étaient essentiellement
guidés par I'excellence de la recherche, désornesstaux d’encadrement des composantes
et formations constituent les priorités affichéestsencore sur les emplois demeurant vacants
deux ans, 4e temps nécessaire pour apprécier le besoin,debésoin.

Néanmoins, si la gestion des ressources humainpsutaester a I'écart d'une recherche de
performance, tout particulierement depuis que dem®tablissements, la masse salariale est
devenue le premier poste de charges, cela dosicsiite dans un schéma économique global.
Les établissements doivent établir un diagnostie (@artographie) de I'équilibre économique
de leurs activités de formation et de recherchemment sont réparties leurs charges et
ressources (humaines, financieres, patrimoniales)nypris celles de leurs partenaires comme
les EPST ? Certes ce travail de répartition, plusnmins fin pouvant mixer des approches
structurelles et fonctionnelles, est complexe erdoa réaliser. Mais il doit permettre de
mieux objectiver les décisions (en particulier &8 emplois), de déceler et partager de
nouvelles marges et d’orienter les stratégies ®iplditiques de recrutement en scénarisant
ensuite les impacts économiques. Par ailleurylige a sortir d’'une vision annuelle et peut
offrir des programmations de moyen terme facilitané soutenabilité budgétaire mais aussi
politique.

3.5. Lalente appropriation des nouvelles logiques de gi&on ouvertes par
le passage aux RCE

Dans la majorité des universités rencontrées paridaion, si une réflexion a été engageée sur
les codts salariaux des emplois, nhotamment a kufases départs, essentiellement en retraite,
d’enseignants-chercheurs, aucune n’a ce jour stéuhrattre en place un dialogue de gestion
avec les composantes qui, plutdét que sur une diszugxprimée uniguement en termes de
postes, reposerait sur une approche en potentiedatletement. Pour autant, a la question de
savoir s'il serait envisageable a terme de propgserexemple, a une composante confrontée
a un probleme de potentiel de remplacer, a colstaaty un poste de professeur de classe
exceptionnelle par deux postes, 'un de PRAG etitieaa d'IGR, pratiquement tous les
présidents ont répondu par I'affirmative.
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Confrontées a des tensions budgétaires, mais égatgrarfois a un GVT solde qui permettra
de dégager des marges de manceuvre importantest probable que d’ici quelques années
une logique de gestion des emplois en codt salatialposera naturellement dans les
universités. Mais le passage aux RCE était tropntéau moment ou la mission a rencontré
les présidents d’'université, pour que cette évaytiqui heurte des habitudes acquises de
longue date lorsque la gestion des emplois uniaémrss était essentiellement le fait de I'Etat,
soit déja observable.

4. Une grande diversité dans les modes d’organisaticet dans les
processus

4.1. Des processus tres diversifiés selon les établisssns

Les processus de recrutement des enseignants-ebesch’inscrivent dans un cadre tres
différencié selon les établissements, en fonctienladir histoire, de leurs caractéristiques
disciplinaires, de leur taille ou encore de leuplamtation sur le territoire, mais aussi du fait
des choix effectués sur les quatre actions cotigggidu processus :

— [I'élaboration d’une politique d’empilois,

— la mise en place d'un dialogue de gestion avecdesposantes sur les ressources
humaines,

— I'identification des besoins de recrutement efficdfage des profils de postes,

— l'organisation des campagnes de recrutement.

Les précédents développements ont permis de mamieeries deux premiers leviers sont
diversement déclinés et utilisés selon les étatients (cf. chapitre 3.3) ; en revanche, sur
les deux suivants, se dégagent quelques oriersat@mmmunes.

4.1.1. L'organisation des campagnes de recrutement a étilifiée a la marge depuis la
mise en ceuvre de la loi LRU

Il est intéressant tout d’abord de noter que, danglupart des universités, les campagnes
annuelles de recrutement se déroulent le plus sbweton unschéma tres classiqugui a
peu évolué depuis la loi LRU.

*» Un schéma d’ensemble qui a peu évolué

Encore organisées a la rentrée universitaire, ngpitedes calendriers de gestion déja en place
avant le passage aux RCE, les campagnes de reeniteldbutent ave& une lettre de
cadrage »,distincte de celle de préparation du budget, danformulation souvent trés
générale ne permet pas de déterminer avec prédesombjectifs de I'établissement, comme
par exemple les modalités de répartition des emplacants. Il s’agit plus d’'une lettre de

** Ainsi le président d’une université dont le reeraent moyen annuel est de 200 & 230 agents, S parti
moitié entre enseignants-chercheurs et BIATSS et BoGVT solde va devenir négatif d’ici deux ansiée
clairement indiqué que cette évolution de la GRHparaissait inévitable.
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lancement de la campagne ; il y est fait appelawgilance sur la consommation d’emplois
et de masse salarialelle invite a desrecrutements répondant le mieux possible aux axes
stratégiques de I'établissemesitt permettantle développer, plus encore, I'excellence de la
formation et de la recherche # s’agit essentiellement de fixer le calende¢les modalités

de remontées des demandes des composantes.

Le recensement des besoins ainsi obtenu est ersuit®is aux étapes suivantes de la
campagne : un examen des demandes et les prembérages par I'équipe présidentielle,
une concertation en bureau élargi avec les directi@icomposantes (et parfois des directeurs
de laboratoires) et une présentation dans les€iffés instances consultatives.

= Une absence de formalisation des objectifs politiggs qui perdure

Dans de nombreuses universités, on constate queprlasipes généraux en matiere
d’utilisation, de répartition, de rendement des kemspsont souvent évoqués dans les débats
au sein des instances mais que les circulairesmggeadressées aux composantes au moment
du lancement des campagnes d’emplois, les fornmaliseement en un corpus cohérent et
portent prioritairement sur les procédures et ledatités administratives de remontée des
demandes des composantes. Il est encore rareweitrdans ces documents les axes majeurs
censés constituer une politique d’emplois :

— l'identification et la priorisation des besoins pasmposante / par structure de
recherche / par discipline,

— les critéres d’arbitrage entre masse salarialepl@pentre titulaires / contractuels,
EC / BIATSS,

— la promotion des recrutements externes et la ltraitade I'endogamie, avec ou
non introduction de seuils limitatifs,

— la possibilité de recruter ou non des enseignaigactuels et sur quels critéres,

— plus rare encore, I'existence d’'une feuille de eotwmportant un calendrier et une
cartographie-cible a 3-5 ans, appuyée sur les sixaggiques de I'établissement
figurant dans son projet ou son contrat, récapitukes besoins d’emplois a court
et moyen terme, en fonction des évolutions prélasible I'activité et des effectifs
attendus.

4.1.2. Un affichage des priorités en matiere de profils geste et d’utilisation des emplois
qui privilégie encore majoritairement le critére cherche

Dans le cadre des campagnes d’emplois, pedils de postesont en théorie élaborés

conjointement par les UFR et par les laboratoikesc de souci de concilier les besoins de la
recherche et de I'enseignement et selon des méslgjiti varient selon les établissements. Les
arbitrages éventuels en cas de désaccord au sgile domposante ou entre composantes
relevent le plus souvent du conseil scientifigue,JEVU n’étant pas systématiquement
associé au titre des besoins de formation, ce’'quepkut regretter. A cet égard, la mise en
place des conseils académiques devrait permetirdradiuire dans les débats sur les
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campagnes d’emplois, une mise en perspective digsedites activités de I'établissement,
gu’elles relevent de la recherche ou de la formatio

Cette question de la juste articulation entre leaxdactivités se pose d’autant plus que
'évolution de l'organisation interne des établiesmts a conduit & un regroupement
progressif de la gestion des activités de rechesuhesein de péles fonctionnels ou de
structures fédératives, qui sont de fait placées o périmeétre traditionnel des UFR.

Selon les établissements, I'affichage de ces pé®est plus ou moins clairement explicite et
assume. Si des précisions sont souvent donnédsssaresures a mettre en ceuvre pouvant
découler d’'une priorité accordée a la recherchejision a pu constater que dans la grande
majorité des universités visitées, il n'en étas da méme pour la formation.

Ainsi, le projet d'établissement 2012-2016 de l'université de Franche-Comté

rappelle que la priorité de I'établissement est la recherche : « chaque décision doit

étre prise a l'aune de cette volonté,...ce qui implique de redonner du temps aux

chercheurs ». Le volet formation figure en 2°™ rang, méme si le lien formation-

recherche est réaffirmé. Il rappelle la place des ressources humaines « résolument
orientée recherche et de soutien aux chercheurs enseignants. »

Des mesures visant a adapter en conséquence les activités et I'organisation du
service des enseignants sont listées :

—la limitation des heures complémentaires, en particulier pour les
non-produisants ; une limitation a 100 heures étant déja appliquée pour les
enseignants-chercheurs,

—'accompagnement renforcé des enseignants-chercheurs non-produisants pour
leur permettre un retour au laboratoire par une dotation spécifique au laboratoire,

— l'allegement du nombre d’heures statutaires pour les nouveaux MCF recrutés,

—le renforcement de I'appui des personnels BIATSS dans les laboratoires, pour
décharger les enseignants-chercheurs des taches administratives et techniques et
développer le transfert,

—I'appui a la politique scientifique et documentaire.

Source : Projet d’établissement 2012-2016

On pouvait espérer que I'élaboration et la misplane récente des référentiels d’équivalence
horaire des enseignants-chercheurs dans les utégerguraient permis de rééquilibrer
I'affichage des priorités de recrutement dans tedrats en faveur de l'activité de formation,
ce qui n’est pas encore le cas.

Plus équilibrée, la politique de recrutement desegmants-chercheursl’aniversité d’Aix-
Marseille (AMU),née en janvier 2012 de la fusion des trois unité&sgi’Aix-Marseille 1, 2

et 3, a été définie clairement en faveur du sowiémrecherche (une politique « spécifique et
prévisionnelle »), tout en jugeant essentiel dagine en compte dans le déroulement de leur
carriere et la reconnaissance des enseignantsheluescqui se consacrent prioritairement a
'enseignement ; I'objectif est que le collectifed'seignants et d’enseignants-chercheurs que
représente une composante assure I'ensemble deismsisiévolues a 'université.
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Extrait du programme du président :Ure politique de recrutement des enseignants-
chercheurs pour un recrutement a haute valeur @eupour la recherche sera mise en
place» :

Il s’agit de définir un nombre de postes disponibles dans l'université a sanctuariser

pour un recrutement sur une période quinquennale a partir de besoins identifiés

par les unités de recherche, les pdles et les composantes. Les recrutements

devront faire appel a une procédure de type « search committee » et devront

bénéficier d'un label chaire de recherche universitaire permettant d'étre

accompagné par un environnement attractif en personnels et en moyens financiers
d’installation.

De la méme maniére, une politique prévisionnelle des emplois concernera les
personnels BIATSS affectés a la recherche notamment pour soutenir les grandes
plateformes de recherche. Cette politique pluriannuelle devra étre menée en étroite
coopération avec les organismes de recherche partenaires.

L'organisation permettra aux enseignants-chercheurs de se consacrer a leur coeur
de mission, formation et recherche. S’agissant de la recherche, il conviendra de
permettre notamment aux MCF nouvellement recrutés de consacrer plus de temps
a la recherche sans étre contraints par les 192 heures annuelles équivalent TD
d’enseignement en permettant des décharges de service pour les trois premiéres
années.

Aix-Marseille Université doit permettre aux enseignants-chercheurs d'avoir, en
fonction de leur projet de carriere, de leurs compétences, de leurs besoins et de
ceux exprimés par leur communauté disciplinaire, I'opportunité d’organiser leur
activité d'enseignement, d'une part, et de recherche, d’autre part, sur une période
pluriannuelle.

Les constats opérés dans les établissements dwa@ton confirment cette prédominance

globale du facteur recherche qui s’exprime a tmV@rdéfinition des profils de postes, mais
qui traduisent plus largement le poids qui lui astordé dans I'évolution de carriere des
futurs enseignants-chercheurs recrutés. Les ersm#ggohercheurs en France, malgré une
réelle diversification de leurs activités, sontjtaums largement dépendants pour leur carriere
de l'évaluation de leur activité de recherche. Lassion I'a montré au moment de la

gualification ; elle le constate également au madndereur recrutement par I'établissenient

Méme si les analyses menées dans les universitéa soise en ceuvre dreférentiel
d’activités & partir de 2010 ont nettement mis en exergueldaepcroissante des taches
d’animation scientifique, administrative et pédagag dans les activités des enseignants-
chercheurs, au « détriment » de leurs missiongivadelles, 'enseignement et la recherche,
ce constat n'a pas jusqu’a ce jour entrainé deémuesces visibles sur un nouvel équilibre
entre formation et recherche dans I'appréhensiolietd¢rée dans la carriere d’enseignant-
chercheur.

Si I'on considére par exemple les tentatives r@epbour attirer et faciliter I'intégration de
jeunes maitres de conférences (décharges partéigseignement d’'1/3 de service la

% La mission a pu constater dans plusieurs des isiigs de I'échantillon qu'il existait des tensicastre les
enseignants-chercheurs quand était évoquée laimuedti poids respectif de I'enseignement et de la
recherche. Le responsable d'une UFR a notammerdgttéde poids trop important accordé a la rechetals
du recrutement en raison de la composition des comités de sélestio
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premiere année, prise en compte des activitésothenehe antérieures en tant que contractuel,
soutien logistique ou financier sur projets sciiguies, revalorisation en termes de carriéres),

il est clair que I'on se situe toujours dans la méogique consistant a permettre de soutenir

en priorité les jeunes chercheurs, leur activigndeignement devant de ce fait étre allégée et
servant de variable d’ajustement.

4.1.3. L'identification des besoins de recrutement restes liée a la structuration de
I'établissement et a I'organisation du dialogue &rhe avec les composantes

Les procédures internes de remontée et d’analysbed®ins de recrutemesbnt la encore
tres diversifiées et semblent se caractériser pax dacteurs principaux: la structure de
I'établissement et la maniére dont s’organisentdéstions entre le centre et les composantes,
d’'une part, le portage politique par I'équipe dediion d’objectifs stratégiques en matiere de
RH, d’autre part.

Si I'on tient compte de cette double approche, dscixémas semblent se dégager : I'un
s’appuyant sur une répartition équilibrée des cdemmes entre le centre et les composantes,
l'autre relevant davantage d'une démarche descémdsur la base des orientations dégagées
par la présidence.

Ainsi, l'université Paris 3 Sorbonne Nouvelle constitué un systéme innovant et trés
structuré :

Elle a installé des commissions d’instruction des besoins en emplois a 3 niveaux :
dans un premier temps, des commissions des postes ont été mises en place au
sein des composantes, dans chaque département, afin d’associer étroitement les
membres des conseils de département avec les responsables de laboratoires ; ces
commissions expriment des demandes de poste de chaque département et les
classent.

Dans un second temps, des commissions de postes au niveau des UFR cette fois,
examinent et classent toutes les demandes émanant des départements. Puis, le
conseil de la composante sur la base des propositions instruites précédemment,
établit un classement unique qu’il transmet a la commission des emplois de
l'université.

A l'université d’Auvergnela remontée des demandes s'inscrit clairemens tiarcadre de
chaque composante, voire de chaque discipline :

Le président le justifie par la situation déficitaire en emplois de I'établissement qui
rend difficiles des redéploiements globaux au niveau de I'université, mais aussi par
sa tradition facultaire encore fortement ancrée ainsi que la présence en nombre
d’emplois hospitalo-universitaires hors du champ de redéploiements éventuels.

L'université de Paris-Ouest-Nanterre-La Défenseggalement retenu une approche tres
construite du mode de remontée des besoins desosamtes :

Elle a mis en place des comités consultatifs de postes (CCP) qui examinent en
amont le profilage des postes en fonction des synthéses d’indicateurs établies par
le service de pilotage (potentiel / charges/flux d'étudiants / colt des maquettes).
Chaque composante recoit une double enveloppe répartissant ses emplois
vacants entre « I'enveloppe UFR » et « I'enveloppe BQE », les CCP procédant
pour chacune d’elles au classement prioritaire des postes. Une commission mixte
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CE / CS / CEVU examine lI'ensemble des propositions avec les directeurs de
composantes avant la réunion du CA en formation restreinte qui arrétera la liste
définitive des postes mis au concours et de leur profil.

Dans cette phase de consultation interne, lessadgilpilotage dont disposent les universités
pour étayer leurs demandes d’emplois reposentdiiesur les applications de gestion RH de
leur systeme d’information, mais aussi sur la déales €léments fournis par les cellules de
pilotage : suivi de la consommation de la massaris#, des emplois, projections infra et

pluriannuelles, répartition des emplois par natpee, niveau, par composante d’affectation,
par section du CNU, projections fines sur les dispam retraite, etc.

Ces données se retrouvent aussi en principe daethgdes sociauXBS), dont la mission a pu
constater tout a la fois la grande qualité dansatebreux cas mais aussi la sous-utilisation
par les équipes de direction de ce qui devraittpatiétre un outil majeur de GRH. D’une
fagcon générale, I'analyse du contenu des BS eruceancerne les enseignants-chercheurs
montre, une fois de plus, un bilan tres contrasiértains se contentent de regrouper des
données présentées de facon purement factuelesetiptive, sans commentaires ni analyses,
sans indicateurs ni ratios ; d’autres au contralgpassent la photographie de I'existant, en
introduisant des analyses prospectives sur latateides emplois par exemple, qui servent de
point d’appui aux décideurs.

Globalement, les données qui y figurent sont failglet comparatives dans des secteurs
sensibles comme lindemnitaire par exemple, cestgiméesidents d’universités refusant
explicitement sa mise en ligne sur leur site, asbés uniquement sur l'intranet. De plus,
elles ne comportent presque jamais une analysariqisé qui seule permettrait de mesurer les
évolutions sur une période significative.

Parmi les éléments essentiels a la définition é& anise en ceuvre d’une politique de
recrutement, il y a enfin la connaissance fine oieiptiel offert par les emplois disponibles et
leur rendement, ce qui suppose de connaitre laenatua réalité de I'occupation des emplois,
d’anticiper les évolutions infra et pluriannuellesais également de maitriser la réalité du
service assureé par les enseignants-chercheurs.

L’'université de Nantepar exemple, a fourni a la mission des informationéressantes :

Données du potentiel brut et net pour chaque composante avec des précisions sur
la « dégradation » potentielle de ce potentiel du fait des décharges, délégations,
vacances, décharges des jeunes MCF, des PRAG, chaque composante ou chaque
direction administrative pouvant disposer de I'ensemble de ces données.

Toutefois, les taux d’encadrement déclinés au fitupar discipline ou structure sur la base

du potentiel enseignant net, tenant compte de Wjpation réelle des postes, eu égard a la
charge d’enseignement, n'apparaissent pas encdagde systématique dans les projections
des établissements.

4.1.4. L’utilisation des COM comme outil d’identificationnterne des besoins d’emplois

De nombreuses universités ont mis en placecdatats d’objectifs et de moyens (COyl)
sont revus chaque année et qui se déclinent entdewps : sur les emplois d’abord, puis sur
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les moyens financiers. En amont du dialogue daageétn avril), chaque composante recoit

une fiche de caractérisation avec les principaleendes la concernant ainsi que des
indicateurs de gestion, le budget étant consolikt da masse salariale correspondante ;
toutefois, elle n'a pas connaissance des donnéeautees composantes, la vision globale et
comparative de 'ensemble des indicateurs et taklela bord étant réservée a la seule équipe
de direction.

Il est intéressant de noter que les COM ne sontqasétablis selon un schéma uniforme et
gu’ils peuvent au contraire refléter les spécifisitle chaque composante.

Le plus souvent, dans les universités auditéegjushaomposante, au terme d’un dialogue
interne mené avec les responsables de formatiole édboratoires, exprime ses besoins au
cours d’'une période d’échanges avec le présidena djgu en juin, les arbitrages définitifs
étant décidés a l'issue d’'un séminaire de I'équipairection élargie aux vice-présidents et
directeurs de composantes sur le theme de la gouves, avant leur examen par le CA
etle CT.

L’ensemble du processus est de l'avis général pégu, les interlocuteurs de la mission le
gualifiant de ¢ertinent et de nature a responsabiliser davantagecomposantes en matiére
d’allocation des emplois. Il est en effet demandé a chague composantaridaser ses
besoins sur deux a trois ans, notamment en fonct®ma cartographie de libération des
emplois sur la période pour cause de départ esmiteetr

D’autres établissements ont développé une procatlureéme ordre mais moins aboutie, la
différence essentielle portant sur le choix assuteéne pas donner aux composantes
d’'informations sur leur dotation en colt complebjrg de limiter ces informations a des
données calculées en colt salarial moyen, indépeméat du type d’emploi vacant qu’il soit
a pourvoir ou a redéployer.

Au-dela de la traduction dans les COM des arbiga®blis entre la présidence et la
composante sur ses besoins d’emplois, il convientaghpeler que I'existence ou non d’un
BQE (bonus qualité emploi) appliqué a la méthodeé&partition des emplois vacants entre
les composantes, peut permettre de dépasser laaquds strict redéploiement des emplois
vacants en élargissant le périmetre a un pourcenfagriable) d’emplois remis au pot
commun, pris sur le total des emplois susceptidiietse libérés sur une année.

A titre d’exemple, la procédure retenue en 2010 par l'université Paris 10, placée
sous le signe de la transparence, prévoyait dans une lettre de cadrage émanant de
la présidence, que « tout poste vacant dans une composante ou susceptible de le
devenir n’a plus ni profil ni intitulé, son support d’emploi revenant a 'université. Le
CA en formation restreinte arréte le nombre maximum d’emplois pouvant étre
offerts au recrutement sans obligation de les pourvoir tous. 70 % de ses emplois
rendus disponibles sont acquis a la composante qui en détermine le mode
d’occupation et le profil ; 30 % de ces emplois sont versés a I'enveloppe BQE,
mais la composante définit préalablement leur profil qui sera le cas échéant a
nouveau débattu en CA s'ils sont attribués a une autre composante ».
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Il est intéressant de noter que seules de tellgipes sont de nature a entrainer de véritables
redéploiements qui ne soient pas seulement de esnghlangements de sections de CNU au
sein d’'une méme composante, mais bien des réémgjéib internes entre les composantes.

4.1.5. L'organisation des campagnes de recrutement conrtis évolutions positives qu'il
faut souligner

L’analyse des processus mis en ceuvre au momertaegagnes de recrutement dans les
établissements audités fait apparaitre des évokitiéelles, méme s'il est encore difficile d’en
analyser la portée.

» Des directives explicites de la présidence qui conemcent a se diffuser

La mission a pu constater, il s’agit la d’'une tammarelativement récente, que la politique en
matiére de créations ou de renouvellement d’emplese plus fréquemment sur des
consignes et éléments de cadrage précis formulésépdt auprés des directeurs de
composantes et de laboratoires.

Courrier du président de l'université Paris Des=at0 juin 2011 :

« Sont redéployables tous les postes dont le titulaire précédent n’exercait pas
d’activité de recherche dans un laboratoire de l'université P5. Le poste peut étre
redéployé au bénéfice des composantes ou disciplines les plus sous-encadrées
pédagogiquement, dans un souci de rééquilibrage MCF / PR, et au bénéfice des
axes de recherche prioritaires de I'université. La composante y compris I'lUT, peut
demander le maintien du poste vacant, soit par un remplacement a l'identique, du
moment que celui-ci est diment motivé, soit par un remplacement avec
changement, en le justifiant par des priorités scientifiques. Les demandes de
création ne sont possibles que compensées par un redéploiement interne. »

De méme, l'université Paris 10, université a dominante SHS, plutét considérée
comme sous-dotée en emplois, actuellement en pleine croissance d’effectifs, a
affiché des priorités fortes en lien direct avec son projet de développement :
« continuer a fournir une offre de formation compléte, diversifiée, innovante et la
plus représentative possible en SHS, éviter la fermeture de filieres a faibles
effectifs en encourageant la transversalité avec d’autres formations, mieux prendre
en compte le critére de la recherche dans la répartition des ressources humaines,
rééquilibrer au sein des départements de formation les emplois de PR et de
MCF. »

= Une réflexion approfondie sur la mise en ceuvre d’'iicateurs de gestion partagés, comme
outil d’aide a la décision de recrutement

Les outils permettant aux établissements d’analfisement leurs besoins de recrutement
sont aujourd’hui connus et portent sur les facteurgants :

— la malitrise des déterminants de I'évolution de lasse salariale, des plafonds
d’emploi et de masse salariale et donc des mamgesasthceuvre infra annuelles et
pluriannuelles, notamment des arbitrages entre angil rémunération, entre
emplois d’EC et de BIATSS,
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— la connaissance et I'analyse de la cartographiechgdois qu’elle utilise, ainsi que
les éléments de calcul de MS correspondants,

— la connaissance des flux d’entrée et de sortie elanpar type d’emploi/ par
discipline / en fonction des ages moyens des departetraite,

— le calcul des taux dencadrement des fonctions m@ion et recherche
essentiellement mais aussi fonctions support diesgupar emplois et catégories
d’emploi, ainsi que les taux d’encadrement desctires (UFR, laboratoires,
services...),

— Jlanalyse du «rendement » des emplois en fonctanréférentiel d’activités
adopté par I'établissement,

— lidentification des besoins d’emplois prioritairés court et moyen terme en
fonction des axes stratégiques de [l'université ngtdion / recherche / autres
fonctions), de l'activité prévisible, du stock eesdflux attendus d’emplois la
définition de cartographies-cibles et du proceggus y parvenir,

— [I'élaboration d’'un plan pluriannuel prévisionnel @erutement par disciplines, par
type de recrutement (MCF, PR, PAST, PRAG ou PRGiatractuels, contrats
doctoraux, EC / BIATSS),

— l'existence d’'une GPEEC définie sur 'ensemble’dablissement / par secteur de
formation / par structure.

Il va de soi que tous ces éléments d’aide a lasaétiqui, en théorie, devraient étre réunis
préalablement au lancement des campagnes de raenitée sont rarement dans la pratique,
la mission ayant toutefois constaté I'affirmaticnree volonté des équipes présidentielles de
progresser dans ce domaine, de nombreux établiaser@ngant aujourd’hui a leur disposition
des cellules de pilotage, le plus souvent placées $autorité directe du président, qui
recueillent ou préparent les données, et établidssriableaux de bord destinés a outiller le
dialogue de gestion interne.

Malgré cette professionnalisation des serviceddd'au pilotage dans le domaine de la RH,
les premieres campagnes de recrutement ont mamgréume des difficultés a surmonter était

la capacité a mettre en commun avec I'ensemblecdegposantes les données de base
permettant de comparer leurs demandes au regadiaditeurs pertinents et reconnus comme
tels par tous les acteurs. Cette difficulté n'est pouvelle dans les universités, elle prend un

relief plus fort encore dans les établissemenisifings

Pour le président de la toute nouvelle université de Lorraine, la campagne
d’emplois lancée en septembre 2012 s’est inscrite dans un contexte non stabilisé
dans la mesure ou, faute d’indicateurs partagés par les composantes, il n'a pas été
possible de travailler sur la base de comparaisons pertinentes et, surtout, admises
par tous.

Pour la présidence, une des priorités est donc de mettre en place ces indicateurs
qui permettront de nourrir le dialogue de gestion dés 2013.

Pour y parvenir, la DRH a mis en place des outils spécifiques tels que POEMS, qui
permet de saisir 'ensemble des mouvements, de calculer I'écart a la prévision ou
encore de réaliser des simulations, HARPEGE, qui existait dans les quatre
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universités mais est désormais unique et, surtout, harmonisé, ou ARENANT, outil
de gestion des agents non titulaires.

» Le développement de techniques innovantes

La mission a néanmoins constaté que piegiques innovantes’étaient développées afin
notamment de fluidifier les procédures en démdissiat la transmission des dossiers de
candidatures :

Ainsi, l'université Paris Descartes a mis au point des 2008 une application

informatique qui permet désormais a tous les candidats d’envoyer I'ensemble des

pieces constitutives de leur dossier sous format électronique, avec le double

avantage d'une part, dalléger considérablement le travail des équipes

administratives (prés de 70 % de charge de travail en moins), et d’autre part, de

permettre une lecture partagée dudit dossier par 'ensemble des intervenants dans

la procédure. Par ailleurs, le candidat lui-méme a un acceés facilité a la constitution

de son dossier.

La question se pose tout naturellement d’'une gésétian d'une application de ce type au
bénéfice de tous les établissements, l'universitéepse du prototype n’ayant pas vocation a
la développer et a la maintenir pour le compte tiésuuniversités.

4.2. Des évolutions qui ne se traduisent pas encore pane adaptation des
modes d’organisation administrative

4.2.1. Un contexte organisationnel qui a paradoxalementupévolué dans le domaine
de la gestion des enseignants-chercheurs

Il est utile de se rappeler que les universitésjyta une période trés récente, pratiquaient une
gestion purement administrative des ressources ihesjaqu’il s’agisse des enseignants-
chercheurs ou des personnels administratifs etnigobs, fondée essentiellement sur
'application au niveau de I'établissement d’'unditigue nationale par corps, traitant des
individus et de leur carriere sans vision prospectdans une méconnaissance totale de la
dépense correspondante et de son évolution.

La LRU, en conférant au chef d’établissement laust@employeur des personnels qui y sont

affectés a clairement changé la donne en obligeaniniversités a placer la gestion de leurs
enseignants-chercheurs dans une véritable politigpué&sRH, au service de leur projet de

formation et de recherche, mais aussi a montrerdapacité opérationnelle a réagir face a la
demande croissante de formation ainsi qu’a la awecge nationale et internationale. C’est

dans ce contexte que se pose la question de 'amgds eévolutions réelles dans les pratiques
des universités et que doit s’apprécier le bpanvisoire des nouvelles capacités de gestion
des ressources humaines des universités, en piertides enseignants-chercheurs.

L’'absence d’enjeux directs pour les établissemantsur de cette gestion qui, jusqu’'a la
LRU, leur échappait presque totalement, expliquegeande partie I'absence d’évolution
significative de I'organisation de la fonction Riddiée aux enseignants-chercheurs, mise en
évidence dans les audits effectués par I'lGAENRramment du passage aux responsabilités
et compétences élargies.
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Méme si I'importance des politiques d’emplois etrderutement est aujourd’hui clairement
affrmée au moins dans ses principes dans de nasdéseuniversités, si des principes
directeurs ont été votés dans les instances, lieohd’étre prudent dans I'analyse des effets
concrets de ces déclarations de principe. En effatest pas rare de constater un décalage
entre les ambitions politiques affichées et la uchidn dans l'organisation administrative
mise en place.

Si I'on exclut la mise en ceuvre de compétenceg girdcédures nouvelles liées aux RCE au
travers du transfert de la masse salariale, laiomss constaté que le mode de gestion des
enseignants-chercheurs dans les universités a palathent peu évolué ces dernieres
années, y compris depuis la loi LRU : elle consameeffet un caractére bureaucratique et
juridigue qui ne lui permet pas encore d’étre untaBle instrument au service d’'une stratégie
politique.

* Le niveau organisationnehuquel la GRH est majoritairement placée est celuine
direction des ressources humaines, le responsdbte® @ la téte de la DRH étant
également souvent adjoint au directeur généralsdesces. Certains établissements ont
fait le choix de nommer un vice-président en chatge RH, ce choix pouvant refléter la
volonté d’'un portage politique fort de la fonctionais parfois aussi, le souhait de confier
de préférence a un pair plutét qu’a un personneimidtratif, la supervision d’'un secteur
sensible, en particulier lorsqu’il est question daseignants-chercheurs. Certains de ces
vice-présidents chargés des RH se sont égalemetinfier une « mission financiére »,
signe de la prise en compte progressive d'une rigiobale des RH, masse salariale
comprise.

e Si les audits pré-RCE menés par I'lGAENR tout comeeex menés ensuite sur les
fonctions support ont bien montré que les modergditisation de la fonction RH étaient
différents d’'un établissement a l'autre, il appaciirement aujourd’hui que le caractére
centraliséde la GRH a été conforté par le passage aux’RC& contraintes techniques
du contrdle et du suivi de la masse salariale stpilfonds d’emplois qui ne peuvent étre
traités qu’au niveau de I'entité « établissemeat non des éléments qui le composent, de
méme que la nécessité d’avoir une vision globake rdarges de manceuvre disponibles
expliguent en grande partie cette évolution. Laégglisation des cellules d’aide au
pilotage auprés des équipes de direction est ure Sigpplémentaire de cette évolution : la
capacité a recueillir et a organiser les donnéeproduire les indicateurs pertinents,
constitue aujourd’hui un atout majeur dans la reise@euvre d’'une politique de GRH.

Méme si une gestion de proximité des personnelsigmants existe toujours dans certaines
composantes ou laboratoires, la professionnalisatioissante des actes de gestion qui les
concernent ainsi que la mutualisation des moyensamwés a la fonction RH renvoient a un

modele d’organisation qui s’est progressivemergaggé au niveau des services centraux de
I'établissement.

%% Ce phénoméne de centralisation est encore accdansé certains établissements issus du regroupedeent
plusieurs universités, comme l'université de Stoais ol la fusion a été I'occasion de faire « ret@on au
niveau du centre les structures de RH qui existaaenniveau des anciennes universités, voire des leu
composantes.
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» Dans ce contexte, la place de la gestion des ersm#igrchercheurs dans I'organisation
des grandes fonctions administratives ne releveljpeae approche spécifique ou nouvelle
qui tendrait a mieux prendre en compte I'autonoréeente des établissements ainsi que
le fait majeur que constitue le transfert de lageasalariale.

Ce constat est d'ailleurs identique dans les &sdahents issus d’une fusion de plusieurs
universités, ou l'on peut relever que les lignespaetage de compétences RH entre les
différents niveaux de la nouvelle structure se emtientement en place et non sans difficulté.
Ainsi, a l'université de Lorraine qui compte 118ngmosantes (UFR, instituts, Ecoles,
laboratoires), la complexité statutaire ajoutée @llecde I'organisation administrative
en 8 collegiums et 10 pdles scientifiques rendétitat a mettre en ceuvre I'exercice d’'une
gestion équilibrée des personnels entre le cehtieseutres niveaux périphériques et d’'une
définition des niveaux d'arbitrage et de décisiaa@és a la nouvelle structuration de
l'université.

e Par ailleurs, méme si, faut-il encore le rappdis, modéles d’organisation varient d’'un
établissement a l'autre, les universités continueaforitairement a consacrer au niveau
central d’importants moyens humains a la gestiomiadtrative et financiere de leurs
personnels enseignants-chercheurs, le pilotagex deakse salariale et des emplois, la
gestion prévisionnelle des emplois et des compétetaut comme la gestion de I'accueil
et de la formation desdits personnels étant logtre’aussi développées.

De la méme fagcon, comme nous le verromisa (chapitre 4.3), et malgré des progres
significatifs récents du c6té de I'administrati@ntrale avec la mise en ceuvre de PERSE, les
systemes d’'information « ressources humaines »emtard s’adapter aux contraintes d’une
vision exhaustive de tous les volets de la GRHlat@mplexité des nouvelles organisations
universitaires.

Depuis la LRU, le fait de disposer de nouvellesgaarde manceuvre en matiere de GRH ne
semble donc pas avoir fondamentalement changértieeede la gouvernance dans ce

domaine, & une nuance pres : les instances quigni@ent dans les processus (recrutement,
attribution des emplois, etc.) sont de plus en plpdotées » par les équipes présidentielles,
qui les alimentent en données de pilotage et eioatelrs, majoritairement congus et établis

au niveau des services centraux : la question glome davantage aujourd’hui sur les effets

de cette centralisation croissante de la capaébisidnnelle au sein des établissements en
matiere de RH, ainsi que sur la qualité et la figdion des informations disponibles et leur

mode de diffusion auprés des acteurs concernés.

4.2.2. Le cas spécifique et encore marginal des recrutetsasomplémentaires portés
par des structures extérieures a I'université :Xemple d’Aix-Marseille
Université

La mise en ceuvre de la politigue de recrutementAlU s’inscrit dans le cadre de
I'université, mais aussi, dans celui du projet R (A*IDEX) labellisé en février 2012, par
le biais de la Fondation universitaire créée parskpt partenaires du site, la distinction étant
clairement opérée entre la politique de recruteraargein de la Fondation, pensée comme un
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elément de la politique RH globale de l'universié)a gestion administrative de la fonction
RH des recrutements correspondants qui reste agsardes services de 'AMU.

L'objectif poursuivi correspond a une volonté aséarde «'affranchir du cadre statutaire et
réglementaire et d’assurer des niveaux de remurg@rajui sont impossibles a offrir dans le
cadre universitaire». Il est triple :

— pouvoir attirer des candidats d’excellence et lesruter selon les standards
internationaux ;

— faire accepter en interne cette différenciation mesutements, en attirant sur des
contrats des « hauts potentiels scientifiques » aii vocation, a terme, a étre
intégrés dans l'université ;

— utiliser ces nouveaux recrutements pour rapprolzheulture des trois anciennes
universités.

Les jurys constitués en vue des recrutements #ajeiels qui devraient concerner autant les
« jeunes talents » que les chaires « seniors $ceomposés dans les deux cas d’une majorité
d’experts extérieurs (75 %), les recrutements éanérts en interne et en externe sur la base
de contrats de deux a trois ans, avec une dotal@mecherche pour accompagner les
recrutements : service d’'accueil et d'aide a lauiv@e a l'université, décharge partielle du
service d’enseignement, équipement, possibilitgsode-doc, etc.

La démarche en soi est intéressante par son attmulavec la politique de recrutement
stricto sensude l'université, ces postes IDEX s’ajoutant pagraple aux postes ouverts dans
le cadre du bonus qualité enseignement (BQE) quiesentent 15 % des emplois ouverts
chaque année, soit 4 a 5 emplois par an.

L'objectif est bien d’arriver grace au BQE et apport de la Fondation IDEX, a dynamiser
'ensemble des recrutements et a les porter aulemeihiveau international, les fonds de
'IDEX couvrant les colts des nouveaux personn@&m(nération des contractuels et de leur
« environnement »), ainsi qu’'une politique de besrdestinées a favoriser soit la mobilité,
soit les initiatives innovantes en recherche cormmé&rmation.

Cette politique audacieuse de recrutement incluses de volet RH du projet IDEX pose
toutefois clairement la question de la constructiam dispositif & deux vitesses, dont il est
encore difficile d’évaluer le degré d’'acceptatiamr $a durée au sein de I'AMU. D’ores et
déja, de nombreuses questions se posent surdtatir@ réelle de ces nouveaux emplois, sur
la capacité de l'université a garder les enseignanércheurs recrutés a l'issue de leur contrat
et a gérer le différentiel de rémunération entrg et les autres enseignants-chercheurs
recrutés sur les standards habituels. Les preramsls d'offres viennent d’étre lancés cette
année, sur la base d’un recrutement total sur g@eais de 20 jeunes talents et de 20 seniors :
il sera intéressant d’en mesurer 'impact sur feglterme.
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4.2.3. Des premieres réeponses apportées localement auiqags régulierement portées
a I'encontre du fonctionnement des comités de sétet

Le fonctionnement et la composition des comitésélection ont rapidement suscité, nous
'avons vu, de fortes réserves au vu de leur lourdee leur colt et de leur rigidité. Certaines
universités ont tenté de corriger ces effets négati prenant des mesures destinées a faciliter
la fluidité des procédures en travaillant sur uyreckronisation des calendriers, a en limiter
les colts en privilégiant des supports dématééslisu encore en réorganisant le mode de
fonctionnement des comités.

La question desalendriersa souvent été percue comme un obstacle majeatl@gement
des procédures. Sans revenir sur les faiblessasaléyées au démarrage de la procédure lors
de la premiére phase de qualification par le CNtUne peut que constater que I'ensemble du
processus qui dure de la rentrée d’octobre au oiglin, est particulierement long, alors-
méme que le temps réel de réunion des comitésleletioa est lui trés court, puisqu’il dure
environ un mois.

L'utilisation limitée des nouvelles possibilités tecrutement en cours d’année, en dehors de
la procédure synchronisée, pose la question d’ueélemre articulation des calendriers
universitaires et des calendriers de recrutemeas tontraintes liees au démarrage des
enseignements a la rentrée ne peuvent justifibes geules la concentration des recrutements
sur une seule et méme période au printemps, cengeindre une surcharge de travail pour les
services administratifs, des difficultés de mohiiisn des membres qui composent les
comités et une qualité moindre de la logistique gtesédures d’audition mises en place. La
piste d’une meilleure anticipation des besoins gdtant un calendrier plus lissé tout au long
de I'année devrait probablement étre explorée aeani des établissements.

Dans la plupart des universités visitées, le cond@idministration a arrété des réegles
communes de composition et de fonctionnement destés, préciseé le nombre maximum et
minimum de membres, le nombre de membres extéyielas

Face a la complexité du dispositif des comitéstagegs universités ont publié des outils de
repérage performants :

Ainsi, a Nantes, un guide du recrutement, sorte de vademecum sur les opérations,
est mis en ligne sur leur site. Des recommandations y figurent sur la parité
hommes / femmes, les regles dimpartialité, d'égalité de traitement entre les
candidats, sur le risque de conflits d'intérét, et méme sur les modalités de
traitement d'éventuels différends sur la constitution des COS.

Dans la méme université, outre la communication habituelle sur les emplois
ouverts au concours, il est réalisé aprés chaque campagne de recrutement, un
bilan de celle-ci. Il est établi sur la base d'un questionnaire transmis a tous les
directeurs de composantes et de laboratoires ainsi qu’aux présidents des comités
de sélection et recense tous les points forts ou faibles de I'organisation générale,
les difficultés rencontrées quant aux calendriers, aux dossiers des candidats, a la
constitution et au fonctionnement des COS. Un tel document permet la remontée
des suggestions d’amélioration et d’apporter rapidement des réponses concreétes.
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L'usage de la visioconférence a été encouragé \@lajgpe, notamment pour diminuer les
codts ; on ne peut que souligner I'apport essedietes techniques qui restent aujourd’hui
utilisées de facon marginale et qui pourraient @igper tant aux candidats sélectionnés
gu'aux membres des comités de sélection. Au-delia deaitrise des codts, un tel dispositif
aurait de plus l'avantage de permettre a des emmeig-chercheurs ou chercheurs étrangers
ou éloignés géographiquement de participer aux tésneit d’éventuellement candidater.

Il faut noter que la régle de la présence obligatde tous les membres des COS, y compris
des membres extérieurs, a 'ensemble des audipiouspouvoir participer a la séance finale

de classement des candidats n'est pas interprédéda dméme facon dans tous les

établissements, mais qu’elle a pour conséquensgutmlle est respectée a la lettre, une
concentration excessive des auditions sur uneegeériode, ce qui restreint d'autant le temps
laissé aux candidats pour présenter leurs travaux.

Les modalités des auditiohsrs de la phase d’admissibilité font en effettigades critiques
régulierement entendues de la part des candidatest pas rare par exemple que leur durée
n'excede pas 15 minutes, présentation et questbmmsprises, ce qui peut conduire a
s’interroger sur la capacité des comités a opérerwéritable sélection prenant en compte le
parcours et les travaux, les qualités pédagogiqetde projet d'intégration du candidat.
Rappelons en outre que les mémes candidats quiwedfd a leur frais tous les déplacements,
doivent parcourir en une période trés courte etceotmée les distances nécessaires pour
pouvoir postuler dans les différents établissemagtmt ouvert un ou plusieurs postes au
recrutement dans leur discipline. Il est de pléqdient, lorsqu’ils ne sont pas retenus et
classés, gqu’ils ne recgoivent aucun retour sur festation et sur les raisons qui justifient
gu’ils ne l'aient pas été.

Les modalités de choix des membres des comitéétérdrganisées en interne, avec le souci,
commun a la plupart des établissements, de rétaidicollégialité de ce choix des membres
des comités de sélection, qui n’existe plus danstelde statutaire. La plupart des
établissements visités ont choisi de redonner, smssformes diverses, aux enseignants-
chercheurs spécialistes de la discipline et awariéments un rdle de proposition initiale
dans le choix des membres des comités de sélection.

Ainsi, a l'université de Franche Comté, pour la constitution de chaque comité, tous
les enseignants chercheurs de la discipline concernée par le poste publié sont
réunis et proposent des noms pour composer le comité et en assurer la
présidence. La responsabilité de l'organisation de cette réunion incombe au
directeur de la composante dans lequel I'emploi est affecté.

A l'université Paris 3, des colléges de spécialistes sont élus pour 4 ans par les
professeurs et MCF relevant de chaque section du CNU ; I'effectif de ces colléeges
est compris entre 14 et 36 membres. Chaque college fixe la composition et établit
la liste des membres de chacun des comités de sélection, qui sera proposée au
CA et au président. Ce dispositif permet de constituer une sorte de vivier parmi
lequel sont choisis les membres des comités de sélection ; il assure une certaine
stabilité et une « mémoire » par rapport aux comités de sélection qui, eux,
changent pour chaque concours ouvert.

" L'université de Paris 10 Nanterre regrette pamgle de ne pas avoir le temps matériel, sinon deadéer a
chaque candidat de faire une « lecon » comme pagnéation, du moins, dans un temps plus limiténd’
heure par exemple, de préparer un cours qui sarsitite présenté au comité de sélection.
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Par ailleurs, l'université a constitué en interne un groupe de réflexion sur le
recrutement des enseignants-chercheurs ; la solution qu’elle a préconisée dans le
cadre de sa contribution aux Assises est de fixer la composition des instances de
recrutement de maniére paritaire : 50 % des membres seraient stables et élus
pour 3-4 ans et 50 % seraient renouvelés chaque année. Cette préconisation a été
reprise dans les conclusions des Assises.

A l'université de Lille 2, les régles ont été discutées et arrétées dans les conseils et
sont appliquées dans toutes les composantes : pour chaque emploi a pourvoir, le
président de section et le directeur de recherche concernés par le recrutement
proposent des noms au directeur de la composante ; la composition est validée par
le CA apres avis du CS.

Dans le méme esprit, afin d’'assurer mowerture effective a des extérieueus les membres
d’'un comité de sélection provenant d'un établissgndel PRES sont considérés comme des
membres « internes », méme si au plan réglemenilginge répondent pas a ce critére. Cette
regle qui se retrouve dans plusieurs établissenanset d’éviter le recours abusif a de
« faux extérieurs », elle s’applique aussi aux nresissus de laboratoires mixtes communs a
plusieurs établissements.

Enfin, en vue d’'une meilleure adéquation du cartdala profil du poste sur lesquels il se
présente, un nombre croissant d'universités fagotises contacts préalables avec le
laboratoire ou le département qui recrute, permetéénsi de vérifier sa motivation tout

comme sa capacité a s’intégrer dans la structurgsegait susceptible de I'accueillir.

Au-dela des améliorations constatées sur le teretinqui pourraient aisément étre
généralisées, d’'autres dispositions sont envisdgegiour améliorer encore la qualité des
procédures de recrutement, en matiere de trangaend’efficacité notamment. Dans son
rapport de janvier 2012, le comité de suivi de RLLpréconise notammentla publication
pour chaque poste ouvert au recrutement et déssgeoint connus, du nombre de candidats,
de la liste des candidats auditionnés, ainsi quéadeste des candidats classés par le comité
de sélectiom. Les pratiques des organismes de recherche @oaciutement des chercheurs
sur ce point pourraient inspirer utilement les B$abments universitaires et les inciter a
publier systématiquement les listes des admissédildes admis.

4.3. Un systeme d’'information encore en phase d’adaptain aux
évolutions radicales qui touchent la gestion des ssources humaines

4.3.1. GALAXIE, un portail efficace et apprécié déedié aegerutement des enseignants
et des enseignants chercheurs

Pour assurer les opérations de gestion collectares din contexte radicalement modifié, la
direction générale des ressources humaines a icr280& un portail de services a destination
de la communauté universitaire qu’elle a baptiseLGAIE. Ce portail donne acces a un
domaine qui s’est enrichi au fil des années et artepmaintenant plusieurs volets applicatifs
gui concernent les différents actes de gestioressources humaines :

— ANTARES : qualification aux fonctions de maitre dmférences et de professeur
des universités,
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— ALTAIR : candidatures aux fonctions d’attaché temgd@ d’enseignement et de
recherche (ATER),

— ELECTRA : avancement de grade,

et plus spécifiguement pour les opérations de tecrent :

— ANTEE et FIDIS : candidatures aux postes d’enseitjohercheur (maitre de
conférences et professeur des universités), laiprenapplication étant utilisée
pour la session synchronisée du recrutement, anslecpour le recrutement au fil
de I'eau.

Ce portail a été congu pour permettre notammeptis® en charge compléte des opérations
de recrutement, depuis la publication au traitemded dossiers et aux échanges entre
I'établissement et les candidats. Les accés satdgizs entre les universités, les enseignants-
chercheurs et la DGRH et facilitent le dialoguaeids parties prenantes.

Le portail GALAXIE comporte un certain nombre d’dsitqui facilitent la prise en mains, tels
gu’'une liste de questions/réponses, des guidedishtibn, des alertes ainsi que les contacts
possibles. Il a été congu avec l'objectif d’étreitadlement interopérable, c’'est a dire qu'il
permet a I'établissement d’'un coté d'y trouver ésutkes données dont il a besoin, pour les
traiter a sa guise, d'un autre c6té, de disposermikes a disposition d’informations
automatiques.

Les établissements s’en sont emparés sans diffietiltes enseignants-chercheurs I'utilisent
aisément. D’'une maniere générale, il ne recoit aearitique sur son fonctionnement de la
part des utilisateurs et remplit bien le r6le quid été dévolu.

4.3.2. Un portail dont les insuffisances de conception cpliquent la prise en charge
des opérations de gestion de personnel

* Un manque d’anticipation des conséquences de la LRU

Si I'existence de ce portail facilite considérabégmnles échanges, cela ne résout pas toutes les
guestions que posent les opérations de gestion Hie netamment celles relatives au
recrutement, en particulier parce qu’il est malrawié a la base de gestion de ressources
humaines du ministere.

» Une répartition délicate des compétences entreihéstare de I'enseignement
supérieur et de la recherche (MESR) et des uniésrsievenues autonomes

Comme il a été rappelé ci-dessus (chapitre 1.1Jéteet n° 2009-460 du 23 avril 2009 relatif
a la déconcentration de certaines opérations dé@ogesoncernant les professeurs des
universités et les maitres de conférences a actéatesfert au profit de I'établissement
d'affectation de I'ensemble des actes de gestlatifsea la carriere des universitaires hormis
les deux opérations d’inscription dans la base olenéles au moment de lattribution de
l'identifiant national (NUMEN) a tous les persons@ouvellement recrutés et de la radiation
des cadres, soit I'entrée et la sortie dans laerarrqui restent de la responsabilité du MESR.
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Les établissements se sont donc dotés ou ont ad#gséapplications RH qu’ils avaient
choisies. Hormis quelques rares universités, guiiqueaient pas dans le panel observé au
titre de la présente mission, qui recourent a ggdiGtions « maison », toutes les autres
utilisent 'une des deux applications de gestiaggspntes sur le marche :

— HARPEGE, produit développé par 'agence de mutattia des universités et des
établissements (AMUE),

— MANGUE : application GRH de COCKTAIL, initialementiéveloppée par
l'université de La Rochelle.

La gestion des personnels y est entierement au@®noomformément aux demandes de la
conférence des présidents d'université (CPU), &04&RH ne peut accéder aux informations
que par des requétes, sous forme papier ou infaueat et avec la collaboration des
universités.

Pour autant, le ministere de I'enseignement supegede la recherche continue a organiser
les campagnes de gestion collective (qualificatieatutement, avancement de grade), et joue
son rdle de pilote et de stratége en matiére dignement supérietir Le ministére est donc
désormais confronté a une situation dans laquéiguent de lui échapper bon nombre
d’'informations sur les personnels, situation susbkpde I'empécher de procéder de maniere
complétement satisfaisante aux opérations collestdt de disposer d’éléments nécessaires au
pilotage. Les évolutions des quatre dernieres anée matiere informatique, tentent de
pallier les dysfonctionnements engendrés par dettetomie.

» Un volet informatique présent dans les accordseteices

Dans le cadre des accords de service signés arde€RI et la DGRH et entre la DGESIP et
la DGRH (cf. chapitre 2.2.3), il revenait a la DGR¥&rmi d’autres missions, deceampléter,
rassembler et analyser les données dont elle desgas les personnels, de transmettre les
données ainsi constituées notamment issues de Riftsugans un format qui permette la
réutilisation, et de copiloter et participer a lagalisation des études, en lien avec la
DGESIP® », notamment dans le domaine de la GPEEC qui compenéie autres un volet
« prévision de recrutement » et un volet « bilas déférences d'attractivité des EPSCP et
l'incidence sur les recrutements et la mobilité ».

Ces exigences sont difficilement réalisables dam®htexte informatique actuel.

» Une obsolescence évidente du fonctionnement diskadie gestion du MESR

Application historique, GESUP a été la base de desmpartagée entre les établissements et la
DGRH. Y figuraient toutes les informations sur é&tes de gestion de tous les personnels de
'enseignement supérieur, affectés en établissermerdans d’autres structures. Désormais,

%8 |es accords de services précisent qu'il revienM&ESR de <ocaliser 'administration centrale sur son role
de stratégie et régulation, de responsabiliser d&sblissements publics d’enseignement supériede des
aider a renforcer leurs compétences en matiére lded® mettre en place une offre efficace et appatés
réponses adaptées aux besoins des établissemietssienplifier I'interface avec les établissememts

%9 Accord de services novembre 2011, p. 4.
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dans le nouveau paysage, il ne reste dans GESURgW®nnées concernant les premieres
nominations et les sorties de corps. Méme si lesmé@es figurent désormais pour une grande
part dans I'application GALAXIE, ces informationg ont saisies dans I'application qu’a
partir de la documentation fournie par les établissnts. A quoi se rajoute la gestion des
personnels hors université, dans des structures nguidisposent pas d’applications
susceptibles d’interfacage avec GESUP : les bureaua sous-direction A2-1 de la DGRH
assurent donc toujours de la gestion de persormnefjuoi s’ajoute du conseil aux
établissements en cas de besoin.

Ces remontées d’informations extraites des appicatdes universités pour étre déversees
dans GESUP sont effectivement prévues (deux pamaaiy la mission a constaté que cette
opération ne faisait pas I'objet de toutes lesnéities de la part des services concernés des
établissements, en méconnaissance de ['utilisgti@térieure des informations transmises. |l
s’ensuit que les bases remontées ne sont pas teouwpuleusement vérifiees au départ, et
gue la complétude des données n'est pas avéré®QARH procéde a des contrbles de
cohérence pour s’assurer de la fiabilité des dm)némis ceux-ci, notamment du fait du
rapprochement interdit avec les données financi@@®HL), ne peuvent pas toujours étre
concluants. La DGRH a parfaitement conscience ogeifections du systeme, mais a été
jusqu’a maintenant contrainte de se satisfaireetie situation.

D’une maniére générale, on peut considérer queedmeil des données ne permet pas
d’assurer que les données soient justes et corapléte qui entache ensuite toutes les
informations et tous les processus de doutes sésiaueur fiabilite.

» Un paysage informatique compliqgué en matiere de Ridans I'enseignement supérieur

Le systeme d’information RH est devenu extrémenteniplexe, partagé entre de multiples
acteurs. Son développement et sa maitrise nécdssitire autres une forte implication de la
DGRH comme des autres directions du MESR, aingirgpilotage entre les sous-directions.

» Une richesse d'informations préjudiciable a un fomenement clair

Il existe au MESR un schéma stratégique des systemiechnologies de l'information et de
la communication (S3IT) pour 2013.

Ce schéma stratégique formalise les axes de tra&fadctions a mener en matiere de
numeérique tant dans le domaine de la pédagogie dpres celui de I'organisation
administrative y en intégrant les établissements etinistere. Les processus de gestion RH
font partie des axes d’amélioration. Il y est pséaentre autrésqu’il s’agit de :

— garantir la cohérence et le partage entre les i@cti®s informations en matiere de
RH,

— soutenir par le SI, I'évolution de la fonction RH établissement dans le cadre de
gestion renouvelé par le passage aux RCE.

0 page 19.
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Pour autant, malgré ces précisions, il n'est pasgsi le volet RH dans I'enseignement
supérieur fasse partie des domaines considérés eqmaritaires dans le S3IT.

Un comité de pilotage « systeme d’information @m$eignement supérieur de la recherche »
(SIESR) se réunit depuis longtemps deux fois pgrvaam traiter des questions informatiques.
Il est composé de représentants de la CPU, detmd®on des DGS, des DSI, de 'TAMUE et
du représentant du consortium Cocktail, et de I&RBEIG

Un travail conjoint de la conférence des présiddiisiversité et du MESR avait abouti, en
RH comme dans d’autres domaines (scolarité et tuidiante et aspects techniques), a la
rédaction en 2007 d’'ucadre de cohérencelont I'objectif était de garantir 'autonomie de
I'établissement dans ses choix relatifs au systélmgformation tout en assurant, par
I'existence de référentiels communs, la cohéremckimformation échangée®. Il s’agissait

de rendre compatibles et interfacables entre eles différentes applications des
établissements et du MESR, quels que soient lésugdj en travaillant sur les référentiels, les
tables de nomenclatures, etc.

Si les autres cadres de cohérence ont donné lieg &ravaux permanents et ont abouti a des
ameliorations considérées comme intéressanteg, semble pas que le cadre de cohérence
RH ait subi ces mémes transformations, ce qui e @solete sur certains aspects ou du
moins plus complétement opérationnel, notammertepaw’il préexistait a la loi LRU.

Par ailleurs, dans le cadre de la rénovation degmyes d'information pour les ressources
humaines, le programme SIRHEN a été lancé pournd¥goaux nouvelles exigences de
gestion de RH et & la mise en conformité avecdéentiels de la fonction publique d’Etat,
entre autres en vue de la mise en place de I'apéraitional de paie (ONP). Dés 2009, il a
été prévef gu’'un groupe de travail spécifique enseignemepeseaur «étudie la définition
d’'un cadre de cohérence RH pour prendre en congaespécificités des établissements et
organismes dans le respect de leur autonosie

Le décret n° 2012-342 portant création d'un tragetmautomatisé de données a caractere
personnel dénommé SIRHEN relatif a la gestion desaurces humaines au MEN et MESR
montre que les personnels de I'enseignement swpési@ vocation a y figurer, mais leur
insertion dans le progiciel aura lieu apres quexai I'enseignement scolaire y auront été
traités. L'utilisation de SIRHEN pour I'enseignemesupérieur est donc repoussée a une
échéance relativement lointaine (10 ans ?), encdésh avec ce qui pouvait étre encore
envisagé en 2010 ou les travaux étaient en couss lposupérieur (définition du cadre de
cohérence, échanges sur les processus partage$AMeIE, etc. — voir en annexe 8 une
partie du compte rendu du COPIL du 20 avril 2010).

Le programme SIRHEN n’est donc plus d’actualité iimte pour les personnels
enseignants-chercheurs, mais la question se posa décessité d’'un cadre de cohérence
différent de celui construit pour lapplication GEBB (puis PERSE, voir

®1 Cadre de cohérence du SI du MESR volet GRH, page 2
52 Source : www.sirhen.education.fr/index.html
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chapitre 4.3.3). La liaison n’est pas clairemerméicggee par les différents interlocuteurs, issus
de directions ou services différeitavec lesquels la mission s’est entretenue.

D’autres données alimentaient la connaissance eemmels de I'enseignement supérieur.
La DEPP’ dans le cadre de son programme de trayaibllectait des informations
financiere® relatives aux personnels dans I'entrep6t de denBE¥EN (entrepdt de données
de I'éducation nationale), dont 'académie de Batdeassure I'agrégation. Cet entrepbt est
lu-méme alimenté par les EDEN académiques darguéds sont déversés les éléments
financiers (bulletins de salaire) relatifs aux persels de I'enseignement supérieur (applicatif
OREMS-RCE, placé sous l'autorité de la DGFIP). eetorat de Bordeaux communique en
retour les informations aux recteurs pour leur pattra d’exercer leur contrdle sur le budget
des universités (voir annexe 10 : liste des regu@t&formatées).

Le but du recueil de ces informations est expl#at la contributiornk aux prévisions de
besoins recrutement des [enseignants et non ermdgnainsi qu'a la répartition des
moyens entre les académies ».

Pourtant, Repéres et références statistiques 20da@ns son chapitre 9.15, mentionne
seulement comme sources relatives aux enseignanssigkrieur, le fichier GESUP et les
enquétes sur les personnels non permanents, degsalont la fiabilité n’est plus assurée. La
mission s’interroge sur les raisons de ne passetilies données issues de fichiers de paie,
alors que c’est a partir de ces fichiers de paespunt constituées les informations portant sur
les autres catégories de personnel. Une possibdiéravailler sur la cohérence des données
est ainsi supprimeée.

En tout état de cause, la situation est complicgide recueil des données éparpillé, tant a
cause du contexte législatif et réglementaire qgeabntraintes techniques. Il n’est déja pas
facile de construire une application en vue deefde la gestion et de produire des éléments
statistiques ; il est encore plus délicat de leefdans un contexte législatif et réglementaire en
évolution. Il serait assurément plus productif dmrdonner davantage les travaux pour
harmoniser les outils et faire porter les efforts $a cohérence et la complétude des
informations recueillies.

% DGRH, DGESIP, SIES, Programme SIRHEN, STIS.

® Direction intégrée au ministére de I'éducationiotale. Ses compétences sur I'enseignement supéaen
désormais dévolues au SIES, sous la responsabilitélESR. Pour autant, le programme de travail a
comporté une mission sur les personnels de I'ensaignt supérieur, qui semble désormais terminée.

5 BO spécial n° 1 du 26 janvier 2012, circulaire 2AD24 du 14 décembre 2011.

% Curieusement, elle ne le fait que pour les persisnmon titulaires (ATER, moniteur, lecteur...), etsert de
GESUP pour les personnels titulaires, dont lesignaats chercheurs (fiche 9.15 de Repéres et Réfése
Statistiques 2012 (RERS), a la différence des quat pour I'enseignement scolaire ou ce sont &sefis
Paie qui sont a l'origine du décompte des persaniyetompris d’ailleurs pour les personnels ATSST&F
(fiche 9.17 de Repéres et Références StatistiqUEs (RERS).

7 Avec toutes les précautions & prendre en matiéreanfidentialité des données, qui ne permet pas de
croisement direct entre informations sur la palertifiant INSEE) et informations de gestion.

67



» Une aide précieuse de GALAXIE, qui ne dispensdgp@a&RH de mieux
travailler sur la complétude et la fiabilité defanmations

GALAXIE est désormais le seul moyen pour la DGRBdénir des informations fiables. Les
informations qu'y saisissent les enseignants-clenchet les établissements sont en quelque
sorte vérifiées par les utilisateurs : toute infation qui y figure et qui n'est pas conforme a
I'existant fait alors I'objet de modifications. Catitocontrdle peut étre considéré comme un
outil de fiabilisation. Cependant, il ne met pa&hri d’éventuelles failles qui ne pourraient
pas étre décelées (enseignants qui ne particigentpx différentes campagnes de gestion
collective : recrutement, qualificatich) La bonne appropriation par les acteurs
(établissements, enseignants-chercheurs) de IGAIIAXIE rend, par rétroaction, la base de
données plus performante. Mais ce n’est pas seunlesw cette hypothese que devrait
reposer cet outil de gestion.

» Des informations difficilement exploitables dansbui stratégique

Actuellement, les informations relatives aux persds sont intégrées dans la base de gestion
GESUP sous forme nominative. De ce fait, la DGRéhguge seule détentrice et ne partage
pas les fichiers bruts dont elle dispose. Poursfeate aux demandes des directions,
notamment celles chargées du pilotage et de la emgdace de stratégies, elle déverse dans
un infocentre, RHsupinfo, les données qu’elle ¢radt qu’elle rend anonymes, comme le
prévoient les accords de service.

C’est de cet infocentre que les services statisigextraient les informations dont ils ont
besoin, regrettant de n’avoir pas accés aux basesipes. Cette exigence est commune aux
statisticiens qui ne peuvent pas faire du bon tra/ds ne prennent pas directement les
données dans les bases. En particulier, mais paensent, PAPESR diffuse des
informations relatives aux personnels. Dans laténdes observations faitesipra sur la
fiabilité des données remontées par les établissisms les données constatées sont valables,
il ’en va pas de méme de tout ce qui pourrait &tayses prospectives en raison de l'aspect
trés succinct des informations auxquelles le SIE%cces dans RHsupinfo (sexe, age, grade,
corps, discipline CNU, affectation et positions #stiment n’étre pas en capacité de fournir
des statistiques de bonne qualité.

4.3.3. PERSE : une réponse appréciable aux incertitudesntlle développement
permettra & la DGRH de rendre un meilleur service

C’est pour pallier les déficiences du systeme aataegestion informatique des données de
personnel et concilier la déconcentration des adesgestion vers les établissement et
I'accompagnement du ministere en matiére de pitothes ressources humaines que la DGRH
vient de créer un nouvel outil, appelé PERSE :tptiemis et échanges sur les ressources
humaines du supérieur a l'usage des établissements.

% Pour le STSI, compte tenu de son mode d’alimemaBALAXIE est fiable « & plus de 95 % ».

% Portail d’aide au pilotage de I'enseignement sigpéret de la recherche.

0 systéme d'information et études statistiques, siestion du MESR, qui remplit désormais les nussi
d’évaluation, de prospective et de performance.
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= Une initiative salutaire
Le projet est né de réflexions menées dans différgnoupes de travail composés de
personnalités d’horizons différents :

— représentants de la CPU,

association des DGS,

association des DRH,

juristes d’établissement,

représentants de la DGESIP,

gestionnaires et responsables de la DGRH.

= Un outil qui s’appuie sur des systemes existants

Les schémas qui figurent en annéxsermettent de comprendre la fagcon dont PERSE est
alimenté : PERSE puise les informations dans | los personnels (Datum qui succéde a
RHsupinfo), dans les applicatifs de GALAXIE, et pet la connexion avec les informations
financieres avec OREMS-RCE.

L’application prévoit de permettre ensuite la tesibn des données aux établissements, soit
sous forme préétablie, soit sous forme libre. Adte de rédaction du présent rapport, PERSE
est en ligne et accessible aux établissementspriessiers échos sont tres favorables, tant sur
la convivialité que sur le contenu des requétegedlement disponibles. Les droits d’acces
prévoient que chaque université dispose d’inforomati générales communes et des
informations qui la concernent. L’application s’estrichie encore depuis avril 2013. Une
extension des possibilités est prévue au troisiénmaestre de I'année universitaire
2012-2013.

Cette application permet au MESR de jouer son dddecompagnement et de pourvoyeur
d’'informations stratégiques sur les établissemesass se substituer a eux. Elle permet
€galement de résoudre la question des informatiooscernant les personnels de

I'enseignement supérieur non affectés en université

= La mise en ceuvre de PERSE ne résout pas toutesdéicultés

Au premier rang des difficultés persistantes, ®guifa fiabilité et la complétude des données.
Cette question n'a pas encore recu de solutions RERSE, pas plus qu’elle n’en avait avec
GESUP. On peut encore arguer de la jeunesse duiprods sur I'espace du ministére fin
décembre 2012 et dont le développement va s’aec#l@vec la mise en place de requétes
toujours plus nombreuses. Mais la saisie completeefiée reste de la responsabilité des
universités. S’il est certain que nombre d’entlesebauront comprendre l'intérét d'imposer
des procédures de saisie et de contrdle qui caemiba la solidité et a la robustesse des
bases, il est a craindre qu’il n’en aille pas patrtte méme.

L Annexe 11 relative & la description de PERS
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Il est important, et la DGRH le prévoit, qu'unedarcampagne d’information a destination

des universités touche beaucoup d’acteurs, depuisehsibilisation des politiques a la

formation des gestionnaires. Pour que PERSE reredatsucces quil mérite et que la

DGRH dispose d’'un outil incontestable, il faut das établissements y trouvent leur intérét.
lls disposent, aprés que les données sont remomeéede MESR, de retours intéressants et
utiles au pilotage de leur structure, sans redorelanec les outils et tableaux de bord qu’ils
se sont construits, dans des comparaisons rendsasibles par la complétude des données.

Il reste a faire état de SIHAM, application dédae ressources humaines développée par
'agence de mutualisation des universités et deblissements (AMUE) et appelée a
remplacer HARPEGE qui reste toutefois encore mauggevoire améliorée. Le déploiement
de SIHAM a été laborieux (et I'est toujours!), avees ambitions, des péripéties et des
atermoiements nombreux, qui ont été préjudiciablesuniversités. Mais on peut penser que
le produit a de l'avenir et que passé cette périggiea paru trés lourde aux universités
expérimentatrices, il répondra aux exigences ddiogesLa question se pose de sa
compatibilité avec la nouvelle application PERSE.

L’AMUE est le principal prestataire pour les unisiggs qui lui déleguent des moyens non
négligeables pour les services qu’elle rend. Ldabokation entre la sous-direction de la

DGRH chargée de l'enseignement supérieur et 'AMU&ytes deux, a des niveaux

différents, positionnées dans un réle d’accompagmerdes établissements n’a pas toujours
ete étroite. Les différents groupes de travail partfois peiné a inclure une personne de la
structure en principe partenaire, sans qu’il sassible, en I'état actuel des observations
menées par la mission, d'imputer la responsatilitéette méconnaissance a I'une ou l'autre.
Cette situation peut se révéler préjudiciable anixearsités.

En résumé, un systéme dinformations structuregharsation, méme s’il ne doit pas lui
préexister. Il doit étre l'instrument d’'une politig. Les données RH, actuellement encore
dispersées et pas complétement fiables, dans gaaisation dont les personnels représentent
plus de 80 % des dépenses, sont fondamentalesrélation et linstallation de PERSE
répondent a une partie des problémes : interopiééabion intégrale encore et a améliorer,
saisie et partage des mémes données entre plusidisateurs (MESR et établissements) ;
son déploiement doit étre plus vigoureusement apegme, avec une meilleure publicité, de
facon & ce qu’il acquiére une meilleure visibiktépermette un recueil de données fiables, ce
d’autant que I'outil, & son démarrage, a suscitdibeup d’avis positifs.

Les opérations de recrutement des enseignantshehesc constituent un processus
fondamental dans I'ensemble des opérations deogedé personnel. Il est donc important de
consacrer du temps et des moyens aux outils intoaqoes qui permettent cette gestion. |l
peut sembler qu'une partie de ce chapitre excedadee du sujet traité par la mission, mais
les analyses ci-dessus ont paru a la mission anoffieent caractéristiques pour y figurer. En
effet, si c’est le portail GALAXIE qui permet d’assir les opérations de recrutement, et qu'il
se montre parfaitement opérationnel, il s’adosseaaures applications en contribuant a les
alimenter : il est donc important d’en examinerdesculations et d’apprécier la robustesse du
systeme.
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5. Un pilotage embryonnaire malgré de nombreux outils
disponibles

5.1. Des informations nhombreuses fournies par les syntkes annuelles de
la DGRH

On trouve, sur le site du minist&ede nombreuses monographies et synthéses issses de
opérations de gestion des personnels de I'ensemmesupérieur et de la recherche et
proposant des séries sur plusieurs années. La déeesion des études de gestion
prévisionnelle, statutaires et des affaires commuffl) qui contribue aux différentes
publications du MESR, réalise en particulier leblmations suivantes :

— état de I'enseignement supérieur et de la rechetahs lequel le chapitre 4 fournit
guelques données macro sur les enseignants-chesgheu

— bilan des campagnes de recrutement et d’affectdesrenseignants-chercheurs ;

— étude de la promotion des qualifiés aux fonctioapbfesseurs des universités et
de maitres de conférences ;

— études pluriannuelles relatives au recrutemenedssignants-chercheurs ;
— bilan des origines des enseignants-chercheurstéscru

— note dinformation relative aux personnels enseimade I'enseignement
supérieur.

Les séries remontent, pour la plupart, a plus darig) et permettent une vue large sur les
opération§. Pour mémoire, on y trouve également des mono@gsamur la situation des
personnels enseignants non permanents affectéd e@assignement supérieur ou encore des
études de I'avancement de grade des enseignantdiebes (1993-2007).

Depuis décembre 2012, PERSE, qui permet aussisgestir de ces mémes données avec des
droits d’accés différenciés en fonction de I'utilisur, offre également des monographies sur
les établissements, par exemple les fiches stpiesi et d’expertise RH qui sont établies
préalablement a la vague contractuelle. Y figudes rubriques telles que les caractéristiques
RH de personnels de I'établissement (cartograplie emplois, pyramides des &ages) et
également des informations sur la facon dont letgsosont pourvus et sur la mobilité des
enseignants-chercheurs.

La mission a utilisé ces documents pour tirer quesgenseignements sur le recrutement des
enseignants-chercheurs. Elle a eu également ac®slzases de données que lui a confiées la
DGRH A1-1.

Ces études retracent de facon précise la situatem universités, en particulier sur les
enseignants-chercheurs. Il n'est pas certain cgpéngle malgré une diffusion large — ces

2 http://www.enseignementsup-recherche.gouv.fr/cid®&bilans-statistiques.html
3 Sous réserve des universités fusionnées (AMU siStiarg) ou devenues aprés fusion grand établissemen
(UDL) pour lesquelles I'historique n’est pas touj@aisé a reconstituer.
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études sont en libre acces sur le site du ministdyeaucoup de publicité leur soit faite et

gu’elles soient largement utilisées par les établizents. Elles sont ensuite extrémement
riches, et courent le risque d’apporter trop d’mnfations qui perdent leurs lecteurs dans trop
de détails. Enfin, elles imposent une lecture qyeant estimer restrictive, dans la mesure ou
les modes de classement et les dates d’observatndrg autres, ne sont pas identiques, et
empéchent leur confrontation entre années, entmaih@s observés (section CNU, grandes
disciplines, groupes).

De ce fait, tout le monde est tributaire des arayadoptées par la DGRH. Non qu’elles ne
soient pas intéressantes : elles fournissent ualgssnpoussée, avec une production annuelle,
qui permettent aux universités de se situer les pae rapport aux autres, ou aux personnels
d’obtenir des informations les concernant.

On peut illustrer ce propos par des exemples. bagparaisons qu’on pourrait établir grace a
ces documents sont difficiles a faire : le tauxsdéuration des postes offerts est donné par
université, mais tous modes de recrutement confnaloers que le taux de saturation des
postes proposés au mouvement est donné par acadéampigroche disciplinaire est difficile
car les données sont ou bien regroupées en trarglgrblocs (droit — lettres - sciences) par
université, soit par section du CNU, mais elles sdars globalisées sur la France entiere. On
peut également comparer les dates d’observatidapmoent sur la question du recrutement
en s’en tenant aux quatre dernieres années pouesjiuformations soient cohérentes (effets

de la LRU) :
Tableau 17 : Calendrier annuel des opérations de ceutement

Date de la Disponibilité des Session Session au fil de Synthése
publication données synchronisée I'eau
2009 Sans date 01/09/2009 Sans date 01/09/20Q9 9/200®
2010 Décembre 2010 01/09/2010 01/09/2010 01/09/201p 01/09/2010
2011 Janvier 2012 01/09/2011 01/09/2011 20/12/2011 20/12/2011
2012 / / 29/08/2012 31/12/2012 31/12/201p

Source : monographies de la DGRH Al

Les analyses que réalise la DGRH Al sont trés siclleserait souhaitable de pouvoir
disposer d’études plus accessibles, plus maniadtlgslus synthétiques, afin de faciliter
'accés a des comparaisons entre universités parmigersités. C’est d’ailleurs I'objectif que
s'est fixé PERSE.

5.2. Quelques focus a partir des données issues des campes de
recrutement jusqu’en 2012

= |’évolution globale

La DGRH considére que les enseignants-chercheursapents, a savoir professeurs des
universités et maitres de conférences, étaiend4éeh 2005, et qu'ils sont 49 037 en 2012.
PAPESR (portail d’aide au pilotage de I'enseigneims&upérieur et de la recherche) en
dénombre 45465 en 2004-2005 et 47 739 en 20104284 1écarts sont sans doute
explicables par le fait de se référer a des antiéfésentes.
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A cette réserve prés, ajoutée a celle sur la péribdbservation qui porte dans un cas sur
'année civile, dans l'autre sur I'année univeliséales schémas suivants permettent de
constater une nette évolution du potentiel des igmapts chercheurs permanents,

(raugmentation du nombre de professeurs des usitésrest relativement moins importante

gue celle des maitres de conférences), I'évolutmrstatée depuis la LRU étant déja amorcée
depuis 2004.

Graphiques 1 : Evolution des effectifs des enseignts chercheurs permanents

Premiére source :

Evolution des effectifs d'enseignants chercheurs (PAPESR)

Enseignants chercheurs

M50 / s=mmProfesseurs des universités

Maitres de conférence
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Source : PAPESR

Note de lecture : les graphiques permettent d'ajgrde pourcentage d’augmentation en prenant éanjare
année (2005 ou 2004-2005) comme base 100.

Deuxiéme source :

Evolution des effectifs des enseignants chercheurs (DGRH)
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es===professeurs des universités

Maitres de conférence
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Source : DGRH Al

73



5.2.1.

=  Par établissement

Pour apprécier la structure de I'emploi des unit@ssqui font partie du panel de I''GAENR,
les tableaux ci-dessous retracent I'historique’@elution globale des postes d’enseignants-
chercheurs, puis de celle des professeurs desrait@geet enfin des maitres de conférences

L’observation est faite en pourcentage a part2@@5 (base 100).

L'évolution des emplois dans les universités du péh

Graphiques 2 : Evolution des effectifs d’enseignastchercheurs permanents du panel des universités

auditées par 'lIGAENR (2011 et 2012)

115%

110%

105%

100%

95%

90%

Evolution des effectifs MCF + PR

2007 2008 2009 2010 2011 2012

e A[X-MARSEILLE
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====BRETAGNE SUD
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e==s][LLE 1

es===[LLE 2

e===][LLE 3

e ORRAINE
NANTES

=== PARIS 3

e PARIS 5
PARIS10
STRASBOURG

Source : DGRH Al

" Données produites par la mission & partir dudichhonymé DGRH A1l des personnels titulaires enseig-
chercheurs.
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Evolution des effectifs de professeurs des univetés

Evolution des effectifs PR
140%
e ATX-MARSEILLE
130% @ BESANCON
s BRETAGNE SUD
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e | ILLE 1
110% e LILLE 2
s LILLE 3
100% - s | ORRAINE
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90% s PARIS 3
wsmPARIS 5
80% . . . . . . . | wm=PARIS 10
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
Evolution des effectifs de maitres de conférences
Evolution des effectifs MCF
120%
/‘ cmn A[X-MARSEILLE
115% e BESANCON
s BRETAGNE SUD
110% e CLERMONT 1
. e | ILLE 1
105% - cms LILLE 2
s LILLE 3
100% 1 e, ORRAINE
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85% . . . . . . . |
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Il est intéressant de voir qu'il y a eu des strigggl’évolution des emplois différentes suivant
les universités. Pour citer le plus visible, I'umisité de Bretagne Sud a fait le choix de
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développer I'emploi PR au détriment des MCF. Eranehe, Lille 2 a préfére le recrutement
de maitres de conférences.

Les tendances sont cependant identiques aux tesslarationales, a la réserve prés que
guelques universités, UDA, Strasbourg, Lorrain@atis Descartes, ont fait diminuer leurs
effectifs d’enseignants-chercheurs en 2006 et 2008.

L'année 2009 présente un léger creux pour plusieumsersités, a partir duquel les
recrutements sont repartis a la hausse.

=  Par section CNU :

Graphique 3 : Evolution des effectifs d’enseignantshercheurs par section du CNU
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Source : DGRH (fichier IGAENR)

Si la section 02 se manifeste par une relativeillggglcomme le font, mais de maniére plus
récente, les sections 17 et 22, ce n'est pas leleds section 27 qui se caractérise pour une
courbe des recrutements nettement orientée a tsaduoir en annexe 12).

Une fois posé ce cadre, on s’attache plus pari@rient a observer les données relatives au
recrutement des enseignants chercheurs.

5.3. Des effets des évolutions des modalités de recrutemh en train de
devenir visibles

On retiendra ici le termeecrutementlans son acception ordinaire qui désigne le résiits
opérations mises en ceuvre pour trouver un candategspondant aux besoins de la structure,
a la différence de la DGRH qui réserve le termeeguutement par concours, et le distingue
des autres modalités comme l'affectation par motadiu par détachement.
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5.3.1. Une évolution quantitative visible lors des différes phases du recrutement

= Des volumes de publications décidées par les étagiements en baisse depuis 2010

La mission a retenu les informations des tableaugyhthése | et Il cités dans les annexes de
la campagne de recrutement et d’affectation des nsaitteeconférences et des professeurs des
universitésmonographies publiées chaque année.

Les établissements font valoir leurs besoins chaouege. Depuis 2010, cette demande fait
I'objet d’'un arrété publié en janvier ou février ltlnnée en cours.

Tableau 18 : Historique des besoins exprimés pardeétablissements

Date de l'arrété Nb total MCF PR
2010 6-01-10 3613 2203 1410
2011 18-02-11 3613 2101 1512
2012 23-02-12 3561 2 099 1 462

Source : Divers documents émanant de DGRH Al

Dans le cadre d’'une quasi-stabilité des besoingiragp (1,4 % de variation entre 2011
et 2012), on constate une tres légere diminutiend#gnandes de MCF et une augmentation,
elle aussi de faible amplitude, pour les PR.

Graphique 4 : Pourcentage d’évolution des besoins de recrutemeekprimés par les établissements

Historique des besoins exprimés par les établissements
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Source : retraitement par la mission des donnéefahleau « historique des emplois publiés »

Note de lecture : base 100 en 2009

On note un Iéger ralentissement dans les demandefognulent les établissements en 2012,
déja amorcé pour les maitres de conférences en 2011
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* Une baisse également dans le nombre de postes péblvacants ou susceptibles de I'étre

L’étape suivante, dans la procédure de recrutemensiste dans la publication des postes qui
vont étre offerts au recrutement.

Tableau 19 : Evolution du nombre de postes publiésacants

Total MCF PR
2009 3533 2216 1317
2010 3357 2106 1251
2011 3303 1989 1314
2012 3062 1852 1210

Source : DGRH A1l- Bilan du recrutement (tableausylghése | et I1)

Les établissements ont publié de moins en moinpastes vacants au cours des quatre
dernieres années.

Les universités sont de plus en plus prudentes)edjpart dans la détermination de leurs
besoins en les estimant a un niveau volontaireréawé, d’autre part au moment de la
publication des postes, en les diminuant de faggmfative, de sorte que I'écart s’accroit,

d’une fagon inégale entre les MCF et les PR en 202011, et & niveau presqu’égal en 2012.

L’'analyse de la DGRH sur cette évolution étaitdavante en 2011 :

Depuis 2006, une tendance générale a la baisse du nombre des emplois offerts
peut étre observée, plus réguliere pour les postes de MCF que pour ceux de PR.
Toutefois, le rythme de cette baisse s’est ralenti par rapport aux deux sessions
précédentes, les premiéres organisées selon la nouvelle procédure. On avait
enregistré un déficit de 260 postes entre 2008 et 2009 (- 7,67 %), puis
de 287 postes entre 2009 et 2010 (- 9,17 %) ; en 2011, il n'est que de 52 postes
(- 1,83 %). Alors que le recul touchait aussi bien les postes de MCF que ceux de
PR, on note cette année que l'offre pour le rang professoral a progressé (+ 38,
+ 3,63 %), alors que celle pour le rang B a encore chuté (— 90, — 5,01 %).

On peut trouver une premiere explication au renversement observé pour les
publications de PR dans le volume global de recrutements autorisés par arrété
ministériel ; si le nombre total de recrutements est resté identique a celui de 2010
(3613), I'équilibre entre MCF et PR a été modifié au profit des seconds :
102 postes en moins pour le rang B, 102 en plus pour le rang A.

Lors du bilan de la session 2010, les auteurs indiquaient que la diminution du
nombre des postes proposés a la session « synchronisée » par rapport a la
session précédente avait été partiellement compensée par I'opportunité d'offrir les
postes au « fil de I'eau ». Cet aspect de la réforme de 2009 permet en effet aux
établissements de s’affranchir des contraintes de calendrier propres a
I'organisation des recrutements qui existaient jusqu’en 2008 et qui continuent a
régler la session « synchronisée ». Au 20 décembre 2011, on note que 511 postes
ont été publiés dans le cadre des recrutements au « fil de I'eau », 282 pour des
recrutements de MCF, 229 pour des recrutements de PR (cf. tableau S - 3). C’est
un volume équivalent a celui de 2010 : 513 (309 MCF, 204 PR).

Source : Bilan du recrutement 2011 pages 5 et 6.
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= Une évolution différenciée du pourcentage des post@ourvus

Comme il a été dit plus haut, les universités amdssibilité de participer aux opérations de
recrutement lors de la session synchronisée etderfa session dite au fil de I'eau. Les
données ci-dessous prennent en compte le résekatlelix campagnes de recrutement ; de
méme, elles ne distinguent pas les modalités deiteznent (par concours, mutation ou
détachement), considérant que linformation inteaese a ce stade est le résultat des
opérations. Il faut cependant noter que les inftiona de la DGRH présentent
'inconvénient, comme on I'a signasipra,de ne pas se référer aux mémes périodes, ce qui
est susceptible d’entacher les remarques d’appatioms. La mission fait néanmoins le
choix de faire des commentaires, dans la mesuienels’agit en I'espece que d’observer des
tendances.

Tableau 20 : Historique du nombre de postes pourvus

Total MCF PR
2004 3475 2 487 988
2005 3 036 2154 882
2006 3088 2 200 888
2007 3183 2159 1024
2008 2970 1909 1061
2009 3019 2010 1009
2010 2874 1912 962
2011 2978 1879 1099
2012 2742 1742 1004

Source : DGRH A1l- Bilan du recrutement (Tableaekll).

Si la tendance pour pourvoir les postes de professs légerement a la hausse, ce n’est pas
le cas pour les maitres de conférences, qui, gweais atteint un pic en 2004, sont sur une
pente nettement négative.

= Au final, une approche des établissements qui peétre qualifieée de prudente

Il apparait un écart qui va croissant entre leginesestimés des universités et les postes qui
sont publiés vacants, c'est a dire offerts au teanent. L’écart entre le nombre de postes
publiés vacants et le nombre de postes pourvugvamche, va en diminuant.
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Graphique 5 : Comparaison entre besoins, postes plibs et postes pourvus (2010 a 2012)
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Source : Retraitement par la mission des donnéeérdis tableaux précédents.

En valeur absolue, I'écart entre besoins estimépostes offerts au recrutement tourne
globalement autour de 300, soit prés de 10 % dsep@ubliés (une centaine pour les MCF
et prés de 200 pour les PR en 2012). Les établessisnpourvoient davantage les postes de
maitres de conférences que ceux de professeundessites.

5.3.2. L’évolution des recrutements dans les deux modalitie recrutement
(synchronisée et au fil de I'eau)

Comme on l'a fait observesupra, les dates d’observation different : en 2009 et 2048
données sont observées feskptembre ; en 2011, elles le sontTeséptembre pour ANTEE,
le 20 décembre pour FIDIS ; en 2012, le 29 aolt PINTEE, le 31 décembre pour FIDIS. |l
se peut, comme le précise la DGRH, que les postentsfferts a la fois lors d’'une session
au fil de l'eau, puis offerts ensuite lors de lanpagne synchronisée. L'observation est
réalisée malgré ces réserves.

La mission, comme le fait le MESR, utilisera le ndes applications dédiées a chacun des
types de recrutement pour les désigner : ANTEE pogession synchronisée, FIDIS pour la
session au fil de I'eau.

Depuis 2009, le nombre de postes pourvus par lsicsed-IDIS a été globalement en
augmentation, et en augmentation plus forte paiptefesseurs des universités, représentant
en 2011, jusqu’a 16,5 % des postes pourvus (dedal4). 2012 connait une chute brutale :
les postes publiés dans FIDIS, au nombre de 5120&h (229 PR et 282 MCF) sont passés
a 215 (90 PR et 125 MCF) en 2012, soit moins deddié qu’en 2011. Seulement deux tiers
des postes publiés dans FIDIS ont été pourvus.
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Corrélativement, le nombre de postes pourvus lerégadcampagne au fil de I'eau avait crd
jusqu’en 2011.

En revanche, contrairement aux analyses du MESRnce total des postes pourvus des
tableaux S 3 des sessions FIDIS 2009 et 2010 @ankilans du recrutement) qui affichent

frequemment 100 % de postes pourvus par rapporpastes publiés a ce stade, le taux de
satisfaction sur le recrutement FIDIS ne semble gaginal, meilleur que celui ’ANTEE.

En effet, les prés de 100 % gu’indique la DGRH pesnt en compte, a la date d’observation,
les recrutements envisagés mais pas encore réalisdS septembre de I'année en cours.
Mais on n'a pas ensuite d’information sur ce getil est advenu. Dans le bilan 2011, les
données sont constatées au 20 décembre 2011, petueentages de satisfaction pour FIDIS
sont de 79,5 % pour les professeurs et de 89 % lesumaitres de conférences, chiffres
légerement inférieurs a ceux de la session synid@en 84,5 % pour les professeurs
et 95,5 % pour les maitres de conférences. Il eslevaméme en 2012 : pour FIDIS, 78 % pour
les maitres de conférences, et 57 % pour les [mafies des universités, et pour ANTEE,
95 % pour les maitres de conférence et 85 % pseuwrhdfesseurs (cf. tableau 24).

Graphique 6 : Comparaison entre les sessions ANTE& FIDIS
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Source : DGRH A1 Bilans du recrutement

Lecture : PPU : postes pourvus ; PPE : postesésibli

Le nombre de postes publiés et le nombre de ppstawus suivent une courbe réguliere a la
baisse depuis 2009. En revanche, la performanaeautement a bien augmenté en 2011
pour se stabiliser a prés de 90 % et le recruteaefit de I'eau (FIDIS) dégrade Iégerement
cette performance (89 % au lieu de 91 % pour |lé smrutement synchronisé), mais ne
modifie pas nettement la tendance.
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» Les appréciations portées par la DGRH

L’analyse de la DGRH, dans son bilan 2009, dorissule de la premiere année de mise en

ceuvre, est la suivante :
L'opportunité d'offrir les postes au « fil de I'eau » a permis aux établissements de
s'affranchir des contraintes de calendrier propres a l'organisation des
recrutements, telles qu’elles existaient auparavant. Jusqu’en 2007, les postes
restés vacants a l'issue de la premiére session de recrutement, et ceux dont la
vacance avait été trop tardive pour pouvoir étre publiés dans le cadre de la
premiére session, pouvaient faire I'objet de la seconde session de recrutement qui
était organisée pour une prise de fonctions au ler février de I'année suivante. La
seconde session du recrutement 2008 n'a pas été organisée, mais les
établissements ont pu ouvrir les postes au titre des recrutements au « fil de I'eau »
des le ler janvier 2009.

Le nouveau dispositif explique vraisemblablement que moins de postes aient été
publiés pour la session « synchronisée » par rapport a la premiére session 2008 : il
y a eu une anticipation grace aux recrutements au « fil de I'eau ». Mais, au total, il
a permis d’élargir I'offre de recrutement.

Cette possibilité leur a sans doute également permis de cibler davantage certains
recrutements : il faudra vérifier cette hypothése a travers I'enquéte menée sur les
origines des recrutés.

Les représentants des universités participant au groupe de travail mis en place par
la DGRH pour suivre la nouvelle procédure de recrutement ont indiqué que leurs
instances n’avaient préféré recourir a la modalité du « fil de I'eau » que de fagon
exceptionnelle. Toutefois, ils ont reconnu son utilité dans la mesure ou elle leur a
permis de résoudre des problémes ponctuels.

Source : Bilan 2009 page VII.

Le ralentissement des publications de postes, lderraisons peuvent étre multiples, — et pas
seulement di a un « gel » des emplois inspirégpaottexte (retraites moins nombreuses par
exemple) —, montre que les universités maitriseavadtage leurs emplois. FIDIS, qui se
voulait un outil souple et réactif, n’a pas étdiséi autant que ce que pouvait le permettre la
souplesse qui 'accompagnait.

Mais globalement, les établissements recrutent xniéel pourcentage entre postes publiés et
postes pourvus a augmenté de plus de 5 pointsaas.4

5.3.3. Une attractivité des établissements que la loi LR&Jsemble pas avoir modifiée de
facon caractéristique

= | ’endo-recrutement

La DGRH a produit des monographies sur les origigésgraphiques des enseignants
chercheurs recrutés. Deux études ont été réaksé2810 :

— l'une sur le recrutement des MCF dans les corpsPieentre 1993 et 2007 : elle
comporte une analyse de la mobilité des MCF deve@ysconsidérée du point de
vue de I'agent recruté. C’est la raison pour lalgulel DGRH Al a préfére utiliser
sédentarisation plutét qu’endo-recrutement.
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— lautre sur I'endo-recrutement chez les enseignranéscheurs entre 1993 et 2007
qui analyse la mobilité des nouveaux professeuns $angle des régions et des
établissements d’accueil.

Les informations et analyses sont riches et insar@es, mais la DGRH demande elle-méme
la plus grande prudence dans l'interprétation desées qui ne sont pas toujours exhaustives
(remontées incomplétes) ou qui concernent un chdiofpservation qui est parfois restriéiif

La mission a extrait quelques-uns des constats &it2010 sur la période 1993-2007, qui
complétent les remarques faites précédemment:

Lorsqu'on compare le taux brut d’endo-recrutement régional et l'effectif de
professeurs nommés dans une région, on observe, de fagon générale, que le taux
est élevé dans les régions ou un grand nombre de professeurs ont été recrutés, et
plus bas dans celles ou les recrutements sont plus réduits. Les auteurs ont
cherché a vérifier s'il y avait une relation directe entre ces deux variables. Les
calculs des de corrélation, tant pour les résultats globaux, toutes disciplines
confondues, que pour chaque grande discipline, n’ont pas permis d’établir que la
variable « offre universitaire » constituait une variable explicative significative
susceptible de rendre compte du taux brut d’endo-recrutement. Le coefficient de
corrélation calculé pour I'ensemble des disciplines est de 0,53 : ce n’est pas parce
gue I'offre universitaire est nombreuse que I'endo-recrutement est important.

Source : Recrutement des MCF dans le corps des@&®&de complémentaire sur I'endo-recrutement page 7

Ou encore, sur la méme période, la DGRH constate lgsi deux tiers des maitres de
conférences ont été recrutés comme professeursielamdme établissement que celui ou ils
exercaient comme maitre de conférences.

Graphique 7 : Mobilité des maitres de conférences

Bilan des des maitres de dans le corps des professeurs 1993-2007
Type de mobilité des maitres de conférences recrutés professeurs sur la période
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® Mobilité dans la région
Mobilité extra régionale
® Mobilitd vers Ile-de-France
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Source : Bilan des recrutements des MCF dans Ipscdes PR page 63.

> Pour ne citer qu’un exemple, elle précise, danshipitre sur I'endo-recrutement des professeunsiaau
régional page 6 : kes chiffres comptabilisent les seules nominatides néo-professeurs et ne comportent
pas les mutations de professeurs déja en fonctitne deux établissements de la méme région
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Concernant des données plus actualisées, dansldes bBnnuels, pour chacune des deux
catégories, la DGRH établit un historique des soldegratoires (voir en annexe 15 la
répartition entre MCF et PR), c’est a dire le bildes opérations de mutation (balance des
entrées et des sorties).

Tableau 21 : Evolution des soldes migratoires parcadémie des enseignants-chercheurs

Académie 2004| 2005( 2006| 2007| 2008| 2009| 2010| 2011| 2012
Aix-Marseille 4 -2 10 2 4 2 5 1 8
Amiens -2 -9 -8 -3 -9 -2 -4 | -10 | -1
Antilles-Guyane | -2 -3 -2 -1 -6 -2 -3
Besancon -4 -7 -3 -2 -7 -5 -5 -3 -12
Bordeaux 3 8 1 7 3 6 3 8 12
Caen -6 -4 -6 6 -6 -9 -3
Clermont-Ferrand| -3 -9 -8 1 -6 4 -8 -6
Corse -4 -1 1
Creétell 2 5 8 -6 5 1 1 8 -1
Dijon -5 -1 -6 1 -2 -3 -5 -6
Grenoble -1 -2 2 -7 3 -7
La Réunion -1 -4 -1 -1 -3 -1 -1 1 -4
Lille -17 | -7 | -19 | -18 | -16 | -23 | -14 | -10 | -16
Limoges -1 -3 -2 -2 -5 -5 -1
Lyon 6 -4 4 -3 7 2 5 -2
Montpellier 6 14 -1 4 11 9 13
Nancy-Metz -18 | -7 -14 | -1 -6 -4 -5 -6
Nantes -9 -4 5 -10 -4 -10 | -14 | -15 -1
Nice -1 6 -6 6 -4 -2 -4 -5 1
Orléans-Tours -6 -5 -16 2 9 | -11 | 4
Pacifique 1 -2 3 -1
Paris 54 | 54 | 54 | 62 | 48 [ 56 | 69 [ 56 | 69
Poitiers -3 -2 -3 -2 -8 -9 -6
Reims -5 -6 -4 -1 -12 -5 -4 -5
Rennes 2 | -15| 4 | ‘14| -6 -4 -4 -1 -3
Rouen -10 | -9 -4 -4 | 12| -5 -6 -3 -3
Strasbourg -4 -4 -3 2 -2 6 1 3 -4
Toulouse 2 13 | 10 2 -5 2 7 -4
Versailles 21 -1 -1 10 | 10 | 10 2 3 -9

Source : retraitement des données du Tableau (en@nnexe DGRH-A1 Bilan du recrutement 2012).

Il est entendu que ces données ne concernent gataldé des opérations de recrutement,
mais les seules mutations (ce qui explique le éaildmbre de personnes concernées). On peut
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néanmoins en tirer quelques enseignements : la emseeuvre de la loi LRU n’a pas
sensiblement modifié les tendances. Paris consdes soldes migratoires positifs tres
importants, a rebours de I'académie de Lille gut partir les enseignants chercheurs, pour
citer les deux extrémes. Les académies du sud Nkisseille, Bordeaux, Montpellier)
présentent un solde excédentaire.

Mais, hors les académies « mono-université », fémmations produites ne permettent pas
d’avoir une vision par établissement. Pas pluslldiais que par section, puisque I'étude ne
porte que sur les champs disciplinaires (droitrdst sciences). Il faut cependant noter que le
volume des sections n’est pas toujours suffisamelfmies personnes, voire parfois une seule)
pour que les informations soient pertinentes.

Sans doute serait-il intéressant de pouvoir digpdeeces informations par établissement :
dans la perspective d’'une GPEEC dont doivent ser dies universités (cf. chapitre 3.2.2), ce
type d’informations est essentiel.

= Le taux d'attractivité

Pour 2007 et 2008, la mission a disposé dinforomatia la fois sur la répartition des
candidatures par établissement, par grande disegpkt par type de recrutement et sur le taux
d’attractivité par établissement et par grandesiglises, qui permettaient d’apprécier les
comportements des personnels et des établisseetamdsleur offrir des pistes de réflexions.
Pour donner un apercu des informations qui désasrdaent un peu, et surtout ne permettent
pas d'identifier I'influence de la LRU, on s’en nidra aux maitres de conférences. La
distinction était faite entre le taux d'attracté/ibrute, qui rapportait le nombre total de
candidatures (par mutation, détachement et concaursombre de postes publiés et le taux
net, qui ne mettait au numérateur que les candiespar concours.

Tableau 22 : Evolution des taux d'attractivité desstablissements

Taux net Taux brut d’attractivité
d'attractivité
2007 36 36.9
Taux maxi 98 98
Taux mini 2 2
2008 32 33
Taux maxi 75 77
Taux mini 1 1

Source : Documents DGRH Al (candidatures 20071&txlandidatures 20081S_v3.xIs) — onglet MCF_txaettt

Les IUT sont bien placés pour les taux d’attratdiyi(premiéres universités : Dauphine et
Toulouse 1) en 2007. C’est un IUFM en 2008 qui alles fort taux d’attractivité, suivi la
encore par des IUT (premieres universités : PaesAignon). Mais c’est également en IUT
gu’on trouve les taux d’attractivité les moins égsyv
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Il ne semble pas que la DGRH ait continué la sétiait mis a disposition les mémes
informations les années suivantes, ce qui ne pgaset’apprécier finement les impacts de la
loi LRU dans ce domaine.

Une autre série de données en revanche est toupises a disposition. Elle permet de
comprendre combien de postulants ont candidatélesurmpostes offerts au mouvement.
Ci-dessous figurent des informations globales ikadata la campagne de recrutement 2011.

Tableau 23 : Approche quantitative des taux de preson (nombre de candidats par poste) en 2011

Maitres de conférences
c
2 NB NB NB NB nb de nb de candidats
O . . . X candidature$ :
@ Emplois Etabts | Candidatures Candidats . par emploi
n par emploi
02 52 32 2248 133 43.2 2.6
17 17 12 867 331 51.0 19.5
22 37 21 1873 712 50.6 19.2
26 62 38 3410 533 55.0 8.6
Professeurs des universités
c
Sl e NB NB N [ "09® | nb de candidats
@ Emplois Etabts |Candidatures Candidats “T  par emploi
n par emploi
02*
17 11 8 90 53 8.2 4.8
22 27 20 175 96 6.5 3.6
27 58 40 528 222 9.1 3.8

* Le recrutement des professeurs appartenant &déos 02 se fait exclusivement par I'agrégatianyvbie

longue étant de fait fermée par le CNU.
Source : Retraitement par la mission des données.

Le nombre de candidats par poste est plus failde s professeurs que chez les maitres de
conférences ; dans une méme section, le taux dssipren’est pas identique chez les
professeurs et chez les maitres de conférencesilfgerat méme taux de pression chez les
professeurs en section 22 et en section 27, alhez les maitres de conférences, le taux
de pression en section 22 est deux fois supériealuade la section 27).

L’exploitation des données s’avére peu commodeafufiexe 14), car sans doute pas prévue
pour fournir des informations immédiatement uthiss. Pourtant une des préoccupations des
établissements porte naturellement sur I'intéré& cgux-ci présentent (recherche / formation /
conditions d’accueil des nouveaux / politique indéaire / sociale...) dans le paysage
universitaire. Une des traductions objectivéesalte@ttraction peut étre mesurée entre autres

par les taux de pression.
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5.3.4. Des caractéristigues RH en évolution modeste

Les informations fournies par les bilans annuel$adeGRH ne portent que sur les résultats
des concours, c'est a dire sur I'entrée des pemsrans le statut de professeurs ou de
maitres de conférences.

= L’age des recrutés

Une approche globale de I'age des entrants dagsmas (PR ou MCF) n’est pas entierement
significative, eu égard aux disparités de compoetgnsuivant les sections. Néanmoins une
tendance a I'entrée plus tardive se manifeste dei04, de fagcon peu significative (un mois,
parfois) chaque année, mais continue.

Tableau 24 : Evolution de I'age des néo-recrutés 004 a 2012

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012
to|PR  |42a9m [42a 10m|43a4m [43a4m |43a 10m|43a 10m|44a 6m |44alm [44a8m
USIMCF [32a 8m [32a9m [32a8m [32a 10m|32a9m |[33a 33a 33a1m |33a5m

5 PR |33a4m |/ / / / / / / A
MCF |31a9m |3lallm|32a2m |32a8m |32 3la3m |[32a3m |32a3m [31a8m
. PR [44a4m |[42a 1m |50a4m [49a4m |47a 10m|49 50a 7m |45a4m |45a4m

MCF |36a 6m [35a8m |36a8m [35a6m |38a6m |34a4m |38a4m |36a2m [40a7m
PR |46a9m |[46a 43a 8m |47a4m |48a5m |45a7m |46a 1m |48a3m |48a3m
MCEF |36a 33a 8m |34a5m |34 36 36a2m |36 36a 6m [36a 6m
PR [40a3m [40a 7m {[40a 4la6m |4laS5m |40a8m |4la3m |4la2m [41a2m
MCEF [30a Im |30a2m [30a 30a7m |29a8m |30a8m [30a10 |30a6m |30a8m

Source : Bilans du recrutement (DGRH AI).

21

27

Les retours en arriére existent, mais sont rares.

» La place des femmes

Si la série des pourcentages des femmes dansrideent des maitres de conférences fait
apparaitre une évolution, lente certes, mais peesqutinue, il n’en va pas de méme pour les
professeurs des universités, puisqu’en 2012, aprgsc a prées du tiers des recrutements, la
chute est brutale : la perte est de plus de 5 ppiat rapport a 'année précédente.

Tableau 25 : Evolution de la répartition homme/femne des personnes recrutées

2004 | 200t | 200€ [ 2007 | 200¢ | 200¢ | 201C | 2011 | 201
PR 25.3 25 27 26.2 28 30.3 30p 33]7 286
MCF 414 | 38.7| 422 40 42.8 41.4 42 444 445

Source : Bilans des recrutements DGRH Al (tabléHibet 1V-c).
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Ce pourcentage donne déja un signal peu favorahiela place des femmes dans le paysage
universitaire (par exemple en mathématidueés% en 2011 ; 3 % en 2012, soit une femme
sur 26 recrutés).

Au niveau national, les effectifs évoluent de lgofa suivante :

Graphique 8 : Evolution du pourcentage de femmes de les corps d’enseignants-chercheurs

Evolution du pourcentage de femmes dans les corps
d'enseignants-chercheurs

45.0%
40.0%
35.0%
0,
alAg a=gmm9, global
25.0% | - ] - =L
20.0% EWEEE; _ﬂ=-= - — ey, MCF
15.0% ' ——  emmw PR

10.0% [
5.0%

0.0% — - ;
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Source : Retraitement par la mission des données du fichier DGRH A1 (IGAENR 2012 EC Etab CNU 2005-2012.xIx).

La faible importance des effectifs concernés, sbdervation est faite par établissement,
rendrait peu pertinentes les conclusions qui panmtaen étre déduites. Cependant, la
tendance mériterait d’étre observée sur plusienmges de facon que l'université assume ses
choix, voire les infléchisse en toute connaissatgceause.

L’augmentation du pourcentage d’arrivée des femmese traduit pas immédiatement par
leur présence proportionnellement plus forte daasbrps d’enseignants-chercheurs. Elles ne
sont encore que 23,4 % chez les professeurs en, 2Z01Zaugmentation chaque année
d’environ 0,5 % sur cette période ; mais la cowebieplus accentuée que celle des maitres de
conférences. Cette observation est cependantes@jataution, dans la mesure ou, pour étre
valable, il faudrait rapporter les informations ggdentes aux sorties de corps.

D’une facon générale, on peut faire le constat lggeinformations détenues par la DGRH,
sous réserve de leur fiabilité et de leur exhaiiétiycf. chapitre 4.3)2 permettent aux
universités de bien connaitre le paysage. Cesndtions sont tres nombreuses et riches.
Elles patissent cependant de la disparité desitigfia et périmetres étudiés. On peut dire
gu'on ne dispose pas encore d'une cohérence tquaisque les références ne sont pas
toujours identiques, comme on I'a vu pour l'utitisa du terme méme de recrutement, qui
peut recouvrir & la fois les seuls néo-recrutemeatpersonnels qui deviennent professeur ou
maitre de conférence, et le recrutement, au sefisaime du terme, qui désigne la procédure
par laquelle un établissement intéegre une persatares son potentiel. Pour que ces

’® section au pourcentage le plus faible.
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informations deviennent un outil, il faudra levestte ambiguité. Il restera ensuite a leur
donner du sens pour qu’elles soient une aide aabliggements dans la définition de leurs
tableaux de bord en vue de la construction d’uragésjie.

Recommandations

Inciter les universités a intégrer le processus decrutement des enseignants-chercheurs
dans leur stratégie de développement comme un actelevant pleinement de leur
responsabilité.

Construire en matiere de GRH de nouveaux modes deelation avec le MESR,
notamment dans le cadre de la nouvelle procédure wactuelle de site.

Inciter le CNU a engager une réflexion sur les détminants et les effets de la procédure
de qualification mise en ceuvre aujourd’hui, afin deremédier aux disparités observées
guand celles-ci n'apparaissent pas justifiées et deaieux articuler son action avec la
liberté de recrutement reconnue aux universités.

Adopter des mesures de simplification dans Il'orgasation des opérations de
recrutement :

— Simplifier les regles de fonctionnement des coni@sélection en s’inspirant des
bonnes pratiques développées par les établisseraems leur laissant la plus
grande latitude pour adopter des dispositifs sfpgmb: constituer par discipline
des viviers pérennes (élus pour trois ans), paesguels seraient obligatoirement
choisis les membres des comités appartenant adgpline et a I'établissement.

— Encourager la dématérialisation totale aux diffegsmtapes du processus.

— Contextualiser les politiques de recrutement au eminde la publication des
postes, par les environnements de travail, inteotesxternes, selon les secteurs
disciplinaires et les territoires.

— Seécuriser juridiqguement la possibilité pour les témde sélection de scinder la
procédure de recrutement en deux phases, la peempé&mettant une premiére
sélection parmi les candidats.

Inscrire la politique de recrutement et d’emplois @&s universités dans le cadre de leur
projet de développement stratégique :

— Poursuivre le travail de diffusion d'une cultureragégique au sein des
établissements (aptitude a analyser son environmgncapacité a définir ses
spécificités, ses atouts et ses handicaps et t¢@pacse positionner dans les

domaines de la formation et de la recherche, etc.)
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Accompagner les établissements dans [|'élaboratiimed cartographie de
I'équilibre économique de leurs activités et degediifs a atteindre en matiere de
politique d’emplois.

Accompagner les contrats quinquennaux d'un plarrigsiauel des emplois
cohérent avec une politique coordonnée entre leersités et les EPST.

Mettre en ceuvre une démarche qualité en matiéreecl®tement : inciter les
universités, via la politique contractuelle, a aéhéla charte européenne du
chercheuret a respecter leode de bonne conduite pour le recrutement,

élargissant les recommandations aux activités pepqges.

Structurer une politique de gestion des enseignanthercheurs et mettre en place des
outils adaptés :

Animer la GRH des enseignants-chercheurs : autoyprésident, du ou des vice-
présidents impliqués, conforter le réle du directgénéral des services et d’'une
DRH « légitimes » sur la GRH des enseignants-cleemsh

Accompagner les établissements en vue de constlesreompétences RH.

Compléter les politiques de recrutement par un ldgpement des politiques
d’accueil, de développement et de valorisation eeseignants-chercheurs, de
détection des futurs responsables d’équipe, dedidice, de composante.

En matiére de systeme d’information RH, fiabilisecompléter les bases, compte
tenu des évolutions réglementaires, des avancébsigees et technologiques, et
de la complexité grandissante @edéchanges

Rechercher une plus grande compatibilité des Smegant de concilier
'autonomie des établissements dans leurs choigpli@ations de gestion, et la
remontée d’informations générales nécessaireslatage du MESR

Construire, pour les établissements, des éléementéfdrence spécifiques au volet
recrutement des enseignants-chercheurs : outreldesminants de gestion de
ressources humaines (masse salariale, régimes nmitd@es, volet social,
déroulement de carriere, formation continue, risai.), les établissements
doivent pouvoir disposer de données par sectegiptigaire et par section, tout
autant que par composante.

Recenser les pistes potentielles susceptibles dfofide nouvelles marges de manceuvre
aux universités sur la base d’'un examen systématigules modes opératoires utilisés :

Analyser sur la durée, par disciplines et par caaptes, tous les profils de poste
publiés, en termes de libellé, de support de patidin, de communication
interne...

Repérer le positionnement et le mode d’interventies différents acteurs au
niveau de prise de décision en matiére de recruteme

Approfondir la réflexion sur I'exercice du méti€edseignant-chercheur, dans une
logique de compétences et de parcours professioamealifférenciant professeurs
et maitres de conférences, en prenant en comptdutéon du métier.
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— Dresser un état des lieux précis de lI'emploi sdigne a I'échelon des
regroupements d’établissements (PRES, communauédq base des départs en
retraite et des équilibres actuels en matiere diempéaliser un travail prospectif
sur les territoires concernés.

Conclusion

L’article 25 de la loi du 10 aolt 2007 relative dilpertés et responsabilités des universités a
modifié de fagon significative le mode de recrutatnees enseignants-chercheurs, en
accroissant, théoriquement, le role des établissemnede leurs conseils d’administration et de
leurs présidents. La maniere dont les universiggsant saisies (ou pas) des compétences
accrues qui leur ont été dévolues ne pouvant &reéablement connue qu'a l'usage, la
mission a souhaité effectuer un premier bilan eing apres la mise en application de la loi.

Les premiers constats témoignent a I'évidence d'ymedente appropriation par les
établissements des potentialités nouvelles qui Earent offertes dans le domaine du
recrutement. Il est frappant de voir a cet égard s débats parlementaires récents, a
'occasion de la préparation de la nouvelle loi Bemseignement supérieur et la recherche,
rejoignent par bien des aspects ceux qui ont acagngle vote de la LRU, comme si les
ambiguités non résolues et récurrentes qui touchémtquestion fondamentale du mode de
recrutement des universitaires refaisaient surfa@e la méme intensité et la méme acuité
gu’auparavant.

Ainsi, la question de la qualification par le CNlsdcandidats a un emploi d’enseignant-
chercheur a-t-elle de nouveau été posée lors deatd@arlementaires les plus récents,
notamment au Sénat. Si le « filtre » que constaugualification par le CNU se justifie des
lors que le recrutement local opéré par l'univérsibnstitue également un recrutement
national, encore faut-il que le CNU ait une véiigapolitique en la matiere. Cette politique
doit étre commune a toutes les sections et neguhsre au-dela du raisonnable, comme le
font aujourd’hui de fait certaines sections, latié de recrutement reconnue aux universités
par la loi.

La mission a bien sdr fait des choix de méthoddajssent de c6té d’autres aspects du theme
du recrutement des enseignants-chercheurs, quirgseoir légitimement faire l'objet
d’approfondissements ultérieurs: le point de vug «eecrutés » notamment serait intéressant
a analyser tout comme les pratiques des pays énsng
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Sur le fond, elle a pu constater que les évolutienses progrés attendus ne se sont pas
nécessairement produits, méme si ce constat esaricer selon les établissements audités.
Des raisons d'ordre technique comme la faiblesseadsils de prévision, notamment, qui
freine les universités dans I'élaboration de plphgiannuels de recrutement et dans la
fiabilisation de leurs cartographies d’emplois, leygent en partie ce relatif immobilisme.
Mais c’'est avant tout leur capacité aujourd’huiitée a dégager leurs enjeux stratégiques
prioritaires, leur difficulté a maitriser la souddnilité budgétaire de leur activité de formation
et de recherche, et par la méme de leur politigesnploi et de recrutement qui doivent étre
analysées comme les écueils majeurs qu’elles doawgaurd’hui surmonter.

Par ailleurs, le bilan, certes provisoire, de Isenen place des comités de sélection, est,
comme cela a été montre, particulierement contrattéteur de progreés, d'ouverture, de
simplification et de transparence pour les unspatigif complexe, inéquitable, inutilement
lourd et colteux, n'apportant pas d’amélioratida guestion récurrente du localisme pour les
autres. La création des comités de sélection a gshmge favorisé le recul de
'endo-recrutement, permis une meilleure prise @mmte de la politique de I'établissement,
avec un poids moins grand donné aux disciplinesrgggport a la stratégie globale, mais la
mission a constaté que cette disposition n'avait §i& la seule susceptible d’entrainer des
modifications organisationnelles et comportemestala sein des établissements. Le vrai
moteur de changement, a cet égard, est probablerusnd chercher du cété du transfert de la
masse salariale et de la prise de conscience e¢gp®nsabilité qu’il impliquait que des
mesures reglementaires proprement dites.

Les préconisations formulées par la mission s’imeat, pour leur part, dans la perspective de
permettre aux établissements de mieux s’approfggeieviers d’'une véritable politique de
recrutement des enseignants-chercheurs dans le dathe démarche de construction de leur
autonomie. A cet égard, on peut regretter que jasape date récente, les moyens de suivi et
d’accompagnement de la part de I'administrationtreds, particulierement dans le domaine
des systemes d’information, se soient révélés fisaumts, ce qui, ajouté a la conjoncture
économique, explique en partie la difficulté mastiée des établissements a exercer
pleinement leur nouveau role « d’employeur », ais @xactement de recruteur.

Méme s'il convient de souligner que dans tous l&blissements audités, malgré les
contraintes budgétaires fortes qui peuvent engentireertain scepticisme sur la réalité des
marges de manceuvre dont ils peuvent disposeridarren arriere vers une politique RH
définie au plamational assorti d’'une gestion centralisée des emploissdiigmant-chercheur,
n'est envisagé par personne, il reste encore @pe €ui, a ce jour, n’a pas été franchie, celle
d’'une maitrise réelle et globale du processus deitement de leurs personnels enseignants-
chercheurs.
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La loi LRU, en conférant au chef d’établissemerstiut d’employeur, au nom de I'Etat, des
personnels qui y sont affectés, a certes clairecteangé la donne en obligeant les universités
a placer la gestion de leurs enseignants-chercluzuns une véritable politique de GRH, au
service de leur projet de formation et de recheroias aussi de leur capacité opérationnelle
a réagir face a la demande croissante de formaiiasi qu'a la concurrence nationale et
internationale. C’est bien dans ce contexte qumse la question de 'ampleur des évolutions
réelles dans les pratigues des universités et aquie sthpprécier le bilanprovisoire de
I'appropriation des nouvelles capacités de gedmsressources humaines des universités en
matiére de recrutement des enseignants-cherchfegette question, le bilan d’étape effectué
aujourd’hui par la mission offre une réponse en idemte qui nécessitera d’étre complétée
par une évaluation des nouveaux dispositifs eedesleffets sur une durée de mise en ceuvre
plus longue.
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n
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M ; BENHAMOU Frédéric VP CS

M. BERNOUSSI Mohammed VP CEVU

Mme | LE FICHANT Francoise VP déléguée aux RH etlimlogue
social

M. BARBU Noél VP finances

M. EVAIN Michel Doyen de I'UFR sciences et
techniques

M. CHAUVET Olivier Directeur de la pédagogie de
Polytech’Nantes (EPUN),

M. ATTIOGBE Jérémie Directeur du département
informatique de I'lUT de Nantes

M. MORIN Emmanuel Département informatique de Ty
de Nantes

M. DUMONT Gilles Doyen de la faculté de droit et
sciences politiques

M. GUYODO Jean-Noél Directeur de 'UFR d’histoire,
histoire de I'art et archéologie

M. LE BLAY Frédéric VP en charge de la qualité,
directeur de 'UFR lettres et
langages

M. DIAZ Philippe DGS

Mme | LARTAULT Sylvie DRH

Mme | PERLEMOINE Aline Responsable du pble gesties d
emplois et de la MS

M. LEVEQUE Stéphane responsable du service enseign

Paris 3
Mme | LEMARDELEY Marie- Présidente
Christine
M. COSTAMBEYS- Raphael VP du conseil d'administration
KEMPCZYNSKI
M. BERTHO LAVENIR Catherine VP chargée des persdan
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BONNAFOUS- Carole VP CS
MURAT

Mme | FOURCADE Elodie DGS

Mme | MAUVILAIN Monique DGRH, DGS adjointe

M. VAQUIN Pierre-André Directeur de cabinet de la
présidente

Paris 5

M. DARDEL Frédéric Président

M. DUCRUIX Arnaud VP affaires générales et parteata
enseignement supérieur,
précédemment VP CA

M. PAQUIS Francois DGS

M. BRUSCINI Pierre-Paul DRH

M. FERRANDO Gérard Chef du bureau des personnels
enseignants

Paris 10

M BALAUDE Jean-Francois| Président

Mme | COQUELET Marie-Laure VP-RH

M. FONTAYNE Paul VP-CEVU

M. GERVAIS-LAMBONY | Philippe VP-CS

M CONAN Matthieu Directeur de 'UFR de droit et
sciences politiques

M RAMOND Didier DGS

Mme | ACHACHE Nadia DRH

Strasbourg

M. BERETZ Alain Président

M. DENEKEN Michel f'vp

M. DREYSSE Hugues VP- RH et politique sociale

M. PERRIN Guy-René Délégué général aux
investissements d'avenir

M. HUSSER Jean-Marie Doyen de la faculté des seien
historiques

M. MEHL Edouard Doyen de la faculté de philosoph

M. NOEL Thomas Professeur d’informatique
représentant 'UFR de
mathématique et informatique

M. ECKERT Gabiriel Professeur de droit public
représentant I''EP

M. PIERI Jean DGA aux ressources

Mme | OBERLE Marylene DRH
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MESR

DGESIP
Mme | BONNAFOUS Simone Directrice générale
Mme | GRANIER- Marie Hélene
FAUQUERT

Mme | VASSEUR Sylvie

Mme | SAINT-CYR Pascale

Mme | POULIQUEN Sylvie SChargée de mission urbanisiae

I

M. LE CORRE Frédéric Chargé de mission a I'emploi
scientifique

M. WEISSENBURGER Emmanuel Directeur des outilddBaau
pilotage

M. GODARD Isabelle Pole de contractualisation

M. FOREST Frédéric Sous-directeur de l'allocaties
moyens et des affaires immobiliér

M. MAILLET Gérard Sous-directeur de I'analyse de |
performance et du dialogue
contractuel

DGRH

M. BONHOTAL Jean-Pascal

M. CHRISTMANN Philippe

M. LANNAUD Brice

Mme | MESCLON Claudine

M. REGUIGNE Bruno

M. THOMAS Loic

Mme | DAVID Kim Chef de bureau A2-2

Mme | LEROUX Joélle Chef du bureau des statuts

M. CORNU Benoit Adjoint au chef de bureau

Mme | GUICHARD Michéle Chargée de projet PERSE

Mme | KOTSIKOS Mireille Cha_rgée de projet « mobilités
enseignants »

STSI
M. CHRISTMANN Philippe STSI
CP CNU

Mme | FAUDOT Dominique Présidente de la CP CNU

M. LAMARQUE Eric Président de 1a°6°section (droit)

Mme | DESCLOS Marie- Présidente de la §7°section

Laurence (philosophie)
Mme | MONTANVERT Annick Présidente de la%7section

(informatique)
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Mme | PITTIA Sylvie Présidente de la®'tsection
(histoire)
CPU
Mme | ROCHAS Sybille
M. ABECASSIS Alain
DAF
M. GUIN Frédéric Directeur des affaires financire
Mme | CHAMBELLAN LE Chantal
LEVIER
AMUE
M. RONCERAY Claude Directeur
Mme | FRECHE-CHANTEUX | Véronique
AERES
M. HOUSSIN Didier Directeur
M. TCHAMIDCHIAN Philippe
Associations
Professionnelles
DGS M. PAQUIS Francgois Président
DRH Mme | BOUCHAUD Annick Présidente
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Annexe 3
Grille d’investigation

Politique de recrutement EC
Droit public, informatique, histoire
Questionnaire et annexes

4 mars 2012

CONSTRUCTION DE VIVIERS

Les acteurs ministériels et nationaux : DGRH et DGEBNU

— quelles réflexions sur les viviers dans ces trassiglines, recueil des chiffres et
des données, pyramides des ages, liens avec latsch

— quelle évolution de ces vingt dernieres années ?

— quelle politique de qualification du CNU (secteunsadisciplinaires, méthodes de
gualification, suivi des cohortes ?

Documents a fournir par le ministéere et le CNU
— tableaux par disciplines
— statistigues CNU

— rapport d’activité des sections CNU

| DENTIFICATION DU BESOIN

1 - Identification des besoins en général

Maitrise-t-elle les déterminants de I'évolutionldenasse salariale, des plafonds d’emploi et
de masse salariale et donc des marges de manosdraeannuelles et pluri annuelles,
notamment des arbitrages entre emploi et rémupérantre emplois d'EC et de BIATOSS ;

Connait-elle et analyse-t-elle la cartographieataplois (EC, BIATOSS, non titulaires), ainsi
gue les éléments de la masse salariale correspsndan

Connait elle les flux d’entrées et de sorties alnpar type d’emploi ? par discipline ? les
ages moyens des départs a la retraite ?

Dispose-t-elle des taux d’encadrement des fonctidosnation et recherche, fonctions
soutien et fonctions support) par les emplois et t&atégories d’emploi; de taux
d’encadrement des structures (UFR, laboratoiresmices) ?

A-t-elle travaillé sur le « rendement » relatif adasplois (référentiel d’activités des EC) ?
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A-t-elle identifié et priorisé ses besoins d’emgaiourt et moyen terme (en fonction des axes
stratégiques de I'établissement (formation, redmeret autres fonctions) de I'activité
previsible, du « stock et des flux » attendus d'leisp, et d’autres exigences sociales ou
politiques a repérer ? élaboration « d’une fewbeoute » ? d’'une cartographie cible ?

L’établissement a-t-il défini un plan pluriannuegépisionnel de recrutement des personnels
enseignants ? Si oui, en préciser les élémentstéastiques, les priorités par disciplines et
types de recrutement (contrats doctoraux, MC, PRJ&yré, enseignants sur contrat) :

politique de recrutement des maitres de conférengests respectives des
recrutements «internes » et des recrutements exnest», attractivité et
sélectivité, difficultés particulieres dans cerearisciplines,

politique de recrutement des professeurs : critéfesverture d'un emploi de
professeur au recrutement, parts respectives desitements «internes » /
recrutements « externes », état des recrutemaetdsien PR1 et PRX, attractivité
et sélectivité, difficultés particulieres dans aeres disciplines,

politique de I'établissement en matiére de recret@nmd’enseignants-chercheurs
sur contrat : cas de figure envisageés,

I'établissement méene-t-il une politique « proactive’attraction des enseignants-
chercheurs : identification des scientifiques pnémat les profils souhaités,
relations directes, présentation des enjeux et megsincitatives en matiere de
rémunérations complémentaires ou de type « chaireomnée » ?

la politigue de recrutement fait-elle I'objet d’ugencertation, par exemple dans
certaines disciplines, avec d'autres établissemendsitres établissements
d’enseignement supérieur, organismes de recherche ?

I'établissement a-t-il défini une politique de jance et de « vivier », notamment
aux travers des politiques doctorales et post-dale® ? Conséquences eventuelles
sur la politique des contrats doctoraux. Un effupplémentaire est-il prévu en
masse salariale globale pour accroitre le nombeedeontrats ?

d’une politigue d’HDR ?

2 - Quelle méthodologie d’identification d’'un besai précis ?

de formation ; lien entre les maquettes habilitdespotentiel d’enseignement
disponible et le besoin, arbitrage entre les statlgs intervenants (MCF, PR,
agrégés, PAST, PRAG, PRCE, contractuels, ATER gésatle cours)

de recherche ; besoins de recherche identifiésmznn?

postes ouverts au recrutement a la mutation ?tgpelde choix ?

3 - Quels acteurs identifient ces besoins, en détmit, décident sur le fond
et formellement, schéma d’instruction et de décisio?

4 - Existence ou non d'une GPEEC globale, d'une GREC sectorielle,
d’'une GPEEC sous-sectorielle ?
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CAMPAGNE DE RECRUTEMENT

— Votre établissement a-t-il adhéré a la charte etgnpe du chercheur et au code de
conduite pour le recrutement des chercheurs ?
— Comment s’organise et se formalise la procédured®eitement ?

— Comment sont composés les comités de sélectioprolzédure et les décideurs
réels ?

— degré de précision des profils, politique d’'appeless personnalités extérieures,
lesquelles, exercice du droit de veto

— communication, transparence sur le dispositif deutement et ses acteurs ?
— Quelle analyse qualitative de cette composition

— Préciser les roles et fonctions respectifs exepeédes services, les composantes,
les laboratoires, le CA restreint ?

— Existe-t-il une grille de critéres retenus (forroati recherche, administration) pour
évaluer les candidats ? Parmi les éventuels citdes formations suivies, les
expériences a I'étranger sont ils des élémentsrdétants ? Pour les candidats de
I'établissement, observe t on les éventuels résulides évaluations des
enseignements ?

— A-t-on recours a des listes, des classements, destgs ? Quel recrutement et
guel classement des candidats accueillis ?

I NTEGRATION

— Quelle procédure d’accueil ?

— Quelle évaluation des personnes, notamment pouvi(&s, les chargés de cours
etc...

— Dispositifs de formation, de tutorat, d'allegemeiat service d’enseignement, ...
mis en place ?

ANALYSE DE L’ IMPACT

— Quelle évaluation du dispositif de recrutement ?

— A-t-elle identifié et mesuré les déterminants dxtlactivité de I'établissement en
matiere d’emploi (BIATOSS et EC)

— Indicateurs spécifiques dans le contrat ? donnéeslieateurs dans le BS ?

Documents a fournir par les établissements :

— tableau des recrutements sur les trois dernienegesn prévisions de recrutement
sur les cing prochaines années, en général, stiolsslisciplines ;
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données relatives aux redéploiements, a [I'équilibreecrutements
internes/recrutements externes («lutte contre dealisme »), au degré
d’attractivité

documents formalisant la doctrine de I'établisseimamr les questions liées au
recrutement des enseignants-chercheurs

profils de poste sur les 3 disciplines (dont ceéaritis dans les décisions de CA)

liste des comités de sélection
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Guide d’audit

Il. 1 Politique de I'emploi

[I.1.1. Le cadre de la politique de I'emploi

Mémo
Objectif : Préciser les grandes caractéristigues ducadrage politique «intégré » de¢
I'établissement en matiére d’emploi, de la politige d’allocation des ressources.
La politique de 'emploi est-elle la conséquence dique des axes de politique scientifique
retenus par les instances de l'université ? répondHe aussi a d’autres exigences ?
L'université connait-elle la structure de ses empie et I'évolution de cette structure, a-t{
elle des éléments de comparaison internes et extem a-t-elle identifié ses faiblesses, ses
marges de manceuvre, son niveau de contrainte ?

Document : contrat quadriennal
Il convient de décrire la politique de l'universigh tirant les conséquences des éléments de centext
apportésenl.1.1etl.1.2
— Maitrise-t-elle les déterminants de I'évolution e masse salariale, des
plafonds d’emploi et de masse salariale et doncniges de manceuvre

infra annuelles et pluri annuelles, notamment abgrages entre emploi gt
rémunération, entre emplois d’EC et de BIATOSS ;

— Connait-elle et analyse-t-elle la cartographie eeplois (EC, BIATOSS
non titulaires), ainsi que les éléments de la maakeiale correspondants

— Dispose-t-elle des taux d’encadrement des fonciffamsation et recherch
fonctions soutien et fonctions support) par les leimmpet les catégorigs
d’emploi; de taux d’encadrement des structures RURboratoires e
services) ?

(D

—

— A-t-elle travaillé sur le « rendement » relatif dasplois (temps de trava
des BIATOSS et référentiel d’activités des EC) ?

— A-t-elle identifié et priorisé ses besoins d’em@otourt et moyen terme (gn
fonction des axes stratégiques de I'établissemfaninétion, recherche et
autres fonctions) de l'activité prévisible, du et et des flux » attendus
d’emplois), et d'autres exigences sociales ou ipoks a repérer ?

— A-t-elle identifié et mesuré les déterminants dattlactivité de
I'établissement en matiére d’emploi (BIATOSS et EC)

Documents a fournir: Contrat et indicateurs relatifs a I'emploi et kemble des tableaux e
bord de I'emploi et de la masse salariale

[1.1.2. La mise en ceuvre de la politique de I'emplo

Mémo
Objectif : mettre en ceuvre les actes majeurs de [alitique de I'emploi : les outils

— Les outils de pilotage de I'emploi et de la masalargle et de respect des
plafonds d’emploi (Etat et établissement) et desaasilariale
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— Les modalités et les résultats des processus dgébsation de la masse
salariale

— Le plan annuel et pluriannuel de gestion des emmbides effectifs
(processus itératif entre besoins en compétencelutean des
emplois et ajustements en effectifs)

— La définition et les conditions de mise en ceuvrdadpolitique de
recrutement (composition des comités de sélectidn des
commissions d’entretien des BIATOSS)

— La définition et la mise en ceuvre de la politiqeendgobilité (entrante
et sortante), de promotion et de reconversion

— La définition et les axes de ce que serait unetigoé de
développement de I'attractivité

— Les éléments du contrdle de gestion relatifs adétriee de la masse

salariale et des emplois
Documents a fournir: Tableaux de bord relatifs au suivi de la masdarsle et des emplois, plan
annuel et pluriannuel de GPEEC, tous documenttifeetala politique de recrutement, de mobilitéle
promotion, tableaux de bord de contréle de gestion.

[1.1.3.Le management de la politique de I'emploi

Mémo

Obijectif : quelles négociations, quelles concertatns, quelle communication sur la
politique de I'emploi, quelles formes peut prendrd’adhésion de tous ?
— Quel dialogue de gestion sur la GPEEC, enjeux wetitds de la
transparence ?

— Qui prépare les diagnostics, les décisions en neatiémploi ? RH, équipe
présidentielle ? directeurs de composante ?

— Quelles marges de manceuvre relatives a I'emploinglordans le
composantes, sur quelles fonctions, sur quels peet®, avec quelles
modalités ?

[22)

— Quel réle des instances compétentes, CA et CS ?
— Quel dialogue social avec qui ? (CTP, CPE)

— Quelles modalités de communication, quelles cideesommunication, sur

guels sujets ?
Documents a fournir: tous les éléments relatifs au dialogue de gestdatif aux emplois, PV de¢s
instances

Objectif : Caractériser la politique de recrutementdes enseignants-chercheurs

La partie 11.1 aura permis de connaitre les caractéstiques de la politique de I'emploi et donc le§
choix prioritaires et les arbitrages effectués pat'établissement entre EC et autres personnels. O
se place ici dans un contexte de compétences élaggou l'université doit chercher a optimise
l'utilisation des marges de manceuvre en gestion dke masse salariale

=

— [l'établissement a-t-il défini un plan pluriannuelrépisionnel de

108



recrutement des personnels enseignants ? Si oyiréeiser les éléments
caractéristiques, les priorités par disciplines tgies de recrutemept
(contrats doctoraux, MC, PR%egré, enseignants sur contrat)

— la politique de recrutement fait-elle I'objet d’unencertation, par exemgle
dans certaines disciplines, avec d'autres étaltieats: autres
établissements d’enseignement supérieur, organideescherche ?

— comment s’organise et se formalise la procédureedeitement ? Préciser
les rbles et fonctions respectifs exercés par lemposantes, las
laboratoires, le CA restreint ? A-t-on recours & ddassements, d
priorités ?

[
(7]

— [l'établissement a-t-il défini une politique de jance et de «vivier »,
notamment aux travers des politiques doctoralespat-doctorales |?
Conséquences éventuelles sur la politique desaterdoctoraux. Un effoft
supplémentaire est-il prévu en masse salarialeatgopour accroitre le
nombre de ces contrats ?

vV

— politique suivie en matiere de « comités de saact, degré de precision
des profils, politique d’appel aux personnalitédégrures ? Y a-t-il ep
exercice du « droit de veto » ?

— politique de recrutement des maitres de conférengaeds respectives des
recrutements « internes » et des recrutementsexest », attractivité et
sélectivité, difficultés particulieres dans cereardisciplines

— politique de recrutement des professeurs : critdi@sverture d’'un empla
de professeur au recrutement, parts respectives rdesutement
« internes »/recrutements « externes », état desteenents directs en PR1
et PRX, attractivité et sélectivité, difficultésrpeulieres dans certaings
disciplines

|72}

— politique de l'établissement en matiére de recret®md enseignants
chercheurs sur contrat : cas de figure envisagés

)

— I'établissement méne-t-il une politigue « proactived’attraction de
enseignants-chercheurs : identification des sdignés présentant les
profils souhaités, relations directes, présentaties enjeux et mesures
incitatives en matiere de rémunérations complénrestaou de typ
« chaire environnée » ?

11%

— politique en matiéere dattractivité des cherchewts de « chaires
d’excellence »

— comment I'établissement apprécie-t-il la procédeteles résultats des
comités de sélection en comparaison avec les caionsgsde spécialistes ?

Documents a fournir: tableau des recrutements sur les trois derniam@ges, prévisions @e
recrutement sur les cinq prochaines années ; denrdatives aux redéploiements, a I'équilipre
recrutements internes/recrutements externes g«dotttre le localisme »), au degré d'attractivité
documents formalisant la doctrine de I'établissemsur les questions liées au recrutement|des
enseignants-chercheurs
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Comparaison avec les systemes étrangers

Annexe 4

Exemple étrangers de modalités de recrutement deaseignants-chercheurs

1

Pays Statuts Employeur Mode de Organisation des corps ou Obligations de services,
Recrutement catégories rémunération
Autriche Ne sont plus fonctionnaires Etablissements (publics @Pas de qualification 4 catégories : OS = 40h de présence par
depuis une loi votée en Ou privés) préalable extérieure. semaine, réparties entre les
2002 sur I'autonomie des | -22 universités - recrutement initial assistant différentes taches (les mémes
universités, entrée en publiques et 13 privées|; @Procédure fixée par chaque d’université (pour les post- | qu'en France) ; la répartition esf
vigueur au ¥ janvier -21 Fachhoschulen établissement, dans le cadre |[ddocs) sur des contrats fixée par le contrat de travail.
20042 enseignants (écoles supérieures des la convention collective. initiaux de 6 ans ; Temps d’enseignement pour les
chercheurs recrutés depuis sciences appliquées). - aprés 2 ans, possibilité de | professeurs : en moyenne 4 a 5
2004 sont sous contrats de Procédure en deux étapes : | devenir professeur assistant séances de 45 mn par semaine|;
travail relevant d’'une 1- constitution d’'une puis professeur associé (CDl)ypour les autres catégories, le
convention collective cadre commission d’évaluateurs en| ; temps d’enseignement varie en
signée en 2009. Engagés amont (au moins 2 personnes - professeur ( CDI) : 4 et 16 séances par semaine
sur CDD ou CDI. dont une extérieure a recrutement ouvert a toute | (encadré par la convention
En 2011, 76% des I'établissement). personne « ayant le niveau | collective).
personnels relevent de la 2- Jury proprement dit, requis » (pas d’exigence de
convention collective. désigné par le recteur diplémes). Salaire : encadrement par la
(=président) de I'université convention collective qui fixe
comprend pour moitié des PH des catégories et une grille de
et un étudiant ; propose trois salaire ; le salaire lui-méme est
candidats au chef négocié dans le cadre du contrg
d’'établissement qui tranche. avec, pour I'établissement, la
3- Des possibilités de recours possibilité de dépasser les
existent contre la décision de « baremes » fixés par la
recrutement. convention collective +
possibilités de primes non
plafonnées et souvent liées aux|
résultats (peuvent atteindre 259
du salaire).
Belgique Pas de statut de Compétences SPas de concours, ni Le corps enseignant La carriere des E-Ch est encad

fonctionnaire pour les
enseignants-Chercheus

il existe différents types de

transférées aux
régions et aux régions €

aux communautés

d’habilitation ou de
tqualification préalable au

comprend :

niveau national.

-des professeurs ordinaires

par des textes nationaux
(notamment loi du 28 avril 1953

ée

pour les enseignants) et par
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contrats :
- des CDI «statutaires» : le
E-Ch sont recrutés dans le
cadre du corps académiqu
dit « définitif » ;

- des CDI non « garantis »

- des CDD recrutés dans le

cadre du corps académiqu
dit « temporaire ».

linguistiques, qui sont
sles employeurs, pour le
universités publiques
e

D

P Recrutement exclusivemen

travaux et exigence du
doctorat.

Chaque établissement fixe la
composition du jury (peut
comporter des pairs, des
personnalités extérieures...)

5 par I'établissement sur titres ¢t- des professeurs

I (temps plein) ;

extraordinaires (temps
partiel) ;

- des professeurs ;

- des chargés de cours.

chaque établissement.

Le temps de servicest réparti

entre enseignement présentiel ¢
recherche + service a la société

FC ; tutorat...(50/50).

Grille de salaires,indexée sur le

co(t de la vie, et fixée par la loi
(loi du 28 avril 1953)

D

~

t

Canada Les enseignants-chercheurdJniversités sont Pas de qualification au niveaull 3 catégories :
n'ont pas le statut de financées national. Répartition des OS: 40%
fonctionnaires essentiellement sur - Assistants professors (en | enseignement ; 40% recherche
lls sont recrutés : fonds publics Chaque université fixe ses principe sur CDD) ; 20% taches administratives.
-sur CDD pour le premier | (compétence modalités de recrutement. - Associate professors
recrutement (3 a 4 ans provinciale) mais ce Dans la plupart des cas, (passage a un CDI apres Charge type d’enseignement eg
renouvelable 1 fois) ; sont les établissements| sélection sur dossier puis évaluation portant en priorite¢ de 18H/semaine pendant 26
- al'issue des deux CDD, il qui ont la compétence | audition des 4 ou 5 candidats| sur des critéres liés a la semaines, soit 408h/an
y a une évaluation fondée | en matiére de retenus. qualité de I'enseignement) ;
essentiellement sur des recrutement ; Comité de recrutement présidé-Full professors (apres Salaires :
criteres liés a la qualité de| Décision de recrutement par le directeur du évaluation évaluation sur desPrincipe est la liberté compléte
'enseignement ; est prise par le présidentdépartement et composé criteres liés essentiellement|amais conventions collectives on
- peuvent étre recrutés sur| (provost) de I'université| d’enseignants du départementla recherche). été signées dans certaines
CDI (tenure) apres 2 CDD Comité fait une proposition au universités avec des grilles
si I'évaluation est positive. doyen, qui propose lui-méme salariales.
Ce CDI pourra étre un nom au président de Salaires sont publiés en ligne (¢
interrompu si les résultats l'université. qui limite les écarts).
de I'enseignant sont jugés
insuffisants.

Québec Compétence quasi Pas de qualification au niveau 3 niveaux (voir Canada) (voir Canada)

Les enseignants-chercheu
sont recrutés sur CDD ou
CDI (voir Canada).

rexclusive des université
(1 684 établissements
publics en Chine et 674
établissements privés €
2010).

Universités autonomes,
notamment en matiére

de recrutement des

snational.

Chaque université fixe ses
npropres regles (des
conventions collectives sont
signées dans certains
établissements). Recrutemen
en principe par les pairs.
Doctorat généralement exigé
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enseignants chercheurg

. (mais peuvent recruter avec U
dipléme inférieur).

Chine Beaucoup de grandes Les enseignants Pas de qualification au niveaul 3 catégories : Les OS:
universités ont adopté un | chercheurs sont recrutésnational.
systéme proche du systémedirectement par les - Assistants lectures ; 96 h de cours par an pour les
nord américain : les établissements mais Constitution au sein du professeurs.
professeurs de haut niveau c’est le gouvernement | département qui recrute d'un| -Associate professors
bénéficient d'un CDI central qui décide de | comité présidé par le doyen ;| (MCF) ; Salaire:
(« tenure ») ; les autres onf I'ouverture des postes | le comité fait des
des CDD semestriel, annugldans chaque recommandations sur les - Full professors. Salaire annuel de base défini a
ou triennal. établissement ‘et fixe | candidatures mais c’est le niveau national en fonction de Ilj:l
Cependant, méme s'ils ne| des quotas de postes de bureau du personnel de La progression dans la catégorie, de I'ancienneté.
sont pas fonctionnaires et siprofesseurs. l'université qui décide du carriére se fait aprés Part variable est décidée par
le pouvoir de décision des recrutement. évaluation sur trois critéres | I'établissement en fonction de
établissements a été publications, nombres I'évaluation des résultats et des
renforcé, le salaire de base d’heures de cours dispenséegessources disponibles (cette p:
des enseignants reste et notation effectuée par les| variable peut représenter 60 a 1
financé par le étudiants semestriellement ¢t% du salaire des enseignants).
gouvernement central dang par un groupe d’inspection.
le cadre de la dotation qu'i
verse a chaque
établissement.
Danemark | Pas de corps de L’employeur est Pas de qualification au niveaull 3 catégories : La carriére est encadrée au
fonctionnaires. l'université (pas national. niveau national par un corpus d
d’'universités privées au - Associate professor ; loi et instructions ministérielles
Les enseignants-chercheurdDanemark). Recrutement effectué aprés | - Assistant professor ; et par des conventions collectiv
sont recrutés sur CDD ou auditions locales (comités - Professor. signées par branches.
CDl, régis par des composés de membres de Convention collective fixe le
conventions collectives. I'établissement et salaire de base ; la part variable
personnalités extérieures). du salaire est négociée dans le
cadre de chaque contrat.
Finlande Nouvelle loi sur Les universités sont les| Pas de concours national ; les 3 catégories : La carriére des E-Ch n’est pas

I'enseignement supérieur
entrée en vigueur af'1
janvier 2010 a modifié le
statut des personnels de
I'enseignement supérieur :

uniques employeurs
depuis £ janvier 2010
(toutes les universités
sont publiques) ; elles
fixent leurs propres

- les nouveaux contrats

modalités de

modalités de recrutement sor
fixées par I'établissement.

Jurys composés de pairs, de
personnalités extérieures et

d’étudiants.

-les enseignants
universitaires (le doctorat
n'est pas exigé ; ils font
presque exclusivement de

organisée au niveau national p3
des textes législatifs ou
réglementaires mais elle est
régulée par des accords
professionnels : il existe une

I'enseignement) ;

=

convention collective nationale

et
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passés depuis 2010 sont @
contrats de droit privé, en
général des CDD de 5 ans

- les personnels en fonctio
avant la loi de 2010,

bénéficient de contrats ave
des garanties plus fortes.

eecrutement.

Pour les recrutements de
professeurs, il est fait appel 3
des experts extérieurs,
éventuellement étrangers pol
évaluer les travaux.

- les « lecteurs
universitaires » (= MCF) ;
- les professeurs.

=

des conventions locales qui
régule le systéme.

OS: 1600h/an
Enseignement : au maximum 44
h annuelles et en moyenne 300
/an effectuées (heures
académiques = 45 mn)

Salaire :

Salaire de base fixé par les
conventions collectives et part
variable (maximum 48% du
salaire de base) évalué par
rapport aux objectifs du contrat.

18

T

Hongrie Les enseignants-chercheurd.'employeur est le Pas de qualification au niveaull 3 catégories: OSssont fixées par des textes
sont des quasi recteur ou le président | national. Iégislatifs et reglementaires :
« fonctionnaires » ou des | de l'université. - Professeur assistant ou Enseignement : 10 heures par
agents publics avec contrat Pour un contrat de plus d’'un | assistant senior (pour les semaine ;
de travail a durée an, les professeurs sont doctorants) ; Pour le professeur-chercheur:
indéterminée. recrutés par concours. - Professeur 90% de I'emploi du
Associé = maitre de temps doit étre consacré a la
Les dossiers sont étudiés par| leonférence (titulaires d’'un | recherche.
sénat de l'université ou le doctorat) ; Salaires:
conseil de faculté. Le recteur| - Professeur d’université Selon une grille de salaire (4
choisi le candidat retenu en | (doctorat et habilitation). catégories avec évolution a
suivant les recommandations I'ancienneté).
du sénat. Primes déterminées au sein de
['université.
La proposition est envoyée par Montant : environ deux mois de
la suite au président salaire de base.
de la République.
Luxembourg | Enseignants chercheurs | Une seule université, | Pas de qualification au niveay Deux catégories : OS:

sont recrutés sous contrat
de droit privé. lls sont
employés soit en CDD
(7ans maximum), soit en
CDI.

créée en 2003 (loi du 11
aolt 2003), et qui a
compétence en matiere
de recrutement.

P national.

Publication du poste par
l'université.
Recteur, sur proposition du

-Assistants professeurs ;

-Professeurs.

doyen de la faculté, réunit un

1%

Le temps de travail
(40h/semaine) est partagé entrg
les différentes taches (définies
dans une charte annexée au
réglement intérieur. de

I'université) : enseignement,
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commission de recrutement d
5 membres (tous E-CH) dont
au moins deux extérieurs a
I'établissement.

Commission propose un
classement des candidats.
Doctorat est exigé dans tous
les cas.

recherche, diffusion des
connaissances, administration €
gestion, international.

Salaires

Autonomie de l'université en
matiére de fixation de la grille
des salaires.

—

et

Pays-Bas | Les enseignants-chercheursCe sont les universités | Pas d'instance nationale de | 4 catégories: Carriére des E-Ch est régie par
sont des contractuels (sous qui sont les employeurs. qualification (de type CNU) ; une convention collective, qui
CDD, CDI ou CDI les universités publient leurs | - Universitair docent (MCF) | fixe notamment la grille
« garantis »). emplois et recrutent sur titres d’évolution des rémunérations ;
et travaux, avec constitution | -Universitair hoofdocent I’évolution sur la grille se fait
des commissions d’audition | (MCF HC) ; chaque année aprés évaluation
par l'université (composées de
pairs dont certains extérieurs|a Core Professor ; OS: en moyenne 38h/semaine
I'établissement ; des étudiants 1700h/an. Leur répartition entre
peuvent participer a ces - Professor. les différentes taches varie ; ellg
commissions). est fixée, pour chaque
Le doctorat est exigé pour tous enseignant, aprés négociation
les candidats. avec l'université.
Portugal Les enseignants-chercheuyd.’'employeur est C’est I'établissement qui 3 catégories : Statut et carriére sont définis p3

sont dedonctionnaires de
I'Etat (quand ils exercent
dans un établissement
public).

Les professeurs titulaires €
associés ont une garantie
renforcée de stabilité, aveg
garantie du maintien dans
'emploi et les fonctions

= « tenure » anglo-
saxonne).

Les professeurs auxiliaires
sont recrutés sous CDD
avec période expérimental
de 5 ans. Apres cette

I'établissement public.

Dans les établissement
privés, les enseignants

tsont salariés de droit
prive.

@D

période expérimentale, ils

D

décide de I'ouverture du
concours et de la composition
du jury (pas de concours
nationaux).

Les jurys comprennent entre
et 9 personnes ; la compositig
de ces jurys est libre.

Le recrutement des professel
titulaires (catedratico) est
ouvert aux titulaires d’'un
doctorat (depuis au moins
5ans) et d’'une agrégation.

- Professor auxiliar =MCF ;
-Professor associado (MCF
HClasse) ;
-Professor catedratico
b(=Professeurs).
n

rs

des textes législatifs et
réglementaires.

OS: 35h/semaine.

Les obligations d’enseignement]
sont comprises entre 6h et
9h/semaine ; les autres
obligations ne sont pas définies

Salaires: grilles de salaires sont
bloquées depuis 2012.

=
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passent sous CDI.

République | Statuts variables d’un Dans la plupart des cas| Pour les assistants, 4 catégories : C’est une loi de 1998 sur
Tcheque établissement a l'autre : c’est I'établissement quj recrutement au niveau mastey. I'enseignement supérieur qui fixe
certains enseignants sont | est 'employeur. -Assistant ; les modalités d’obtention des
employés par I'Etat Pour les MCF, le titre s’obtient titres de MCF et de professeur, |et
(régions ou province), En revanche, c’est la loj a l'issue d’'une procédure -Maitre assistant ; I'évolution dans la carriére.
d’'autres (la majorité) par | qui fixe les conditions | d’accréditation : le candidat | Maitre de conférences ; Les missions sont comparables|a
les établissements. d’obtention des titre de | (qui doit avoir enseigné celles des E-C francais.
Contrats variables d'un professeur et maitres de pendant au moins 5ans en | -Professeur.
établissement a l'autre conférences mais les | université et publié 15 articles) Rémunération est fixée par
(CDD, CDI). établissements fixent | soutient une these chaque université de maniére
eux-mémes les d’habilitation devant une autonome avec des fortes
conditions de commission de 5 professeurs, disparités d'un établissement a
recrutement (souvent | dont 3 extérieurs a l'autre.
trés proches des I'établissement au sein duquel
procédures fixées pour | se déroule la procédure. Les
obtenir les titres de MCF habilités sont nommés
MCF et professeur). par le recteur de l'université.
Méme procédure pour les PR,
qui sont nommés par le
président de la République sur
recommandation du comité
scientifique de l'université et
de la commission
d’accréditation.
Suéde Enseignants du supérieur | L’Etat est considéré Pas de qualification au niveaul 4 catégories : Depuis la loi de 2009 sur
sont recrutés par chaque | comme I'employeur sur| national. I'autonomie des universités, ce
établissement mais sous | la plan juridique ; en -Assistants chercheurs sont les établissements qui fixent

contrats publics garantis
par I'Etat ;

pratique, ce sont les
établissements qui
recrutent (il n'y a plus
de reglementation

nationale qui régisse les

conditions de
recrutement).

Depuis une loi de 2009,

]

'autonomie des

Peut varier d’'un établissemer
a l'autres ; souvent, c’est une
commission de 2 ou 3 experts
qui sélectionne les candidats
soumet une proposition au
vice-chancelier (= président d
l'université) ; le recrutement
est sous la responsabilité du
chef de département.

t(=post-docs) ;

5 - Lecteurs ;
et

-Maitres de conférences
e(universitetsadjunkt) ;

- Professeurs.

Le passage d’'une catégorie

les regles applicables en matiern
de carriére des E-Chercheurs
(sauf pour les professeurs dont
certaines dispositions demeuref
fixées par la loi, notamment leu
missions).

Les OS: les obligations et
missions des E-Ch sont fixées

apar la loi mais leur répartition es

—
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établissements a été
renforcée, notamment
en matiére de
recrutement.

l'autre est décidé par
I'établissement (sauf pour le
professeurs).ll faut avoir le
doctorat pour étre lecteur. L
professeur doit prouver qu'il
possede les compétences
scientifiques et pédagogiqug
requises.

fixée au cas par cas dans le
scontrat de travail établi avec
I'établissement.

D

Lessalairessont décidés
2009 mais, dans la pratique,

entérinés par un accord.

localement au cas par cas, dep

négociés avec les syndicats et

U

Suisse

Les professeurs et les
chargés de cours sont sou
CDI et les assistants
d’enseignement sous CDD

C'est I'établissement qu
sest 'employeur et qui
procéde au recrutemen

i Pas de concours national ni d
procédure d’habilitation
extérieure.

Le recrutement se fait sur
dossier puis audition.

Une "procédure d'appel” exis
et permet de recruter une
personne déja identifiée
(chasseur de téte).

C’est la Faculté qui propose |

composition de la commission

validé par la direction de
['Université.

j%Y

eCatégories :

-Professeur assistant ;

- Maitre d’enseignement et
de recherche ;
e Professeur ordinaire ;

- Professeur associé ;
-professeur titulaire.

Ce sont des conventions

de chaque établissement qui
fixent les regles en matiére de
déroulement des carriéres.
OS: 6h/semaine pendant 28
semaine (30% de l'activité) ;

10% pour les autres missions.
Salaire : 1 grille par
établissement ; le salaire est
négocié avec le contrat.

recherche : 60% de I'activité et

Source : enquéte effectuée par la DGRH aupres aéemsasades (2012)
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Annexe 5
Fiche technique sur le recrutement et la gestion deenseignants chercheurs

1. Le recrutement

Les corps d’enseignants-chercheurs sont des campenaux, avec toutes les garanties
(certaines de nature constitutionnelle) qui s’ditet a ce caractére national ; les professeurs
d'université, comme les maitres de conférences,damfonctionnaires titulaires nommes sur
un emploi dans un établissement public d'enseignesupérieur et de recherche.

Les conditions de recrutement dans ces corps dgram#s-chercheurs sont encadrées de
maniére précise, tant au niveau législatif et r@gletairé’.

Les recrutements dans les corps de maitres dereonts et de professeurs des universités se
font par concours sur titres et travaux ; la procédomprend deux phases

— une phase nationale : I'inscription sur une ligge«dqualification », établie par une
instance nationale, le CNU (conseil national dasarsités) ;

— une phase de recrutement proprement dite, par aomamationaux ouverts au
niveau de chaque établissement.

1.1 Premiere étape : I'inscription sur la liste naibnale de qualification

Conformément aux dispositions de I'article L. 958t6code de I'éducation, « la qualification
des enseignants-chercheurs est reconnue par uaadesationale », en lI'espece, le conseil
national des universités (CNU) instance collégialemposée exclusivement d’enseignants
chercheurs.

1.1.1. Conditions générales

Pour étre candidat a I'inscription sur la listeqimlification demaitre de conférences, l'une
des conditions suivantesloit étre remplie :

— étre titulaire d'un doctorat ou d'un diplome égldut ; s'il est titulaire d’'un
dipldme étranger de niveau équivalent, c’est au GNUl appartient d’examiner
les titres et travaux du candidat et de se prorosweleur équivalence avec les
diplomes francais correspondants.

— justifier de 3 années d'activité professionnellieaive au cours des six années
précédentes a l'exclusion des activités d'enseignade chercheur ;

— étre enseignant associé a temps plein ;

— étre détaché dans le corps des maitres de conédrenc

" Se reporter notamment aux articles L 951-1 etasus/du code de I'éducation et au décret n°84-438 jdin
1984, fixant les dispositions statutaires commumes enseignants-chercheurs et portant statut pbeticu
corps des professeurs des universités et du cepmditres de conférences- annexes 2 et 3.

'8 Certaines disciplines ont des modalités de resreie spécifiques : en droit, économie et gestiotaes les
corps hospitalo-universitaires.
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— appartenir au corps de chargé de recherche owarps de chercheur.
Pour étre candidat a une inscription sur la liseqdalification aux fonctions de professeur
des universités, I'une des conditions suivantesati remplie :

— étre titulaire de I'habilitation a diriger des reothes (H.D.R.) ou d'un dipléme
équivalent ;

— justifier de 5 années d'activité professionnellteative au cours des 8 années
précédentes, a l'exclusion des activités d'enseignade chercheur ;

étre enseignant associé a temps plein ;

étre détaché dans le corps des professeurs dessités ;

appartenir au corps de directeurs de rechercheuowcarps de chercheur.

Les conditions et la forme de la demande d'indonpsur la liste de qualification sont
précisées dans un arrété publié chaque année malofiiciel.

Le dossier de candidature comprend notamment urseriggon des activités dans
I'enseignement, la recherche ou l'administratiariste des travaux, ouvrages ou articles. Il
est examiné par la section du C.N.U. compétente |zodiscipline. Il peut éventuellement
étre effectué une demande d'inscription aupréduseprs sections du C.N.U.

Une campagne de qualification a lieu chaque anpaediscipline. Les inscriptions sont
ouvertes vers la mi-septembre.

L’inscription sur la liste de qualification est ahle 4 ans; pendant cette période, les
candidats « qualifiés » peuvent se présenter dtécelts concours ouverts par établissement.

1.1.2. Cas particuliers

1.1.2.1. La qualification n’est pas requise pour les enseigmts-chercheurs en fonction dans les
établissements d’enseignement supérieur des paygéts (voir le point 13. ci-dessous).

Les candidats exercant une fonction d'enseignaarizhlur, d'un niveau équivalent a celui de
l'emploi & pourvoir, dans un établissement d'emsgigent supérieur d'un Etat autre que la
France, sont dispensés de linscription sur l& Igg qualification, et peuvent candidater

directement aupres des établissements (voir §18&ssous).

1.1.2.2 Dans les disciplines juridiques, politiques, éconoigues et de gestionles professeurs sont recrutés
prioritairement par la voie des concours d’agrégafipour I'accés au corps de professeurs des ngitée dans
ces discipline, la procédure de qualification nigdtsée que marginalement dans le cadre des twaartitre de
I'expérience professionnelle-voir §133 ci-dessous.
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1.2. Deuxiéme étape : les concours de recrutementverts par établissements
1.2.1. Les types de concours

Les recrutements dans les corps d’enseignantstehiac se font par concours ouverts par
établissement. Les concours sont ouverts dansnigsrsités, instituts ou écoles, en fonction
du ou des postes a pourvoir.

Hors le cas des disciplines juridiques, économiceiede gestion qui disposent d’'une voie
particuliere d’acces au corps des professeurs diggrsités, il existe deux grands types de
concours :

— les concours « normaux » ouverts aux candidatstajaenu leur inscription sur
la liste de qualification, et qui possedent le @lipé exigé ou un dipldme reconnu
équivalent par le CNU ;

— les concours « spéciaux », réservés a certainégarégs de candidats remplissant
des conditions patrticulieres.

Lorsqu’ils ont obtenu la qualification, les étrargy@euvent, comme les Francais, se porter
candidats sur les emplois publiés par les étabfisats, s'ils justifient des conditions exigées
selon le type de concours propose.

1.2.1.1. Pour l'accés au corps des maitres de conférengegiatre types de concours sont proposeés

— le premier est ouvert aux titulaires d'un doctorat'un diplome équivalent ;
— le deuxiéme est réserve :

— aux enseignants titulaires du second degré enifondans l'enseignement
supérieur depuis 3 ans et titulaires d'un doctorat

— aux pensionnaires ou anciens pensionnaires desesédoancaises a
I'étranger ;

— le troisiéeme est réservé :

— aux candidats comptant 4 années d'activité priofesslle effective au
cours des 7 années précedentes, a l'exclusiorctieséa d'enseignant ou de
chercheur ;

— aux enseignants associés a temps plein ;

— le quatriéme est réservé aux enseignants tituldieekEcole nationale supérieure
d'arts et métiers (ENSAM) exercant leurs fonctiensette qualité depuis trois ans
au moins dans un établissement d’enseignementisupér
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1.2.1.2. Pour l'accés au corps des professeurs des univegst quatre types de concours sont également
organisés :
— le premier est ouvert aux candidats titulaires a'Umabilitation a diriger des
recherches ou d'un dipléme équivalent ;

— le deuxiéme est réservé, dans la limite d6™E@es emplois mis au concours pour
I'ensemble des disciplines, aux maitres de cont&@®titulaires d'une habilitation
a diriger des recherches qui ont accompli 5 andéeservice dans I'enseignement
supérieur ou qui ont été chargés, depuis au moirans} d'une mission de
coopération culturelle, scientifique et technique ;

— e troisiéme est réservé, dans la limite dé™J6es emplois mis au concours pour
I'ensemble des disciplines, aux maitres de coné&®titulaires de I'habilitation a
diriger des recherches qui ont accompli 10 annéesedvice (dont 5 en qualité de
maitre de conférences titulaire ou stagiaire) dangtablissement d'enseignement
supérieur de la Communauté européenne, d'un Etti¢ pal'accord sur I'Espace
économique européen ou dans un autre établissetesseignement supérieur au
titre d'une mission de coopération culturelle stiiigue et technique ou dans un
établissement public a caractére scientifique ehrtelogique ;la procédure
d'inscription sur la liste de qualification n'existe pas pour ce concours le

C.N.U formule, a posteriori, un avis sur les caatBdetenus par |'établissement ;

— le quatriéme est ouvert, dans la limite de"®@es emplois mis au concours pour
I'ensemble des disciplines :

aux candidats ayant 6 années d'activité professitenaffective durant les 9
annees précédentes, a I'exclusion des activitésaiant ou de chercheur ;

aux enseignants associés a temps plein en fonmti@yant cessé d’exercer
leurs fonctions depuis moins d’'un an ;

— aux maitres de conférences membres de I'Instituérsitaire de France ;

— a des directeurs de recherche mis a dispositidfedgeignement supérieur
ou qui ont effectué un service d’enseignement danseétablissement
d’enseignement supérieur pendant au moins deuxpans,des nominations
comme professeur des universités de premiére classe

1.2.2. Les déroulement des concours

Les conditions et les modalités du dépodt des candglids sont précisees dans des arrétés
publiés au Journal officiglcf. arrété du 7 octobre 2009 relatif aux modalgésérales des
opérations de mutation, de détachement et de esxgauntt par concours des professeurs des
universités et des maitres de conférences desraitége

Les candidatures sont appréciées par les instaymapétentes des établissements ou sont
ouverts les emplois.

Les candidatures sont d’abord examinées par untéataisélection, composé d’enseignants-
chercheurs de méme niveau que I'emploi a pourtzeicomité de sélection dresse la liste des
candidats qu’il souhaite entendre au vue de l'ebdendes candidatures recues par
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I'établissement, puis il procede a l'audition desdidats qu’il a présélectionnés ; enfin, il
choisit les candidatures qu'’il retient et transrzetiste ainsi établie avec avis motivé au
conseil d’'administration de I'établissement quiesébnne et propose le candidat retenu (ou
une liste de candidats classés par ordre de pnéixeLe pouvoir de proposition du conseil
d’administration s’exerce donc uniqguement dansaldre de la sélection opérée par le comité
de sélection. Il ne lui est pas possible de prapase candidature qui n'aurait pas été retenue
par le comité de sélection

Le président de I'établissement, sauf s’il émetaunis défavorable motivé en application de
larticle L. 712-2 du code de I'éducation, commuregqau ministre le nom du candidat
sélectionné (ou la liste de candidats classés pdreode préférence). Le président
d’université, s’il souhaite s’opposer a la nomioatid’'un candidat proposé par le conseil
d’administration, doit fonder son appréciation slgs motifs tenant exclusivement a
'administration de l'université (cf décision du &xeil constitutionnel du 16 aolt 2010
(n° 2010-20/21 QPC).

1.3. Situations particulieres

1.3.1. Les candidats exercant une fonction d'empnt-chercheur dans un eétablissement
d’enseignement supérieur d’'un Etat étranger, de @au équivalent a I'emploi a pourvoir

lls sont dispensés de la qualification. La receitabile leur candidature est examinée par le
conseil scientifique de I'établissement, avant dsgage devant le comité de sélection et le
conseil d’administration.

1.3.2. Les fonctionnaires d’un Etat de I'Union eapéenne autre que la France

lls peuvent étre détachés sur un emploi de nivepuvélent (maitre de conférences ou
professeur des universités). lIs ne devront obtamjualification que s’ils demandent ensuite
(dans un délai minimum d’un an) a étre intégréssta-dire recrutés définitivement dans le
corps des maitres de conférences ou des professesrsuniversités. La position de
détachement doit d’abord étre acceptée par le ¢haygine, afin de permettre le retour dans
leur emploi s’ils ne souhaitent pas étre intégrés.

1.3.3. Les disciplines juridiques, politiques, @ooniques et de gestion

Dans ces disciplines, deux voies de recrutemerttaf@artes pour I'entrée dans le corps des
professeurs des universités :

— les concours nationaux d'agrégation sur épreuves :

— un premier concours est destiné aux candidatsitiésl d'un doctorat ou d'un
diplome équivalent (agrégation externe) ;

— un second concours est réservé aux maitres derenoés et aux maitres-
assistants agés d'au moins 40 ans qui comptenhri€es de service dans
I'enseignement supérieur. lls doivent par ailledtre titulaires d'un doctorat
ou d'un dipléme équivalent (agrégation interne).
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— des concours sur emplois,ouverts par établissement et organisés dans les
conditions prévues pour les troisieme et quatri@@oecours décrits ci-dessus
au 81.2.1.2.

Les candidats a I'agrégation doivent justifier dactrat ou de I'’habilitation a diriger des
recherches ou de qualifications et titres de niviguivalent. Les concours comportent trois
ou quatre auditions, selon la discipline du conspdevant un jury nommeé par le ministre
chargé de I'enseignement supérieur.

Les lauréats de ces concours choisissent, en éonate leur rang de classement, leur

affectation a partir d'une liste de postes étapbe le ministére chargé de I'enseignement
Supérieur.

1.3.4. Le cas des disciplines médicales, odontojogs et certaines disciplines pharmaceutiques

Dans ces disciplines, les enseignants relevent statut qui leur est propre (voir en annexe
les références des textes statutaires correspa)dant

Leur activité comporte trois missions — enseigndmetherche et soins — exercées au sein
d'un centre hospitalier et universitaire (CHU), stitué d'une unité de formation et de
recherche (UFR) relevant d’'une université et d’ante hospitalier.

Les emplois offerts au recrutement font I'objetréypublication par arrété interministériel au
Journal officiel fin décembre-début janvier. Leacnutement s’effectue par voie de concours
organisé en deux phases :

— un passage devant un jury constitué par la soussemu le cas échéant la section
du CNU. Cette épreuve comporte une présentatide,ara exposé sur un theme
fixé par le jury et une épreuve pédagogique praticu l'issue des auditions, le
jury établit une liste des candidats admis a cornicou

— un dépot de candidature aupres des UFR et des @iH&/Idsquels ont été publiés
des emplois relevant de la discipline concernée.

Les ministres chargés de I'enseignement supériale & santé procédent conjointement a la
nomination des candidats ayant recu un avis fal@raes instances universitaires et
hospitalieres.

1.4. Les mutations et les détachements

A c6té de la procédure de recrutement par concteg®mplois vacants sont ouverts, comme
dans tous les corps de la fonction publique, altation et au détachement.

1.4.1. Les mutations

Les maitres de conférences et professeurs quixenté&des fonctions d'enseignant-chercheur
en position d'activité pendant au moins 3 ans tlatablissement ou ils sont affectés peuvent
faire acte de candidature a la mutation sur led@mpacants ouverts dans les établissements.
Le stage est pris en compte dans la déterminaBatette période et, s'ils ne justifient pas de
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trois années d'activité, les candidats peuvent dderaune dérogation a cette régle des trois
ans d’exercice ; dans ce cas, leur demande de iotui@oit recevoir I'accord du président
donné apres avis favorable du conseil d'administran formation restreinte ainsi que, le cas
eéchéant, du directeur de l'institut ou de I'écalsant partie de l'université.

L’examen par l'université d’accueil des candidasuada mutation s’effectue dans les mémes
conditions que pour les candidatures aux concours.

1.4.2. Les détachements

1.4.2.1. Les conditions a remplir pour étre détacls
Peuvent demander a étre détachés dans les corpsrdaitres de conférences :

— sans condition de titres ou de diplomes :

— sous réserve d’étre titulaires depuis trois ana@esoins, les fonctionnaires
appartenant a un corps assimilé aux maitres deémordes pour la
désignation des membres du CNU ;

— les conservateurs des bibliothéques, des muséespettrimoine,

— les membres des corps recrutés par la voie de I'ENAde I'Ecole
polytechnique, les fonctionnaires anciens élevesHidsS,

— les magistrats de l'ordre judiciaire ainsi que leembres des corps
d'ingénieurs de recherche et les membres du coegs ingénieurs de
recherche et de formation.

— Les autres fonctionnaires appartenant a un corgsore d'emplois de la catégorie
A dont l'indice terminal est au moins égal a l'cedterminal des MCF peuvent
également étre détachés en qualité de maitresrdérence mais a la condition
qu'ils soient par ailleurs titulaires de I'HDR, dioctorat, du doctorat d'Etat, du
doctorat de troisieme cycle ou du dipléme de daodtegénieur.
Peuvent étre détachés dans le corps des professedisiversité :

— sous réserve d'étre titulaires depuis trois anr@esmoins, les fonctionnaires
appartenant a un corps assimilé aux professeurgniesrsités pour la désignation
des membres du CNU ;

— les fonctionnaires appartenant a un grade ou nonadiaxés un emploi dont 'indice
terminal est supérieur a celui de professeur daidme classe et les magistrats de
I'ordre judiciaire du premier grade ou hors hiéngc

— Les magistrats de l'ordre judiciaire appartenantlau grade ou placés hors
hiérarchie.

En outre,depuis 2009 (décret n° 2009-460 du 23 avril 2009), les ageetsvant d'une
administration, d'un organisme ou d'un établissénmrblic d'un Etat membre de la
Communauté européenneou d'un autre Etat partie a l'accord sur I'Espammn@mique
européen autre que la France, et occupant un etiploiniveau équivalent a celui de maitre
de conférence ou professeur des universités, peéwenaccueillis en détachement dans les
corps de MCF ou de professeurs des université§ (€B.2.).
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1.4.2.2. La procédure

L’examen par l'université d’accueil des candidasuéeun détachement s’effectue dans les
mémes conditions que pour les candidatures au oosico

Les fonctionnaires détachés peuvent, a lissue diélai d’'un an, étre intégrés sur leur

demande dans le corps correspondant. A I'excef®reux qui appartiennent & un corps
d’enseignants-chercheurs assimilé au corps desremaile conférences ou au corps de
professeur, les fonctionnaires ne peuvent étrgyiégeque s'’ils sont inscrits sur la liste de

qualification soit aux fonctions de MCF, soit awn€tions de professeur des universités.
L’intégration est prononcée par arrété du ministrargé de I'enseignement supérieur (ou par
décret du président de la République pour les psei&rs), apres avis du conseil scientifique
et du conseil d’administration siégeant en fornmatiestreint.

2. La gestion des enseignants-chercheurs

Les enseignants-chercheurs sont des corps natiahada&nctionnaires, dont la gestion est
pour partie déconcentrée auprés des présidenteeetedirs d’établissements d’enseignement
Supérieur.

L'article L. 951-3 du code de I'éducation (issu de la loi n° 92-6d&4d juillet 1992) prévoit

en effet que le ministre chargé de I'enseignememérseur peut déléguer aux présidents des
universités et aux présidents ou directeurs degaédtablissements publics d'enseignement
supérieur tout ou partie de ses pouvoirs en mafikrerecrutement et de gestion des

personnels titulaires, stagiaires et non titulaite$Etat qui relévent de son autorité.

Le décret n°93-1335 du 20 décembre 199@latif & la déconcentration de certaines
opérations de gestion concernant les professegrsimeersités, les maitres de conférences,
les assistants de l'enseignement supérieur et nesigmants-chercheurs assimilés aux
professeurs des universités et aux maitres deremtigs (modifié a plusieurs reprises) a fixé,
pour tous les corps d’enseignants-chercheurs,deeade cette déconcentration des actes de
gestion de I'admis ration centrale vers les établisents, déconcentration qui s’est faite par
étape et qui s’est achevée récemment avec la ptiblic du décret n°2012-195
du 7 février 2012

A TI'heure actuelle, tous les actes de recruteméernteegestion individuelle font désormais
l'objet de cette délégation, a I'exception des giées relatives a la nomination et a la
cessation de fonctions des professeurs et desgaases-chercheurs assimilés (la nomination
des professeurs des universités est prononcé paetddéu Président de la République, en
application de I'ordonnance n° 58-1136 du 28 noweTt®58), des décisions relatives a la
nomination en qualité de stagiaire et a la cessateofonctions des maitres de conférences et
des enseignants-chercheurs assimilés.

Par ailleurs, le décret du 20 décembre 1993 aetodésormais (depuis sa derniére
modification de 2012) les présidents d'universaédéléguer, par arrété, leur signature au
directeur de l'unité de formation et de recherahasahté concernée pour les actes concernant
les professeurs des universités-praticiens hospalet les maitres de conférences des
universités-praticiens  hospitaliers des disciplinemédicales, odontologiques et
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pharmaceutiques ainsi que les professeurs desrsitégede médecine générale et les maitres
de conférences des universités de médecine générale

L'arrété du 10 février 2012 portant délégation de puvoirs en matiere de recrutement et

de gestion de certains personnels enseignants désbéssements publics d'enseignement
supérieur et de recherchgqui a abrogé et remplacé l'arrété du 15 décerhb8¥) pris en
application du décret du 20 décembre 199& la liste des actes qui sont ainsi exercés
directement par les présidents et directeurs diésdment pour mémoire, ces délégations
de pouvoirs portent notamment sur les actes siEvamimatiere de recrutement et de gestion
de la carriere des enseignants-chercheurs :

I'établissement de la liste des candidats autoAspsendre part aux concours de
recrutement ouverts, en vue de pourvoir un ou @lusi emplois d'une méme
discipline attribués a I'établissement, de maiieesonférences, de professeurs des
universités et de personnels assimilés, a I'exaepies personnels régis par les
dispositions du décret du 12 mars 1986 ;

la titularisation ou la prolongation de stage lolesd'accomplissement d'un stage
est prévu par le statut particulier ;

le classement dans le corps ;

l'autorisation d'aménagement des horaires prévug pertaines catégories de
travailleur handicapé ;

I'exercice des fonctions a temps partiel ;
la mutation ;

le changement de discipline ;

les autorisations de cumul d'activités ;

I'octroi des autorisations concernant la particgpag la création d'une entreprise,
I'apport d'un concours scientifique a une entrepra la participation dans le
capital social d'une entreprise ;

la délégation prévue a l'article 11 du décret §uir61984 ;

le détachement sortant et la réintégration aprischdément ;

La mise a disposition ;

la mise en disponibilité et la réintégration aprése en disponibilité ;
la mise en position hors cadre ;

I'avancement d'échelon ;

l'avancement de grade ;

I'octroi des autorisations d'absence ;

la reconnaissance de l'état d'invalidité temporatel'ouverture du droit au
versement de l'allocation d'invalidité temporaitel@ cas échéant, a la majoration
pour tierce personne ;
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— l'octroi d'un service a temps partiel pour raidugrapeutique ;
— l'ouverture du droit a la prise en charge de fila@ishangement de résidence ;

bY

— l'ouverture du droit a l'attribution de lindemnifgarticuliéere de sujétion et
d'installation ;

— l'ouverture du droit a I'attribution de I'indemnd@&loignement ;

— L'octroi des crédits d'heure des titulaires de ratnélectifs prévus par le code
général des collectivités territoriales ;

— la suspension prévue a I'article 30 de la loi dyullget 1983 ;

— l'octroi ou le renouvellement des congés mentionaékarticle 34 de la loi
du 11 janvier 1984 ;

— l'octroi d'un bilan de compétences ;

— l'octroi de congés pour recherches ou conversiugrmatiques | ;
— l'octroi du congé bonifié ;

— l'octroi du congé administratif ;

— l'octroi du congé parental ;

— l'octroi du congé de présence parentale ;

— l'octroi des congés prévus par le décret du 7 oetb®94 susviseé ;
— le recul de limite d'age ;

— la prolongation d'activité prévue par l'article 1de la loi n° 84-834 du 13
septembre 1984 relative a la limite d'age des fonotires ;
le maintien en fonctions jusqu'a la fin de l'ann@éversitaire et le maintien en activité en
surnombre de l'article L. 952-10 du code de I'étioca
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Les textes de référence

Recrutement des enseignants-chercheurs

Code de I'éducation : articles L. 952-6, 952-6-1anument et L. 952-21 a L. 952-23-1 pour
les personnels hospitalo-universitaires

Décret n° 84-431 du 6 juin 1984 fixant les disgoss statutaires communes applicables aux
enseignants-chercheurs et portant statut partiadliecorps des professeurs des universités et
du corps des maitres de conférences (voir annexe 1)

Décret n° 92-70 du 16 janvier 1992 relatif au Cdns&tional des universités

Arrété consolidé du 13 février 1986 relatif a langsation générale du premier concours
d'agrégation pour le recrutement des professewsudersités des disciplines juridiques,
politiques, économiques et de gestion

Arrété du 2 mai 1995 fixant la liste des groupesies sections ainsi que le nombre des
membres de chaque section du Conseil nationalrdesrsités

Arrété du 16 juillet 2009 relatif a la procéduraskription sur les listes de qualification aux
fonctions de maitre de conférences ou de profesEsunniversités

Arrétés du 7 octobre 2009 relatifs aux modalitéségéles des opérations de mutation, de
détachement et de recrutement des professeursndessités et des maitres de conférences
des universités

Arrété du 19 mars 2010 fixant les modalités de fionoaement du Conseil national des
universités

Arrété du 10 février 2011 relatif & la grille d'éeplence des titres, travaux et fonctions des
enseignants-chercheurs mentionnée aux articles 22 du décret n° 84-431 du 6 juin 1984
fixant les dispositions statutaires communes apblas aux enseignants-chercheurs et portant
statut particulier du corps des professeurs desetsités et du corps des maitres de
conférences

Recrutement des personnels hospitalo-universitaires
Code de I'éducation : L. 952-21 4 L. 952-23-

Décret n° 84-135 du 24 février 1984 portant stdieg personnels enseignants et hospitaliers
des centres hospitaliers et universitaires

Décretn® 90-92 du 24 janvier 1990 portant statut desquersls enseignants et hospitaliers

des centres de soins, d'enseignement et de reehdmitaires des centres hospitaliers et
universitaires
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Décret n° 2008-308 du 2 avril 2008 portant disposg relatives aux personnels enseignants
et hospitaliers dans les disciplines pharmaceusique

Décret n°2008-744 du 28 juillet 2008 portant d&pons relatives aux personnels
enseignants des universités, titulaires et notairfes de médecine générale

Décret n° 87-31 du 20 janvier 1987 relatif au Cdnsational des universités pour les
disciplines médicales, odontologiques et pharmapees

Classement dans les corps

Décret n° 2009-462 du 23 avril 2009 relatif auxiesgle classement des personnes hommeées
dans les corps d'enseignants-chercheurs des éabbsats publics d'enseignement supérieur
et de recherche relevant du ministre chargé dsdignement supérieur

Arrété du 10 février 2011 relatif a la grille d'éeplence des titres, travaux et fonctions des
enseignants-chercheurs mentionnée aux articles 22 du décret n° 84-431 du 6 juin 1984
fixant les dispositions statutaires communes apblas aux enseignants-chercheurs et portant
statut particulier du corps des professeurs desetsités et du corps des maitres de
conférences.

Gestion des corps

Décret n° 93-1335 du 20 décembre 1993 modifiéiféldh déconcentration des opérations de
gestion concernant certains personnels enseigdaststablissements publics d'enseignement
supérieur et de recherche

Arrété du 10 février 2012 portant délégation devjeins en matiére de recrutement et de
gestion de certains personnels enseignants dedisgéaents publics d'enseignement
supérieur et de recherche

Tous ces textes se trouvent sur le site du mimistier 'enseignement supérieur et de la

recherche, portail GALAXIE et sur le site de LEGWRCE.
(http://www.legifrance.gouv.fr)
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Extraits du CODE DE L’'EDUCATION
Partie législative
Titre V : Les personnels de I'enseignement supérieu
Chapitre ¥ : Dispositions communes.

Article L. 951-1 : Les personnels des établissements publics a cerattientifique, culturel

et professionnel participent a I'administration détablissements et contribuent au
développement et a la diffusion des connaissartcetaaecherche.

lls peuvent bénéficier d'une formation professidlenénitiale. Des actions de formation
continue et une action sociale sont organiséearan&ention. lls participent a la gestion des
organismes mis en place a cette fin. Une protectiédicale leur est assurée dans l'exercice
de leurs activités.

Article L. 951-1-1: Un comité technique est créé dans chaque étabksgepublic a
caractére scientifique, culturel et professionrel gélibération du conseil d'administration.
Outre les compétences qui lui sont conférées elicapipn de l'article 15 de la loi n° 84-16
du 11 janvier 1984 portant dispositions statutaiedatives a la fonction publique de I'Etat, il
est consulté sur la politique de gestion des r@sssthumaines de I'établissement. Un bilan
de la politique sociale de I'établissement luipggsenté chaque année.

Article L. 951-2 : Les dispositions de la loi n° 84-16 du 11 janvi@84 portant dispositions
statutaires relatives a la fonction publique déatEdéfinissant les conditions dans lesquelles
doivent étre pourvus les emplois civils permaneet$Etat et de ses établissements publics et
autorisant l'intégration des agents non titulaesupant de tels emplois, sont applicables aux
établissements publics a caractére scientifiqueyrel et professionnel.

Le régime des contrats a durée déterminée espéirées articles 4 et 6 de la loi n° 84-16 du
11 janvier 1984 précitée.

Lorsque les ressources nécessaires a la rémumérdéo personnels permanents sont
suffisamment garanties, les emplois correspondalatst la rémunération est couverte par
voie de fonds de concours, peuvent étre attribugsétablissements dans la limite du total
des empilois inscrits a la loi de finances de |'aroens des conditions fixées par décret.

Article L. 951-3 : Le ministre chargé de I'enseignement supérieur géléiguer par arrété
aux présidents des universités et aux présidentirecteurs des autres établissements publics
d'enseignement supérieur, dans les conditions Six@e décret en Conseil d'Etat, tout ou
partie de ses pouvoirs en matiere de recrutemenle efjestion des personnels titulaires,
stagiaires et non titulaires de I'Etat qui reléveatson autorité, dans la limite des emplois
inscrits dans la loi de finances et attribuéstabbéssement.

Les compétences ainsi déléguées s'exercent au adtatalt et leur exercice est soumis au
contrdle financier.

Article L. 951-4: Le ministre chargé de l'enseignement supérieur meahoncer la

suspension d'un membre du personnel de l'enseigriesupérieur pour un temps qui
n'‘excede pas un an, sans privation de traitement.
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Chapitre 1l : Les enseignants-chercheurs, les enggiants et les chercheurs
Section 1 : dispositions générales

Article L. 952-1: Sous réserve des dispositions de l'article L-®5& personnel enseignant
comprend des enseignants-chercheurs appartenargnseigjnement supérieur, d'autres
enseignants ayant également la qualité de fondioes) des enseignants associés ou invités
et des chargés d'enseignement.

Les enseignants associés ou invités assurentdewices a temps plein ou a temps partiel. lls
sont recrutés pour une durée limitée dans des tonslifixées par décret en Conseil d'Etat.
Les chargés d'enseignement apportent aux étudamsntribution de leur expérience ; ils
exercent une activité professionnelle principalalehors de leur activité d'enseignement. lls
sont nommés pour une durée limitée par le présidetitiniversité, sur proposition de I'unité
intéressée, ou le directeur de I'établissement. cBa de perte d'emploi, les chargés
d'enseignement désignés précédemment peuvent weans Ifonctions d'enseignement
reconduites pour une durée maximale d'un an.

Le recrutement de chercheurs pour des taches djaas®ent est organisé dans des
conditions fixées par décret.

Article L. 952-1-1: Dans le cadre des contrats pluriannuels d'&tdalient mentionnés a
l'article L. 711-1, chaque établissement public aractere scientifique, culturel et
professionnel présente les objectifs qu'il se fexematiere de recrutement de maitres de
conférences n'ayant pas obtenu leur grade uniaiesitians |'établissement, ainsi qu'en
matiere de recrutement de professeurs des unigeraiayant pas exercé, immédiatement
avant leur promotion a ce grade, des fonctions aiérende conférences dans I'établissement.

Article L. 952-2: Les enseignants-chercheurs, les enseignansethlercheurs jouissent
d'une pleine indépendance et d'une entiere libe'dgpression dans l'exercice de leurs
fonctions d'enseignement et de leurs activités ettharche, sous les réserves que leur
imposent, conformément aux traditions universitageaux dispositions du présent code, les
principes de tolérance et d'objectivité.

Article L. 952-3: Les fonctions des enseignants-chercheurs sexedans les domaines
suivants :

1° L'enseignement incluant formation initiale ettioue, tutorat, orientation, conseil et
contrble des connaissances ;

2° La recherche ;

3° La diffusion des connaissances et la liaisorc d\emvironnement économique, social et
culturel ;

4° La coopération internationale ;

5° L'administration et la gestion de I'établissetnen

En outre, les fonctions des personnels enseignanthospitaliers et des personnels
enseignants de médecine générale comportent ungtéaate soins, conformément aux
articles L. 952-21 a L. 952-23-1.

Les professeurs ont la responsabilité principalelaleréparation des programmes, de
I'orientation des étudiants, de la coordination@mgsipes pédagogiques.

Un décret en Conseil d'Etat précise les droits igations des enseignants-chercheurs,
notamment les modalités de leur présence danklig&tament.
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Article L. 952-4 : La répartition des fonctions d'enseignementestartivités de recherche au
sein d'un méme établissement fait I'objet d'uneisi@v périodique. Les enseignants-
chercheurs, les enseignants et les chercheursoampétence exclusive pour effectuer cette
répartition.

Article L. 952-5: Les présidents d'université et les directeursabliissement peuvent
accorder, a titre exceptionnel, des dispensesdrotopartie aux obligations de résidence et
de présence qu'implique toute fonction universtdienseignement et de recherche.

Article L. 952-6 : Sauf dispositions contraires des statuts pdrtigy la qualification des
enseignants-chercheurs est reconnue par une iegtationale.

L'examen des questions individuelles relativeseamutement, a l'affectation et a la carriere
de ces personnels reléeve, dans chacun des orgamgetents, des seuls représentants des
enseignants-chercheurs et personnels assimilésralignau moins égal a celui postulé par
l'intéressé s'il s'agit de son recrutement et damg au moins égal a celui détenu par
I'intéressé s'il s'agit de son affectation ou dwd@ment de sa carriere. Toutefois, les statuts
particuliers des corps d'enseignants-chercheurgepéyrévoir, dans les organes compétents
en matiere de recrutement, la participation d'@meeits associés a temps plein de rang au
moins égal a celui qui est postulé par lintéreg®ssi que d'universitaires ou chercheurs
étrangers.

L'appréciation, concernant le recrutement ou lsiéra;, portée sur l'activité de I'enseignant-
chercheur tient compte de I'ensemble de ses farxctiglle est transmise au ministre charge
de I'enseignement supérieur avec l'avis du présamledu directeur de I'établissement.

Par dérogation au statut général des fonctionnaleed'Etat, des candidats peuvent étre
recrutés et titularisés a tout niveau de la hidiardes corps d'enseignants-chercheurs dans
des conditions précisées par un décret en Conggitdjui fixe notamment les conditions
dans lesquelles les qualifications des intéresmd@sappréciees par l'instance nationale.

De méme, des personnalités n'ayant pas la natéreincaise peuvent, dans les conditions
fixées par un décret en Conseil d'Etat, étre norsrdéas un corps d'enseignants-chercheurs.

Article L. 952-6-1: Sous réserve des dispositions statutaires vetata la premiére
affectation des personnels recrutés par concout®nah d'agrégation d'enseignement
supérieur, lorsqu'un emploi d'enseignant-chercheat créé ou déclaré vacant, les
candidatures des personnes dont la qualificatibreesnnue par l'instance nationale prévue a
l'article L. 952-6 sont soumises a lI'examen d'umit de sélection créé par délibération du
conseil d'administration siégeant en formation redste aux représentants élus des
enseignants-chercheurs, des chercheurs et desipelsassimilés.

Le comité est composé d'enseignants-chercheurs personnels assimilés, pour moitié au
moins extérieurs a l'établissement, d'un rang amsnégal a celui postulé par l'intéressé. Ses
membres sont proposés par le président et nommés panseil d'administration siégeant en
formation restreinte aux représentants élus desigments-chercheurs et personnels
assimilés. lls sont choisis en raison de leurs @éiemnzes, en majorité parmi les spécialistes de
la discipline en cause et aprés avis du conseadhsifique. En l'absence d'avis rendu par le
conseil scientifique dans un délai de quinze jolasis est réputé favorable. Le comité siege
valablement si au moins la moitié des membres ptgésont extérieurs a I'établissement.

Au vu de son avis motivé, le conseil d'administratisiegeant en formation restreinte aux
enseignants-chercheurs et personnels assimiléndeau moins égal a celui postulé, transmet
au ministre compétent le nom du candidat dont dppse la nomination ou une liste de
candidats classés par ordre de préférence, soes/@éde I'absence d'avis défavorable du
président tel que prévu a l'article L. 712-2.
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Un comité de sélection commun a plusieurs étalliss¢s d'enseignement supérieur peut étre
mis en place, notamment dans le cadre d'un pdledaiherche et d'enseignement supérieur.

Article L. 952-7: Les conseils d'administration des établissemegnislics a caractéere
scientifique, culturel et professionnel statuantneatiére juridictionnelle, conformément aux
dispositions de l'article L. 712-4, a I'égard desetgnants-chercheurs et des enseignants sont
constitués par une section disciplinaire dont lesniores sont €lus par les représentants élus
des enseignants-chercheurs et enseignants répaldis leurs colleges électoraux respectifs.
Pour le jugement de chaque affaire, la formatiastiglinaire ne doit comprendre que des
membres d'un rang égal ou supérieur a celui derlgopne déférée devant elle et au moins un
membre du corps ou de la catégorie de personnelsitataires auquel appartient la personne
deféerée devant elle.

Les sanctions prononcées a lI'encontre des enséigoanla section disciplinaire ne font pas
obstacle a ce que ces enseignants soient tradutsaison des mémes faits, devant les
instances disciplinaires prévues par les statutslequ sont applicables dans leur corps
d'origine.

Article L. 952-8 : Sous réserve des dispositions prises en applicde l'article L. 952-23,
les sanctions disciplinaires qui peuvent étre gp@es aux enseignants-chercheurs et aux
membres des corps des personnels enseignantaskidieement supérieur sont :

1° Le blame ;

2° Le retard a I'avancement d'échelon pour uneeddeéleux ans au maximum ;

3° L'abaissement d'échelon ;

4° L'interdiction d'accéder a une classe, gradeaps supérieurs pendant une période de
deux ans au maximum ;

5° L'interdiction d'exercer toutes fonctions d'egsement ou de recherche ou certaines
d'entre elles dans I'établissement ou dans tobtigtament public d'enseignement supérieur
pendant cing ans au maximum, avec privation dedigiénou de la totalité du traitement ;

6° La mise a la retraite d'office ;

7° La révocation.

Les personnes a l'encontre desquelles a été préadacsixiéme ou la septieme sanction
peuvent étre frappées a titre accessoire de Uicteon d'exercer toute fonction dans un
établissement public ou privé, soit pour une duléterminée, soit définitivement.

Article L. 952-9 : Sous réserve des dispositions prises en applicde l'article L. 952-23,
les sanctions disciplinaires applicables aux awnsgignants sont :

1° Le rappel a l'ordre ;

2° L'interruption de fonctions dans I'établissenmamir une durée maximum de deux ans ;

3° L'exclusion de I'établissement ;

4° L'interdiction d'exercer des fonctions d'enseigent ou de recherche dans tout
établissement public d'enseignement supérieur poiir une durée déterminée, soit
définitivement.

Article L. 952-10: Sous réserve des reculs de limite d'age poukesulter des textes
applicables a I'ensemble des agents de I'Etdmiteld'age des professeurs de I'enseignement
supérieur, des directeurs de recherche des étbksgs publics a caractére scientifique et
technologique relevant de la loi n°82-610 du 15llgu 1982 d'orientation et de
programmation pour la recherche et le développertemiinologique de la France et des
personnels titulaires de l'enseignement supérissimélés aux professeurs d'université pour
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les élections a l'instance nationale mentionnéarticle L. 952-6 est fixée a soixante-sept ans.
Toutefois, la limite d'age des professeurs au @ellde France reste fixée a soixante-dix ans.
Lorsqu'ils atteignent la limite d'age, les professede l'enseignement supérieur et les
personnels titulaires de l'enseignement supérissiméés aux professeurs d'université pour
les élections a l'instance nationale mentionnéaréicle L. 952-6 sont, sur leur demande,
maintenus en activité, en surnombre, jusqu'au 81 sudvant la date a laquelle ils atteignent
I'age de soixante-huit ans.

Les professeurs de I'enseignement supérieur, testelurs de recherche des établissements
publics a caractére scientifique et technologiqudes autres personnels enseignants qui
relevent du ministre chargé de I'enseignement spérestent en fonctions jusqu'au 31 aolt
guand ils atteignent la limite d'age en cours dananiversitaire, si les besoins du service
d'enseignement le justifient.

Article L. 952-11: Les conditions dans lesquelles le titre de [msdar émeérite est conféré
aux professeurs des universités admis a la rettaitkurée de I'éméritat et les droits attachés a
ce titre sont fixés par décret en Conseil d'EtaturPexercice de ces droits, les dispositions de
I'article L. 86-1 du code des pensions civiles ditaires de retraite ne sont pas applicables.
Les dispositions du présent alinéa sont applicadlespersonnels titulaires de I'enseignement
supérieur assimilés aux professeurs des univergdés les élections a l'instance nationale
mentionnée a l'article L. 952-6 du présent code.

Les professeurs d'université membres de l'Insttutceux qui sont titulaires d'une des
distinctions reconnues par la communauté sciensfidont la liste est établie par décret en
Conseil d'Etat sont, de plein droit, professeurérites dés leur admission & la retraite.

Article L. 952-12: Lorsque les fonctionnaires appartenant aux caolgs enseignements
supérieurs qui accomplissent une mission de cobpgrsont placés en service détaché ou se
trouvent sous le régime des dispositions particesi@ui leur sont applicables dans certaines
affectations, les emplois auxquels ils étaient cdffe avant leur départ en mission de
coopération ne peuvent étre attribués a un autnéite pendant toute la durée de leur
mission.

Article L. 952-13: Les enseignants associés de nationalité étrarmgiguels est reconnue la
gualité de réfugié, conformément aux dispositioeslal loi n° 52-893 du 25 juillet 1952
relative au droit d'asile, peuvent étre renouval@suellement dans leurs fonctions, au-dela de
la durée fixée en application de l'article L. 952-1

Article L. 952-14: L'enregistrement automatique de leurs voeuxettdfion et de mutation
par les enseignants-chercheurs, par voie téléngtjgequ'a une date limite fixée par arréte,
fait foi, a défaut d'écrit, jusqu'a preuve congair

Article L. 952-14-1: Dans le respect des dispositions de l'artic2 43 du code pénal, et par
dérogation a l'interdiction d'exercer a titre pesiennel une activité privée lucrative fixée au
premier alinéa de l'article 25 de la loi n° 83-@413 juillet 1983 portant droits et obligations
des fonctionnaires, les enseignants-chercheursiseégc accomplir une période de service a
temps partiel peuvent étre autorisés a exercesuygme leurs fonctions, une activité dans une
entreprise exercant une ou plusieurs des missigiinses a l'article L. 952-3.
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section 2 : Dispositions particuliéres

Article L. 952-15: Les statuts particuliers des corps d'enseigrardscheurs des écoles
normales supérieures, des grands établissemedes efcoles francaises a I'étranger peuvent
prévoir la participation de personnalités extéesudans les organes de recrutement de ces
corps.

Article L. 952-16: Les instances de recrutement du Conservatoit®nah des arts et

métiers, lorsqu'elles sont appelées a se pronasieemune candidature a un recrutement
d'enseignant-chercheur, siégent en formation iat#reaux enseignants-chercheurs, aux
personnels assimilés d'un rang au moins égal ai @matulé par lintéressé et aux

personnalités extérieures.

Article L. 952-17 : Les professeurs du College de France issus igs c®s professeurs des
universités-praticiens hospitaliers peuvent cumukurs fonctions avec des fonctions
hospitalieres. Outre leur rémunération de profasdauCollege de France, ils percoivent, en
ce cas, au titre de leur activité hospitaliere, dewluments non soumis a retenue pour
pension fixés conformément a la grille des émolusehospitaliers applicable aux
professeurs des universités-praticiens hospitaliers

Pour la partie hospitaliere de leur activité, imissoumis aux mémes regles et aux mémes
obligations que les professeurs des universitéepmas hospitaliers et peuvent accéder aux
fonctions de chef de service dans les mémes conditjue les professeurs des universités-
praticiens hospitaliers. Lors de leur nominationCallege de France, ils sont reclassés dans
la grille des émoluments hospitaliers au niveailsgavaient atteint comme professeurs des
universités-praticiens hospitaliers.

Article L. 952-18: Dans les centres hospitaliers régionaux outi@sliésements hospitaliers
et assimilés, les postes de pharmacien résidentgepe étre pourvus, dans des conditions
fixées par décret en Conseil d'Etat, par des emaeig d'une unité de formation et de
recherche de pharmacie sous réserve qu'ils respdete regles de recrutement du corps
national des pharmaciens des hépitaux.

Article L. 952-19: Des conventions conclues entre les universitéssecentres hospitaliers
régionaux ou les établissements hospitaliers @midés déterminent les conditions dans
lesquelles les pharmaciens résidents et les phansalsiologistes n'exercant pas de fonctions
universitaires peuvent collaborer a I'enseignement.

Article L. 952-20: Un décret en Conseil d'Etat fixe les conditiatens lesquelles les
enseignants d'une unité de formation et de rechatelpharmacie exercant conjointement des
fonctions de pharmacien ou de biologiste des hdpifseuvent étre autorisés a occuper ces
deux emplois par dérogation aux dispositions déadla 25 de la loi n° 83-634 du 13 juillet
1983 portant droits et obligations des fonctioresir

Il fixe aussi les conditions de régularisation d&tuations des personnels Iésés par
I'interdiction antérieure d'exercer conjointemest dleux fonctions.

section 3 : Dispositions propres aux personnels ezxgnants et hospitaliers.
Article L. 952-21: Les membres du personnel enseignant et hogpitales centres

hospitaliers et universitaires créés en applicaten'article L. 6142-3 du code de la santé
publique, cité a l'article L. 713-5 du présent godrercent conjointement les fonctions
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universitaire et hospitaliere. L'acces a leur deulminction est assuré par un recrutement
commun.

lls sont nommés par les ministres chargés de Igmsment supérieur et de la santé ou sur le
rapport de ces ministres.

lls consacrent a leurs fonctions hospitaliereser@seignement et a la recherche la totalité de
leur activité professionnelle, sous réserve desgi#ions qui peuvent étre prévues par leur
statut.

Les effectifs du personnel faisant I'objet du pnéseticle sont fixés, pour chaque centre et
pour chaque catégorie, par décision commune desstnei; chargés de l'enseignement
supérieur et de la santé.

Article L. 952-22: Les membres du personnel enseignant et hogpitsdint soumis, pour
leur activité hospitaliere comme pour leur activitéversitaire, & une juridiction disciplinaire
unique instituée sur le plan national. Cette jation est présidée soit par un conseiller d'Etat,
soit par un professeur d'enseignement supériesigrii® conjointement par les ministres
chargés de I'enseignement supérieur et de la saldéest composée de membres pour moitié
élus par les personnels intéressés et pour moinmés a parts égales par les mémes
ministres.

Article L. 952-23 : Des décrets en Conseil d'Etat déterminent lesalités d'application de la
présente section, et notamment le statut et legdlittmams de rémunération du personnel
meédical et scientifigue enseignant et hospitalies dentres hospitaliers et universitaires. Le
régime indemnitaire applicable a ces personnelxgspar décret.

section 3 bis : Dispositions propres aux personnedmseignants de médecine générale

Article L. 952-23-1: Les membres du personnel enseignant titulair@oet titulaire de
médecine générale exercent conjointement les fametd'enseignement, de recherche et de
soins en médecine générale. lls consacrent afencsions de soins en médecine générale, a
I'enseignement et a la recherche la totalité de detivité professionnelle, sous réserve des
dérogations qui peuvent étre prévues par leur tsthsuexercent leur activité de soins en
médecine générale et ambulatoire.

Pour leur activité d'enseignement et de recheithspnt soumis a la juridiction disciplinaire
mentionnée a l'article L. 952-22.

Un décret en Conseil d'Etat fixe les modalités mllagtion de la présente section, et
notamment le statut des personnels enseignantdecme générale, les conditions de leur
recrutement et d'exercice de leurs fonctions ajusiles mesures transitoires et les conditions
dans lesquelles les enseignants associés de medgémerale peuvent étre recrutés ou
demander a étre intégrés dans les nouveaux corps.

section 4 : Dispositions propres aux personnels decherche.

Article L. 952-24: Les chercheurs des organismes de recherchehégsheurs et, dés lors

que leurs activités d'enseignement sont au moingleggau tiers des obligations

d'enseignement de référence, les personnels chmlsc exercant des fonctions

d'enseignement ou de recherche dans les établistsempeblics a caractere scientifique,
culturel et professionnel participent a la vie démtiqgue des établissements. lls sont
assimilés aux enseignants et enseignants-cherclpeursleur participation aux différents

conseils et instances des établissements.
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Chapitre Il : Les personnels ingénieurs, administatifs, techniques, ouvriers et de
service

[...]

Chapitre 1V : Dispositions applicables aux univergiés bénéficiant de responsabilités et
de compétences élargies mentionnées a l'article 112-8

Article L. 954-1: Le conseil d'administration définit, dans le pest des dispositions
statutaires applicables et des missions de formatitiale et continue de I'établissement, les
principes généraux de répartition des obligatiomsetvice des personnels enseignants et de
recherche entre les activités d'enseignement, akeerehe et les autres missions qui peuvent
étre confiées a ces personnels.

Article L. 954-2 : Le président est responsable de l'attribution mtémes aux personnels qui
sont affectés a [I'établissement, selon des regésérgles définies par le consell
d'administration. La prime d'encadrement doctoraleerecherche est accordée aprés avis du
conseil scientifique.

Le conseil d'administration peut créer des disgssitintéressement permettant d'améliorer la
rémunération des personnels.

Les conditions d'application du présent articlevest Etre précisées par décret.

Article L. 954-3 : Sous réserve de l'application de l'article 12-B] le président peut recruter,
pour une durée déterminée ou indéterminée, dessagemtractuels :

1° Pour occuper des fonctions techniques ou adtratiiges correspondant a des emplois de
catégorie A ;

2° Pour assurer, par dérogation au premier alinga'aiticle L. 952-6, des fonctions
d'enseignement, de recherche ou d'enseignemerd edctierche, apres avis du comité de
sélection prévu a l'article L. 952-6-1.
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Statistiques relatives aux qualifications de 20092011

Sources : DGRH et CNU

QUALIFICATIONS CNU 2009

Maitres de conférences Professeurs
Ratio Ratio Ratio Ratio
Sections CNU Nomprede | Nombrede | Tauxde | Mm% | candidats/ | quaiies/ || Nomor 9 | Nombre de | Tawcde | N 9 | candidats /| qualifiés /
jossiers A ) postes dossiers A I postes
examinGe qualifiés sélection forte postes postes oxamings | qualifiés sélection Derte postes postes
offerts offerts offerts offerts.
Droit privé et sciences 259 88 4.0 55 4.7 6 5 0 0.0% 0 0.0 0.0
Droit public 210 42 0.4 37 .7 1 4 0 0.0% 1 4.0 0.0
Histoire du droit et des 58 27 6. 9 .4 0 0 0,0 % 0 0.0 0.0
Science politique 269 101 7. 1 245 2 1 20.0% 0 0.0 0.0
Sciences é 294 131 4. 67 4.4 1 4 40.0% 4 25 1.0
Sciences de gestion 273 162 59.: 100 2.7 0 0.0% 0 0.
TOTAL DROIT 1363 551 40.4Y 279 4.9 3 5 16.7% 5 6.4
7 Sciences du langage : et é générales 312 190 60.! 28 111 62 A 74.2 16 3.
8 angues et litté 59 47 79. 10 5.9 1 85.7 5 4.
9 angue et littérature 313 155 49.59 38 8.2 4.1 7 75.7% 17 2.
1 ittératures é 140 59 42, 5 28.0 1.8 9 57 7 2.
angues et anglaises et angl 204 122 59.8% 80 26 15 6 88.9% 44 8 5
angues et et 61 45 73.1 15 4.1 3.0 3 1 52 8 9 15
angues et slaves 52 34 65.4¢ 3 17.3 1.3 9 6 66. 1 6.4
angues et Tomanes : espagnol, italien, portugais, au 184 100 54.3 48 38 21 33 22 66.77 27
angues et arabes, chinoises, hébraigues, 125 88 70.4¢ 1 114 8.0 25 16 64. 7
clinique, sociale 282 39 49.3% 1 4.6 2.3 74 47 63.5Y% 40
42 11 45.99 0 24.2 1.1 35 8 51.4% 8
Architecture (ses théories et ses pratiques), arts appliqués, arts 67 98 54. 9 12.7 6.8 44 4 77 13
é é des é musicolog 97 63 66.! 13 7. 62 9 46. 19 3
42 19 .. 6 40.3 19. 35 8 1 4 8
1 p p 45 58 4. 9.8 37 9 8. 14 6
22 Histoire, é et art des mondes anciens et 93 13 . 149 85 0 0. 21 .0
23 Histoire et civilisations : histoire des mondes modernes, contemporains 203 36 .0 4 6.0 4.0 37 25 7.4 21 8
24 Gé physigue, humaine, é et régionale 155 74 7.79 2 129 .2 30 1 6.7 8 8 R
7 é de I'espace, 332 108 2.5¢ 7 9.0 .9 59 1 2.2 20 .0
7 Sciences de I'éducation 257 71 7.6 6 7.1 .0 31 T 1.6 16 .0
7 Sciences de | etde la 13 72 3.7% 37.7 24.0 15 1 0.0% 2 .0
7 Episté histoire des sciences et des techniques 47 25 53.; 235 125 6 5 83.3 4 1 .3
7 Cultures et langues ré 207 98 47.3Y 5 5.9 2.8 42 18 42.99 1 4. 8
76 Sciences et des activités et sportives 11 5 45! 11.0 00% 0 0 0.0¢ 0.0 0.0
77 Théologie catholigue, théologie protestante 7 5 71. 3 0.0 % 0 0 0.0 .0 0.0
TOTAL LETTRES 5050 2735 54.2% 600 .4 4. 857 32 62.1% 334 .6 16
25 Mathématiques 271 249 91.9¢ 57 4.8 44 41 20 85.1 4 4.6
26 é et des 311 256 82.3% 73 4.3 119 00 84.0%
27 Informatique 707 466 65.9% 121 .8 72 17 68.0%
28 Milieux denses et matériaux 444 73 84.0¢ 41 10.8 54 09 70.8
29 Constituants élé 50 7 78.0¢ 16 9.4 59 46 8.0¢
3 Milieux dilués et optique 7 85.9¢ 9 4, 12.2 76 1 0.3
Chimie théorique, physique, 4 65.2 44 0. 6.7 129 0 2.0¢ 21
Chimie inérale, 4 3.0¢ 41 0. 6.8 120 1 0.8 26
Chimie des matériaux 4 )4 7.9¢ 8 2. 10.9 90 7 4.4¢ 11
1 7.79 1 25 11.0 18 6 88.9% 5
5 Structure et évolution de la Terre et des autres planetes 6 1 4.9 28 5.9 5.0 57 8 84. 13
6 Terre solide : gé des supérieures, paléo-biosphere 63 7 7.9¢ 7 233 18.1 52 31 59 4
7 &té physique et physique de I 13 2.3 B 141 1.6 23 1 60.9 5
0 Mécanique, génie mé génie civil 44 11 9.4 el 4.7 32 65 114 69. 44
1 Génie et traitement du signal 6 19 0.2% 4 6 4.6 110 4 58.2%
62 Energétique, génie des procédés 0! 85 1.3 4 5.1 90 1 67.
63 Génie électrique, & photonique et systémes 6 56 2.4 4 X 3.7 09 3 57
64 Biochimie et biologie 4. 14 54.6% 4 22 12.2 84 1 44.09
65 Biologie cellulaire 7 662 75.1 4 21 16.6 150 110 73.3
66 3! 272 82.29 2 10. 8.5 73 1 83.6% 5 5
67 Biologie des et écologie 1 205 65.3% 7 11 76 67 0 4.6% 5 3.
68 Biologie des organismes 332 256 7. 7 19 15.1 93 3 7.7% 155 105
69 leurosciences 333 259 77.8Y% 0 33 25.9 88 32 6.4% 11.0 4.0
TOTAL SCIENCES 8578 6090 71.0¢ 884 9.7 .9 2339 1569 7.1% 456 51 3.4
TOTAL 14991 9376 62.5% 1763 8.5 .3 3226 2106 65.3% 795 4.1 26
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QUALIFICATIONS CNU 2010

Maitres de conférences Professeurs
: Ratio Ratio Ratio Ratio
Sections CNU Né)mb_re de Nombre de Taux de Nombre de candidats / qualifiés / Nomb_re de Nombre de Taux de Nombre de candidats / qualifiés /
ossiers g PN postes dossiers o P postes
examinés qualifiés sélection offerts postes postes examinés qualifiés sélection offerts postes postes
offerts offerts offerts offerts
Droit privé et sciences criminelles 219 80 36.5¢ 58 3.8 4 4 2 50.0% 0 0.0 0.0
Droit public 203 57 28.1 42 4.8 .4 0 0 0.0 0 0.0 0.0
Histoire du droit et des institutions 30 12 40.0 6 5.0 .0 0 0 0.0 0 0.0 0.0
Science politique 192 66 4.4 11 175 .0 6 0 0.0 0 0.0 0.0
Sciences économiques 336 7 7.89 81 4. 6 17 7 41.2 0 0.0 0.0
Sciences de gestion 289 0 62.3% 135 2. .3 8 3 7.5 0 0.0 0.0
TOTAL DROIT 1269 2 41.1Y 333 3.! 6 35 12 34.3 0 0.0 0.0
Sciences du langage : linguistique et phonétique générales 253 1 67.69 30 8.4 5.7 52 35 67.3 26 .0
Langues et littératures anciennes 66 49 74.29 9 7. 5.4 8 7 87.5¢ 6 3
Langue et littérature francaises 29 106 46.3 29 7.9 3.7 0 22 73.3 18 7 .
Littératures comparées 08 51 47.2 5 21.6 10.2 2 5 41.7 5 .4 .0
Langues et littératures anglaises et anglo-saxonnes 80 115 63.9 63 29 1.8 0 20 66.7¢ 47 .6 0.4
Langues et littératures germaniques et scandinaves 53 2 60.4¢ 14 3.8 2.3 4 8 57.1 11 0.7
Langues et littératures slaves 35 4 68.6% 4 8.8 6.0 7 6 85.7¢ 3 2.0
Langues et littératures romanes : espagnol, italien, portugais, au 152 54.6Y 7 4.1 2.2 40 5 62.5¢ 32 . 0.8
Langues et littératures arabes, chinoises, japonaises, hébraiques, 80 78.8Y 4 5.7 4.5 16 75.0¢ ] .0 1.5
Psychologie, psychologie clinique, psychologie sociale 28 0 46.5Y 1 3.7 1.7 4 72.1 5 2 0.
Philosophie 6 14 52.8% 4 154 8.1 42 54.8% 4 .0 il
Architecture (ses théories et ses pratiques), arts appliqués, arts 5 47.8 2 9.9 4.8 44 84.1Y 2 .0 1.
épistémologie des enseignements artistiques, esthétique, musicolog 54 61.9¢ 42 8.4 5.2 57 36.8 8 .0 0.8
Sociologie, démographie 32 25 53.9¢ 1 232.0 125.0 31 61.3 3 10.3 6.3
Anthropologie biologique, ethnologie, préhistoire 06 45 70.4¢ 28 7.4 5.2 30 21 70.0¢ 4 .0
Histoire, civilisation, archéologie et art des mondes anciens et médiévaux 75 32 61.9¢ 3 10.4 6.4 56 38 67.9 .8 2
Histoire et civilisations : histoire des mondes modernes, contemporains 9 32 66.3Y 4 4.7 3.1 34 3 67.6 5 .0
Géographie physique, humaine, économique et régionale 5 77 49.4Y 13.0 6.4 34 7 50.0 8 4.3
Aménagement de ['espace, urbanisme 64 87 33.0% 4 7.8 2.6 56 39.3 14 4.0 .
Sciences de I'éducation 03 60 29.69 7 55 1.6 31 38.7 19 16 0.
Sciences de l'information et de la communication 89 48 53.99 4 22.3 12.0 20 60.0 1 20.0 12.0
Epistémologie, histoire des sciences et des techniques 30 13 43.3Y 3 10.0 4.3 2 2 100.0% 1 .0 2.0
Cultures et langues régionales 168 86 51.29 25 6.7 .4 47 20 42.6% 17 .8 1.2
Sciences et techniques des activités physiques et sportives 11 4 36.4Y 0 0.0 0,0 % 3 1 33.3% 1 .0 0.0
Théologie catholique, théologie protestante 11 7 63.6Y 1 11.0 0,0 % 1 0 0.0% 0 I #DIV/O! 0.0
TOTAL LETTRES 4216 2301 54.6Y% 577 7.3 4.0 740 439 59.3% 394 19 ol
athématiques 30 207 90.0% 42 5.5 4.9 98 89 90.8% 4 4.1 7
athématiques appliquées et applications des mathématiques 75 249 90.5Y 79 35 .2 93 83 89.29 4 2.7 4
nformatique 7 440 64.9Y 125 5.4 15 178 120 67.49 9 4.6 bl
ilieux denses et matériaux 42 292 85.4¢ 6 9.5 8.1 114 75 65.8 7 6.7 4.4
Constituants élémentaires 10 99 90.0 1 10.0 9.0 79 46 58.2 5 158 9.2
Milieux dilués et optique 90 68 88.4 10 19.0 16.8 56 47 83.9 0 5.6 4.7
Chimie théorique, physique, analytique 23 63 81.4¢ 38 8.5 6.9 102 74 72.5¢ 1 4.9 .5
Chimie organique, minérale, industrielle 444 97 66.9 40 1.1 7.4 95 46 48.4 0 4.8 .3
Chimie des matériaux 278 51 90.3% 23 12.1 10.9 75 56 74.7 6 4.7 .5
4 Astronomie, astrophysique 68 52 76.5Y 7 9.7 7.4 8 8 100.0% 11 0.7 0.7
5 Structure et évolution de la Terre et des autres planétes 155 121 78.1Y 29 5.3 4.2 59 53 89.8 0 #DIV/0! 0.0
6 Terre solide : géodynamique des enveloppes supérieures, paléo-biosphére 176 143 81.3 7 25.1 20.4 52 4 65.4¢ 3 17.3 11.3
7 Météorologie, océanographie physique et physique de I'environnement 75 62 82.7" 8 9.4 7.8 14 85.7 2 7.0 .0
0 Mécanique, génie mécanique, génie civil 435 288 66.2 95 4.6 3.0 53 64.1 41 .7 4
Génie informatique, automatique et traitement du signal 70 20 59.5¢ 42 8.8 5.2 08 5 49.1 1 .5 7
Energétique, génie des procédés 93 75 59.7 3. 8.9 5. 99 65 65.7' 6 .8 .5
Génie électrique, électronique, photonique et systemes 77 48 53.4 44 6.3 3.4 90 59 65.6! 5 .6 4
4 Biochimie et biologie moléculaire 47 72 49.8Y 1 241 12.0 122 50 41.0 1 1.1 4.5
5 Biologie cellulaire 75 490 72.6% 4 19.9 14.4 106 87 82.1 19 5.6 4.6
6 Physiologie 64 02 76.5Y 1 8.5 6.5 44 37 84.1 9 4.9 4.1
7 Biologie des populations et écologie 74 38 50.4Y 1 8.8 4.5 50 39 78.0¢ 6 8.3 .5
68 Biologie des organismes 282 49 88.3% 8 35.3 31.1 55 48 87.3 6 9.2 .0
69 leurosciences 218 63 74.8Y 10 21.8 16.3 49 22 44.9 10 4.9 .2
TOTAL SCIENCES 7179 5089 70.9Y 814 8.8 6.3 1899 1301 68.5 386 4.9 .4
TOTAL 12 664 7912 62.5% 1724 7.3 4.6 2674 1752 65.5 780 34 2
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QUALIFICATIONS CNU 2011

Maitres de conférences Professeurs
. Ratio Ratio Ratio Ratio
Sections CNU N‘;meye de Nombre de Taux de Nombre de candidats / qualifiés / Nomb_re de Nombre de Taux de Nombre de candidats / qualifiés /
ossiers gl P postes dossiers i P postes
L qualifiés sélection postes postes o qualifiés sélection postes postes
examinés offerts examinés offerts

offerts offerts offerts offerts
1 Droit privé et sciences criminelles 250 90 36.0% 47 5.3 1.9 2 0 0.0% 0 0.0 0.0
2 Droit public 202 41 20.3% 50 4.0 0.8 0 0 0.0% 0 0.0 0.0
3 Histoire du droit et des institutions 43 20 46.5% 7 6.1 29 0 0 0.0% 0 0.0 0.0
4 Science politique 257 98 38.1% 8 32.1 12.3 2 0 0.0% 0 0.0 0.0
5 Sciences économiques 315 172 54.6% 63 5.0 2.7 11 7 63.6% 5 2.2 1.4
6 Sciences de gestion 296 134 45.3% 77 3.8 1.7 4 0 0.0% 2 2.0 0.0
TOTAL DROIT 1363 555 40.7% 252 5.4 2.2 19 7 36.8% 7 2.7 1.0
7 Sciences du langage : linguistique et phonétique générales 239 150 62.8% 32 7.5 4.7 46 38 82.6% 21 2.2 1.8
8 Langues et littératures anciennes 46 36 78.3% 6 7.7 6.0 7 6 85.7% 2 3.5 3.0
9 Langue et littérature francaises 242 99 40.9% 29 8.3 34 45 29 64.4% 17 2.6 1.7
10 Littératures comparées 118 39 33.1% 4 29.5 9.8 20 10 50.0% 5 4.0 2.0
11 Langues et littératures anglaises et anglo-saxonnes 172 113 65.7% 51 34 2.2 33 25 75.8% 40 0.8 0.6
12 Langues et littératures germaniques et scandinaves 48 28 58.3% 14 3.4 2.0 10 7 70.0% 4 25 1.8
13 Langues et littératures slaves 41 25 61.0% 2 20.5 12.5 9 7 77.8% 1 9.0 7.0
14 Langues et littératures romanes : espagnol, italien, portugais, au 174 97 55.7% 44 4.0 2.2 36 21 58.3% 26 1.4 0.8
15 Langues et littératures arabes, chinoises, japonaises, hébraiques, 107 62 57.9% 13 8.2 4.8 22 16 72.7% 3 7.3 5.3
16 Psychologie, psychologie clinique, psychologie sociale 253 110 43.5% 64 4.0 1.7 66 48 72.7% 30 22 1.6
17 Philosophie 229 129 56.3% 14 16.4 9.2 48 34 70.8% 10 4.8 3.4
18 Architecture (ses théories et ses pratiques), arts appliqués, arts 337 200 59.3% 38 8.9 5.3 51 35 68.6% 24 2.1 15
19 épistémologie des enseignements artistiques, esthétique, musicolog 430 237 55.1% 26 16.5 9.1 69 28 40.6% 27 2.6 1.0
20 Sociologie, démographie 232 111 47.8% 7 33.1 15.9 20 12 60.0% 8 25 15
21 Anthropologie biologique, ethnologie, préhistoire 199 130 65.3% 17 11.7 7.6 33 26 78.8% 12 2.8 2.2
22 Histoire, civilisation, archéologie et art des mondes anciens et médiévaux 449 289 64.4% 30 15.0 9.6 74 53 71.6% 22 3.4 2.4
23 Histoire et civilisations : histoire des mondes modernes, contemporains 180 130 72.2% 25 7.2 5.2 38 33 86.8% 17 2.2 1.9
24 Géographie physique, humaine, économique et régionale 135 75 55.6% 12 11.3 6.3 39 19 48.7% 5 7.8 3.8
70 Aménagement de I'espace, urbanisme 292 97 33.2% 34 8.6 2.9 46 17 37.0% 16 29 1.1
71 Sciences de I'éducation 220 71 32.3% 32 6.9 22 31 17 54.8% 19 1.6 0.9
72 Sciences de l'information et de la communication 110 67 60.9% 2 55.0 33.5 20 15 75.0% 3 6.7 5.0
73 Epistémologie, histoire des sciences et des techniques 22 9 40.9% 2 11.0 4.5 1 1 100.0% 1 1.0 1.0
74 Cultures et langues régionales 158 91 57.6% 31 5.1 2.9 41 15 36.6% 10 4.1 1.5
76 Sciences et techniques des activités physiques et sportives 16 10 62.5% 1 16.0 10.0 5 4 80.0% 0 0.0 0.0
77 Théologie catholique, théologie protestante 7 3 42.9% 0 0.0 0.0 2 1 50.0% 0 0.0 0.0
TOTAL LETTRES 4 456 2408 54.0% 530 8.4 4.5 812 517 63.7% 878 25 1.6
25 Mathématiques 252 201 79.8% 51 4.9 3.9 101 97 96.0% 32 3.2 3.0
26 Mathématiques appliquées et applications des mathématiques 426 289 67.8% 65 6.6 4.4 138 100 72.5% 28 4.9 3.6
27 Informatique 709 447 63.0% 84 8.4 53 204 134 65.7% 59 35 23
28 Milieux denses et matériaux 475 335 70.5% 38 125 8.8 17 74 63.2% 27 4.3 2.7
29 Constituants élémentaires 142 123 86.6% 7 20.3 17.6 50 44 88.0% 6 8.3 7.3
30 Milieux dilués et optique 228 198 86.8% 10 22.8 19.8 50 41 82.0% 7 7.1 5.9
31 Chimie théorique, physique, analytique 379 256 67.5% 33 11.5 7.8 107 80 74.8% 19 5.6 4.2
32 Chimie organique, minérale, industrielle 399 280 70.2% 39 10.2 7.2 104 62 59.6% 14 7.4 4.4
33 Chimie des matériaux 380 228 60.0% 32 11.9 7.1 85 52 61.2% 14 6.1 3.7
34 Astronomie, astrophysique 101 78 77.2% 4 25.3 19.5 17 13 76.5% 2 8.5 6.5
35 Structure et évolution de la Terre et des autres planétes 203 152 74.9% 20 10.2 7.6 38 32 84.2% 14 2.7 2.3
36 Terre solide : géodynamique des enveloppes supérieures, paléo-biosphére 218 169 77.5% 9 24.2 18.8 36 29 80.6% 4 9.0 7.3
37 Météorologie, océanographie physique et physique de I'environnement 93 70 75.3% 4 233 17.5 17 13 76.59 3 5.7 4.3
60 Mécanique, génie mécanique, génie civil 521 62 69.5% 65 8.0 5.6 6. 116 71.6 43 3. 7
6 Génie informatique, automatique et traitement du signal 476 34 49.2% 51 9.3 4.6 4 79 53.4 4 6. .3
6 Energétique, génie des procédés 311 84 59.2% 6 8.6 1 0:; 58 56.3 1 4. .8
6. Génie électrique, électronique, photonique et systémes 341 65 48.4% 46 74 .6 00 59 59.0 8 5.6 .3
64 Biochimie et biologie moléculaire 770 44, 57.5% 46 6.7 .6 25 59 47.2 6 7. 7
65 ologie cellulaire 688 47 68.8% 7 5.5 175 18 92 78.0 6 74 5.8
66 Physiologie 82 8. 47.6% 0 9. 9.1 80 45 56.3 11 7.3 4.1
67 ologie des populations et écologie 87 1 56.3% 4 6. 9.1 56 40 71.4 10 5.6 4.0
68 Biologie des organismes 47 4 70.9% 4 4.8 176 60 42 70.0¢ 4 15.0 105
69 eurosciences 19 60 73.1% 5 4.6 10.7 40 20 50.0 9 4.4 .2
TOTAL SCIENCES 8447 5493 65.0% 740 114 7.4 2 056 1381 67.2 401 2l .4
TOTAL 14 266 8 456 59.3% 1522 9.4 5.6 2887 1905 66.0 731 39 .6
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QUALIFICATIONS CNU 2012

Maitres de conférences Professeurs
: Ratio Ratio Ratio Ratio
Sections CNU NO"‘bTe de Nombre de Taux de Nombre de candidats / qualifiés / N°the de Nombre de Taux de Nombre de candidats / qualifiés /
dossiers lifié élection postes ostes ostes dossiers ualifiés sélection postes ostes ostes
examinés quaiiiies € offerts P P examinés a offerts P P

offerts offerts offerts offerts
1 Droit privé et sciences criminelles 250 82 32.8% 91 2.7 0.9 3 0 0.0% 0 0.0 0.0
2 Droit public 225 54 24.0% 46 4.9 1.2 1 0 0.0% 0 0.0 0.0
3 Histoire du droit et des institutions 51 18 35.3% 10 5.1 18 0 0 0.0% 0 0.0 0.0
4 Science politique 253 105 41.5% 17 14.9 6.2 6 0 0.0% 0 0.0 0.0
5 Sciences économiques 313 190 60.7% 79 4.0 2.4 16 7 43.8% 0 0.0 0.0
6 Sciences de gestion 314 169 53.8% 118 2.7 1.4 11 1 9.1% 0 0.0 0.0
TOTAL DROIT 1406 618 44.0% 361 3.9 1.7 37 8 21.6% 0 0.0 0.0
7 Sciences du langage : linguistique et phonétique générales 279 191 68.5% 38 7.3 5.0 48 33 68.8% 28 17 12
8 Langues et littératures anciennes 55 46 83.6% 7 7.9 6.6 12 10 83.3% 6 2.0 1.7
9 Langue et littérature francaises 224 135 60.3% 22 10.2 6.1 51 37 72.5% 28 1.8 1.3
10 Littératures comparées 120 63 52.5% 3 40.0 21.0 21 13 61.9% 9 2.3 14
11 Langues et littératures anglaises et anglo-saxonnes 212 154 72.6% 63 3.4 2.4 51 42 82.4% 43 1.2 1.0
12 Langues et littératures germaniques et scandinaves 56 42 75.0% 12 4.7 35 16 14 87.5% 8 2.0 1.8
13 Langues et littératures slaves 41 25 61.0% 2 20.5 12.5 6 5 83.3% 5 1.2 1.0
14 Langues et littératures romanes : espagnoal, italien, portugais, au 172 117 68.0% 36 4.8 3.3 31 27 87.1% 23 1.3 1.2
15 Langues et littératures arabes, chinoises, japonaises, hébraiques, 103 72 69.9% 20 5.2 3.6 22 13 59.1% 6 3.7 2.2
16 Psychologie, psychologie clinique, psychologie sociale 261 132 50.6% 61 4.3 2.2 48 33 68.8% 33 1.5 1.0
17 Philosophie 225 156 69.3% 10 225 15.6 B8 22 66.7% 12 2.8 1.8
18 Architecture (ses théories et ses pratiques), arts appliqués, arts 369 177 48.0% 29 12.7 6.1 53 28 52.8% 21 2.5 1.3
19 épistémologie des enseignements artistiques, esthétique, musicolog 403 215 53.3% 41 9.8 5.2 69 40 58.0% 25 2.8 16
20 Sociologie, démographie 186 129 69.4% 12 15.5 10.8 17 14 82.4% 6 2.8 2.3
21 Anthropologie biologique, ethnologie, préhistoire 188 135 71.8% 29 6.5 4.7 35 25 71.4% 32 11 0.8
22 Histoire, civilisation, archéologie et art des mondes anciens et médiévaux 421 320 76.0% 44 9.6 7.3 65 55 84.6% 35 1.9 1.6
23 Histoire et civilisations : histoire des mondes modernes, contemporains 187 124 66.3% 27 6.9 4.6 27 18 66.7% 14 1.9 1.3
24 Géographie physique, humaine, économique et régionale 138 57 41.3% 11 12.5 5.2 35 7 20.0% 7 5.0 1.0
70 Aménagement de I'espace, urbanisme 261 76 29.1% 38 6.9 2.0 54 22 40.7% 25 2.2 0.9
71 Sciences de I'éducation 224 70 31.3% 32 7.0 2.2 40 10 25.0% 16 2.5 0.6
72 Sciences de l'information et de la communication 89 81 91.0% 3 29.7 27.0 17 13 76.5% 0 0.0 0.0
73 Epistémologie, histoire des sciences et des techniques 30 22 73.3% 2 15.0 11.0 3 3 100.0% 3 1.0 1.0
74 Cultures et langues régionales 160 77 48.1% 42 3.8 1.8 44 18 40.9% 9 4.9 2.0
76 Sciences et techniques des activités physiques et sportives 11 6 54.5% 1 11.0 6.0 6 3 50.0% 1 6.0 3.0
77 Théologie catholique, théologie protestante 5 4 80.0% 0 0.0 0.0 4 3 75.0% 1 4.0 3.0
TOTAL LETTRES 4 420 2626 59.4% 585 7.6 4.5 808 508 62.9% 396 2.0 13
25 Mathématiques 229 223 97.4% 42 5.5 53 106 104 98.1% 34 3.1 3.1
26 Mathématiques appliquées et applications des mathématiques 305 271 88.9% 54 5.6 5.0 126 111 88.1% 27 4.7 4.1
27 Informatique 669 450 67.3% 115 5.8 3.9 179 127 70.9% 67 2.7 1.9
28 Milieux denses et matériaux 366 322 88.0% 27 136 1.9 127 103 81.1% 23 5.5 4.5
29 Constituants élémentaires 125 i 88.8% 7 17.9 15.9 48 40 83.3% 5 9.6 8.0
30 Milieux dilués et optique 196 185 94.4% 12 16.3 154 66 54 81.8% 9 7.3 6.0
31 Chimie théorique, physique, analytique 417 343 82.3% 38 11.0 9.0 104 82 78.8% 25 4.2 3.3
32 Chimie organique, minérale, industrielle 350 298 85.1% 23 15.2 13.0 89 59 66.3% 13 6.8 4.5
33 Chimie des matériaux 261 234 89.7% 27 9.7 8.7 81 57 70.4% 16 5.1 3.6
34 Astronomie, astrophysique 68 61 89.7% 5 13.6 12.2 7 5 71.4% 3 2.3 1.7
35 Structure et évolution de la Terre et des autres planetes 194 170 87.6% 22 8.8 7.7 43 37 86.0% 14 3.1 2.6
36 Terre solide : géodynamique des enveloppes supérieures, paléo-biosphére 190 161 84.7% 10 19.0 16.1 41 29 70.7% 2 20.5 14.5
37 Météorologie, océanographie physique et physique de I'environnement 86 76 88.4% 2 43.0 38.0 16 10 62.5% 2 8.0 5.0
60 Mécanique, génie mécanique, génie civil 447 336 75.2% 89 5.0 3.8 160 118 73.8% 47 34 25
61 Génie informatique, automatique et traitement du signal 396 268 67.7% 49 8.1 55 117 71 60.7% 34 3.4 2.1
62 Energétique, génie des procédés 314 189 60.2% 36 8.7 5.3 94 62 66.0% 12 7.8 5.2
63 Génie électrique, électronique, photonique et systemes 256 161 62.9% 33 7.8 4.9 97 75 77.3% 24 4.0 3.1
64 Biochimie et biologie moléculaire 547 418 76.4% 36 15.2 11.6 90 54 60.0% 10 9.0 5.4
65 Biologie cellulaire 708 465 65.7% 33 215 14.1 112 74 66.1% 17 6.6 4.4
66 Physiologie 252 193 76.6% 18 14.0 10.7 56 40 71.4% 7 8.0 5.7
67 Biologie des populations et écologie 302 208 68.9% 21 14.4 9.9 60 51 85.0% 13 4.6 3.9
68 Biologie des organismes 301 269 89.4Y 14 1.5 19.2 56 47 83.9 5 11.2 .4
69 Neurosciences 230 178 77.4Y 11 0.9 16.2 34 25 735 3 1.3 .3
TOTAL SCIENCES 7209 5590 77.5Y 724 0.0 7.7 1909 1435 75.2 412 4.6 15
TOTAL 13 035 8834 67.8 1670 7.8 53] 2754 1951 70.8 808 34 4
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Annexe 7
Recommandations du CNU (sections 02, 17, 22 et 27extraits)

section 02 Droit public

Conseils généraux
Dossier a adresser aux rapporteurs

La section a précisé les conditions d'examen desiels par les rapporteurs. Elle attire
l'attention des candidats sur la nécessité deattentivement l'arrété modifié du 16 juillet
2009 relatif a la procédure d'inscription sur Isgek de qualification aux fonctions de maitre
de conférences et d'en respecter scrupuleusensectreitions.

La section ne peut que déplorer la négligence daine candidats et souligne qu'il appartient
aux candidats de fournir un dossier complet, cotapbr’ensemble des pieces exigées par
l'arrété, et non aux rapporteurs de réclamer ksegi manquantes.

1°) Dossier « administratif »

Le dossier de candidature doit comporter les pieéeamérées par l'arrété précité
du 16 juillet 2009 (art.4). De plus, l'article 5d& l'arrété précise que «les documents
administratifs rédigés en langue étrangere sonbrapagnés d'une traduction en langue
francaise ».

Plus précisément, la section 02 considere comneeevables et n'ayant donc pas a étre
examinés les dossiers ne comportant pas I'une idesspsuivantes : justification des titres,
dipldmes ou activité professionnelle ; curriculuiteg ; exposé du candidat, limité & quatre
pages, présentant ses activités en matiére d'eeseant, de recherche, d'administration et
d'autres responsabilités collectives » ; rapportsdetenance (sauf justification de sa non
production établie par les services de l'universigné par les membres du jury.

Il convient de souligner que l'exposé des actividéscandidat est un document distinct
(de 4 pages au plus) du curriculum vitae. Le caatdice peut se contenter de fournir un
simple curriculum vitae et/ou une simple liste @s activités (publications, enseignements)
— le dossier sera alors irrecevable — mais doieldgper dans ce document une présentation
détaillée de ses activités en matiere d'enseignememecherche, et autres.

Lorsque la these a été soutenue peu de tempslavdate d'envoi des dossiers et si le rapport
de soutenance n'a pu étre produit dans les dédaisndidat devra adresser ce rapport a ses
rapporteurs dés qu'il sera établi et qu'il en dispa.

2°) Travaux

Selon l'article 19 de l'arrété précité du 19 m&@s® le candidat adresse ses travaux par voie
électronique a ses rapporteurs mais il doit legss#r « sur support papier si la section du
CNU en décide ainsi ».

La section 02 exige la fourniture des travaux surupport papier et déclarera irrecevable

tout candidature ne respectant pas cette exigenced.es travaux envoyés par voir
électronique ou sous forme de CD (voire de DVDoltsen conséquence irrecevables. Si le
candidat fournit ses travaux pour partie sur supplactronique et pour partie sur support
papier, seuls les travaux sur support papier sexarninés par les rapporteurs.
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a) Les candidats doivent adresser aux rapporteursxamplaire de leurs travaux « dans la
limite de trois documents ».

La production de la thése n'est pas exigée maisestl trés souhaitable. Le candidat peut, en
le signalant, apporter a sa thése, avant sa pedgenau CNU, les corrections qui lui auront

été suggérées lors de la soutenance.

Le candidat doit impérativement respecter la lingies trois documents a produire (soit, en
pratique, le plus souvent, la thése plus deuxlesfiet envoyer un dossier identique a chaque
rapporteur. Si la limite des trois documents egtadéée, les rapporteurs choisiront, de
concert, les trois travaux sur lesquels ils rapmportt. Afin de respecter |'égalité des

candidatures, les autres travaux envoyés ne sgagmiris en compte.

Les candidats doivent donc choisir ceux de lewasatix qu'ils estiment les meilleurs, en

faisant a cet égard évoluer leur dossier, quarst éomposition, d'une session a l'autre. Par
ailleurs, les candidats sont invités a dresser fiira apparaitre, dans leur dossier, la liste
complete de leurs publications (en appréciant saigeament I'opportunité de mentionner les
travaux qui auraient été publiés dans des revues ldoréputation scientifique n'est pas

assurée).

b) Les candidats présentant des travaux en langalegétre doivent accompagner ces travaux
d'une traduction en langue francaisepral®).

3°) Date d'envoi du dossier aux rapporteurs

La date fixée par l'arrété relatif a la procédunesdription (soit le 19 décembre 2012 pour la

session de qualification 2013) doit étre impératieat respectée. Tout dossier posté apres
cette date ne sera pas examiné par le rapportele &ossier posté dans les délais est
incomplet quant aux travaux et si le candidat emsas travaux en tout ou partie apres cette
date, lesdits travaux ne sont pas examinés epfrteur fait son rapport sur la seule base du
dossier envoyé avant la date fixée.

4°) Rapports et décision de la section

La section tient a souligner que les rapports dgxarteurs sur les candidatures a la
gualification ne sont que des documents prépaestale la délibération de la section, qui ne
lient aucunement cette derniére. Par conséquentédeltat de cette délibération et la
motivation qui 'accompagne ne sont pas nécessaiela reprise ou la synthese littérale des
rapports et des avis qui y sont exprimés et pewligatger de ces derniers.

Il est néanmoins vivement conseillé aux candidatheaureux de demander non seulement la
décision motivée de la section mais aussi celleraggorts relatifs a leur candidature. Cette
demande doit étre adressée, dans le délai de ssxadnammpter de la date de publication de la
liste de qualification au Journal officiel, non pasx rapporteurs mais, comme le précise
l'arrété relatif a la procédure d'inscription, atas-direction du recrutement et de la gestion
des carrieres des personnels de lI'enseignememaup®GRH A2, 72, rue Regnault, 75243
Paris Cedex 13.

Aprés avoir pris connaissance des rapports et deddaision, le candidat pourra
ultérieurement, s'il le souhaite, demander par re@urau président de la section des
informations complémentaires (F. Sudre, Facultéddst, 39 rue de I'Université. 34060
Montpellier cedex).
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Recommandation MCF

1°) Méthodes de travail de la section 02

Les modalités de fonctionnement du CNU en la maaient fixées par l'article 9 de l'arrété
du 26 mars 1992. Elles seront désormais régiekapaaté précité du 19 mars 2010.

En outre, la section 02 a décidé que :

— l'ordre d'examen des dossiers de candidaturdésstminé par tirage au sort d'une lettre,
effectué en début de session (lettre D pour cetisian) ;

— le membre du CNU directeur d'une thése d'un dahdie peut assister a la délibération
relative a cette candidature et donc quitte leesadl réunion préalablement a l'audition des
rapports (la CP-CNU a également adopté cette raglie annexe 1);

— chaque rapporteur, au terme de son rapport émakt un avis sur la qualification du
candidat sous forme de lettre : A (favorable), &érveé), C (défavorable). Le rapport écrit est
remis sur le champ au bureau.

— une fois l'avis des rapporteurs émis, une disonssengage entre les membres du CNU et,
a l'issue de cette délibération, la section émetat@ indicatif sur la qualification.

2°) Contenu des dossiers de candidature

La section a relevé, a plusieurs reprises, quecdesidats ne faisaient pas état de leur
expérience professionnelle en matiére d'enseignierseih parce qu'ils avaient négligé de la
signaler, soit parce qu'ils n'en avaient pas au avaient que trop peu.

Cette situation joue nettement a I'encontre de€sastes, I'expérience d'enseignement étant un
critere de la qualification aux fonctions d'enseigiachercheur. La section répugne ainsi a
qualifier dans les fonctions de maitre de confé&enm candidat qui n'aurait pas atteste, au
moins par son expérience et par la continuité diee-ce qu'il a le golt et la capacité
d'enseigner le droit & des étudiants. Il est donmératif que les candidats mentionnent, avec
assez de précision, le fait qu'ils ont déja enseign qu'ils expliquent en détail a quel(s)
niveau(x) ils sont intervenus, dans quelle(s) mef®, selon quelles modalités pédagogiques,
dans quel(s) établissement(s), pour quel(s) dip{fdmdans quel(s) type(s) d'enseignement, a
guelles dates et pour combien de temps...

3°) Criteres généraux de qualification

D'une facon geénérale, outre I'expérience d'ensmgigne requise, la section exige que le
dossier comporte, en plus de la thése du candmlatg défaut de thése, un ou plusieurs
ouvrages qui peuvent s'y substituer), divers travamplémentaires. Néanmoins, la section
peut décider de qualifier des candidats dont lesidosne comporterait que leur these de
doctorat.

a) Les théses permettant, le cas échéant, une ga#bi immédiate peuvent étre qualifiees
d'« excellentes » ou de « remarquables » au ratggdjualités que I'on peut attendre d'une
these de doctorat :

— intérét du sujet tenant a son originalité, saimeafle sujet doit étre propre a inspirer une
véritable ceuvre scientifique ou doctrinale), sojebitgellement juridique. La section attire ici
I'attention des candidats sur l'importance du cluhixsujet et sur la nécessité que, le sujet
ayant été ou non déja traité, le candidat livre amé@entique contribution a l'analyse de celui-
Ci;
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— traitement exhaustif et maitrisé des donnéesdibfes sur le sujet (la thése doit s'appuyer
sur des sources de premiére main), appareil cgiig@prochable ;

— qualités formelles (notamment, clarté et simg@didiu style) ;

— surtout, quant au fond, la thése doit constilwee véritable these. Cela suppose, pour
I'essentiel, que la thése procede d'une démardherdiguement scientifique — c'est-a-dire,
complete, objective, ordonnée, raisonnée, critiguet apporte de nouveaux €léments de
connaissance, d'explication et surtout de compstbendu sujet considéré, comme de la
matiere dont il releve et méme du droit en géné&sak thése « qualifiante » ne saurait donc
se borner a rappeler ou a synthétiser les conmaissaexistantes sur le sujet, ou encore
a exposer des données brutes, méme lorsque ceskeapent nouvelles et exactes.

La section reléve que trop de candidats se présetdant elle sans avoir clairement pergu
cette exigence, qui tend a s'assurer que les @sisesont aptes a exercer des fonctions
universitaires : les universitaires sont appelassurer réellement une fonction de producteurs
de savoir juridique, et ne pas se contenter d'asgande transmettre, de mettre en ceuvre ou
d'appliquer ponctuellement ou pratiquement des isawgja livrés. La présentation des
analyses doctrinales existantes, évidemment némesslmit s'accompagner d'une analyse
critigue et d'une réflexion propres a l'auteur.

La section a également constaté a plusieurs repise certains auteurs de these ont tendance
a subordonner I'analyse du droit positif & leurigiops subjectives. Elle tient & rappeler qu'un
véritable travail scientifique suppose la nécesdiédistinguer les jugements de fait des
jugements de valeur et implique donc un effort tamisen vue d'un examen le plus objectif
possible des textes, des institutions, du droiitfp@s des analyses doctrinales.

b) Dans le cas ou ces conditions ne seraient pasenablement satisfaites, la thése sera
jugée insuffisante pour justifier a elle seule laalification et, dans cette hypothése, des
travaux complémentaires de qualité seront requis emporter la conviction de la section.

La section entend apporter sur ce point quelquasigions.

— Les travaux complémentaires en relation tropitétimvec la these n'ajoutent pratiguement
rien a la démonstration de la valeur d'un candidies, lors que l'essentiel serait déja dans la
these. De méme, les travaux collectifs, méme dedgrgualité, ne permettent pas d'apprécier
la valeur d'un candidat lorsque la section n'estggamesure d'en identifier nettement l'auteur
réel.

— La section considere assez favorablement la enbér la complémentarité ou la continuité
dans le choix des sujets que retiennent les catsdtaur leurs divers travaux - mais a la
condition que ces derniers ne se dupliguent pasriedes autres, et qu'ils fassent réellement
progresser les connaissances et la compréhensajudstions en cause.

— La section se montre également trés sensiblaitgue les candidats sachent présenter des
travaux dans une ou des disciplines autres que dellla thése. Cette diversification ne doit
cependant pas étre artificielle et doit attest@nel’bonne maitrise de ces disciplines.

— D'une facon plus générale, les travaux compléamest doivent constituer de véritables
travaux de recherche et présenter une vraie paediEmtifique ou doctrinale; ils doivent
s'appuyer sur un appareil critique, conceptuebrifée assez complet et constituer un apport
réel a la connaissance et & la compréhension et esmjquestion. A cet égard, il est a peine
nécessaire de souligner qu'un article de fond ptéase « valeur ou une portée qualifiante »
qui excede naturellement celle d'une simple notgidgprudence, par exemple. Cependant, il
ne s'agit pas non plus d'une question de longueais bien davantage de genre : un essai, un
ouvrage de vulgarisation, une monographie, un iraearecension ou de description, méme
guantitativement importants, ne sauraient jouitadméme valeur ou portée qualifiante qu'un
article présentant les caracteres d'une contribwatoxtrinale.

144



4°) Deuxieme candidature

La section considere que les candidats — qui, endd&chec, peuvent trés légitimement
présenter a nouveau leur candidature lors de Eiasesuivante — ont droit a une nouvelle
chance, et que celle-ci doit étre intégrale. G&estison pour laquelle leur dossier est attribué,
pour examen, a des rapporteurs difféerents de ceukeg avaient déja examinés lors de la
précédente session.

Dans cet esprit, les rapporteurs nouvellement désigdisposent d'une pleine liberté
d'appréciation et ne sont aucunement liés pandissqaie les précédents rapporteurs auraient
pu exprimer sur les mémes candidats, a partir dsieis qui, au demeurant, ont pu évoluer
depuis lors. lls peuvent donc juger suffisants ttagaux estimés insuffisants lors de la
session précedente, et la section peut parfaiterapriés avoir entendu les rapporteurs et en
avoir délibéré, suivre leur avis. La section peussa confirmer la position qu'elle avait
antérieurement adoptée.

La section estime utile de souligner que deux échmacessifs ne compromettent pas
définitivement les chances d'un candidat mais dajv& tout le moins, inviter ce dernier a
considérer trés attentivement les raisons de soblédéchec. A cette fin, le candidat peut
utilement se reporter aux rapports des rapporteurd la motivation de la décision de la
section {nfra).

5°) Délivrance du doctorat

Sur la question de la qualité de la these au redesdcriteres de la qualificatioauprg, la
section entend souligner, a l'intention des cartdjapie les criteres de I'obtention du grade de
docteur, délivré par le jury de la thése, méme aeescmentions élogieuses, ne correspondent
pas exactement a ceux appliqués par le CNU. Ursethei aurait obtenu la mention « Trés
honorable » ou qui aurait fait mériter a son autesr« Félicitations du jury » (a l'unanimité,
conformément a la nouvelle réglementation) ne ddrapas automatiquement une
qualification immédiate par le CNU — loin de lataint ces mentions et éloges sont largement
distribués par les jurys de thése.

A ce propos, la composition du jury est un élémsgnificatif qui permet d'apprécier la
rigueur de ce dernier dans la délivrance de la imenPar contre, la section considere que le
fait que le jury soit limité a quatre personnesrainon de la nouvelle réglementation relative
a la soutenance de these, ne saurait étre prisnsidération.

La section se permet également d'estimer que fgs jandent trop souvent a accorder des
mentions excessives par rapport a la valeur réleltethéses, de sorte qu'il existe, en realite,
toute une hiérarchie au sein de la trés large oattdes théses dont les auteurs ont été faits
docteurs avec les mentions « Trés honorable » tessigs « Félicitations du jury ». Un
regrettable exces de la part des jurys induit sopvent les candidats en erreur quant a
I'appréciation de leur chance de succés dans lesoacs de recrutement dans les fonctions
universitaires — et n'éclaire pas du tout la saciiar ce point.

La section insiste fortement, aupres des présidiniary de these, sur I'importance extréme,
pour elle et pour les candidats, de pouvoir dispgssur son information et ses délibérations,
de rapports de soutenance tres complets, détalgs;tifs et sans complaisance a I'égard des
jeunes docteurs, contenant I'ensemble des remaaguessées au candidat, y compris les plus
critiques.

La section souligne également que l'attributionndjprix de thése est un élément
d'information, au méme titre qu'une mention, esarait garantir une qualification.
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6°) Exigences déontologiques

La section est au regret de devoir mettre en gasdeformellement les candidats contre la
pratigue, de moins en moins exceptionnelle, camsispour un auteur a ne pas citer
rigoureusement ses sources d'information ou dhatspn, certaines omissions pouvant
relever de procédés non conformes a la déontolouiersitaire.

Quelquefois méme, elle a di déplorer des cas plusains caractérisés de plagiat, lequel
consiste a recopier la lettre méme de ce qui anpuéeérit antérieurement par d'autres auteurs,
sans leur reconnaitre, par des guillemets appomiépar une indication bibliographique
convenable, la paternité des lignes en cause. @@ngusqu'a ce point, il arrive trop souvent
gue les auteurs, tout en citant leurs sourceselagpient plus ou moins textuellement, mais
sans utiliser les guillemets ou en les utilisanthtmiére ponctuelle et parcimonieuse ; dans
d'autres cas, pour se justifier implicitement —smaaladroitement — de ne pas recourir a cette
convention typographique, ils s'appliquent a ne iffedque quelques mots dans la phrase
dont ils ne sont pas les auteurs réels, citantlemmgnt, en notes de bas de page, le nom des
auteurs dont ils reprennent les propos, mais agssiguefois, en oubliant de le mentionner
ou en ne le faisant qu'une seule fois, bien plus ¢ians le texte, ou encore bien plus bas...

Il est & peine nécessaire de souligner que cesqyeat sont inadmissibles et indignes
d'universitaires, tout en desservant trés forternenx qui s'y livrent...

Recommandation PR

1°) Compte tenu de la spécificité de cette voie deutement, réservée aux maitres de

conférences ayant accompli dix ans de serviceyretrent de professeurs au titre de l'article
46-3 du décret du 6 juin 1984), la section 02 abéra que l'aptitude du candidat maitre de
conférences a étre qualifié Professeur doit fan@dt d'une appréciation globale prenant en
compte ses publications scientifiques et son ims&sment dans l'université en sa qualité de
maitre de conférences. Elle regrette de devoirtatersque cette double exigence n'est pas
toujours pergue par les instances locales et pardedidats eux-mémes.

La section rappelle, de plus, que le concours é@dion externe est la voie principale de

recrutement dans le corps des professeurs de atrojtie la procédure de l'article 46-3 ne

saurait étre considérée comme une procédure d'appa¢ « rattrapage » apres un échec au
concours d'agrégation.

2°) L'arrété du 7 octobre 2009 relatif aux modalitéadrales des opérations de mutation, de
détachement et de recrutement par concours desspgfrs d'université prévoit que les
candidats doivent adresser « un exemplaire d'amsnan des travaux, ouvrages, articles et
réalisations parmi ceux mentionnés dans le cunrulitae ».

La section 02 recommande instamment aux candigathdisir parmi leurs travaux, et dans
la limite de cing publications, ceux qu'ils consele comme les plus représentatifs et les
mieux a méme de témoigner de leur aptitude a aceénefonctions de professeur.

La section 02 invite par ailleurs les candidatsi, dpivent fournir un « curriculum vitae
détaillé », a décrire avec précision leur parcauniversitaire et, notamment, a mentionner
s'ils ont été candidats a des concours d'agréga&ixberne et/ou interne.

3°) Afin de mieux répondre aux nouvelles exigenceslélcret CNU relatives a la publicité
des critéres et des modalités d'appréciation dedidatures a un recrutemesuprall. A), la
section 02 a précisé ses critéres de recrutemdiitede la procédure dite « du 46-3 ».

Pour apprécier si le candidat a, depuis qu'il esitmende conférences, une activité qui répond
a celle que l'on attend d'un professeur, la seclidnprend en compte deux séries de
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parametres : l'activité de recherche du candidatiretestissement de ce dernier dans
l'université depuis la maitrise de conférences.

a) Est en premier lieu examinée l'activité de redhengostérieure a l'acquisition de la qualité
de MC, sur la base des criteres suivants :

— la nature des publications (ouvrage individuel odallectif, articles, chroniques,
communications a des colloques) ;

— la notoriété de leur support (revues de référencelloques locaux, nationaux,
internationaux, etc.) ;

— la régularité des publications (nombre, péridd)c;

— la qualité des travaux et leur dimension docleir(ariginalité de la pensée, contribution
scientifique a I'étude de la question traitée, eigude la réflexion, champ de recherche plus
ou moins spécialisé).

Dans un deuxieme temps, s'il le juge utile parce gan appréciation sur les travaux
postérieurs a l'acquisition de la qualité de MCréservée, le rapporteur procéde a I'examen
des travaux antérieurs a la maitrise de conférdsceceux-ci sont joints au dossier)
— particulierement de la these.

Au terme de cet examen, le rapporteur porte uneajgtion globale (A, B, C) sur l'activité
de recherche du candidat.

b) L'appréciation de l'investissement dans l'univérdepuis la maitrise de conférences fait
intervenir trois parametres principaux :

— les responsabilités scientifiques : direction marticipation active a un laboratoire de
recherche ; organisation de colloque, participatictes recherches collectives ; direction de
thése ou de mémoire de M2 recherche ; participatides jurys de thése ;

— les activités et responsabilité pédagogiques seignements assurés (diversité ;
enseignements en M 2) ; direction de dipldme ;

— les responsabilités collectives : responsabiligggninistratives dans ['établissement ;
responsabilités nationales (CNU, expertise AERE®&rticipation a des jurys de concours, a
des comités de sélection.

Au terme de cet examen le rapporteur porte uneéafgtion globale (A, B, C) sur
I'investissement dans I'Université du candidat.

c) A lissue de I'examen du dossier, le rapporteuetém avis (A, B, C) sur l'aptitude du
candidat a obtenir la qualification PR. Aprés aoditdes rapporteurs et délibération, la
section 02 se prononce par un vote a bulletingetesur la qualification.

4°) L'arrété du 19 mars 2010 fixant les modalités aetionnement du CNU, précité, prévoit
que «les membres du CNU ne peuvent ni participést &daction de rapports ni aux
discussions concernant la candidature d'un engdigha&rcheur affecté ou exercant des
fonctions dans le méme établissement que celui Bap®l ils sont eux-mémes affectés ou
ont exercé des fonctions depuis moins de deux aet>» 14 al.2). La section 02 a décidé
d'étendre cette regle au membre du CNU directethéte d'un candidat. En conséquence, les
membres du CNU visés siegent, sans participer a@lidaussion, et délibérent sur la
candidature en cause.
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Section 17 Philosophie
Conseils généraux
Respect du calendrier

Le calendrier fixé par le Ministére est impératiff ne permet aucune dérogation individuelle.
Le non-respect de ce calendrier rend une candalatministrativement irrecevable. Dans ce
cas, le dossier n'est pas examiné par la commidsioachet de la poste fait foi, ou, dans le
cas d'un dossier dématérialisé, la date d'envocaluriel. Le candidat doit s'assurer que
chacun des deux dossiers gu'il transmet a sesrdpprrteurs est envoyé avant la date limite.
Il est recommandé de ne pas attendre le dernier jou

Inscription sur Antares

Les inscriptions a la qualification se font excesnent par l'intermédiaire de I'application
Antares. Le bureau de la section désigne deux r#ppe pour chaque candidat a la
qualification. Il le fait uniquement sur la basesdenseignements que le candidat a fournis
lorsqu'il s'est inscrit sur Antares. Il est doncammandé aux candidats d'apporter le plus
grand soin a leur rédaction lors de la saisie d& remseignements, en précisant tout
particulierement : le nom et l'université du diezotde these, les noms et les universités de
tous les membres du jury, la date de soutenantirdexact de la thése (en francais), I'objet
de la recherche, les orientations des autres txadlauecherche. Le laconisme ou l'obscurité
des informations fournies a ce niveau par le catdigfne la désignation des rapporteurs
appropriés.

Ne peuvent étre désignés comme rapporteurs duedadsin candidat les membres de la
section ayant encadré le travail de thése ou fa&tic son jury, des membres appartenant a la
méme UFR ou au méme département, voire, dansmeitas, au méme centre de recherche
gue le candidat. Le bureau se réserve le droitaite fippel a des experts extérieurs a la
commission pour rapporter sur un dossier jugé dmirement technique ou sortant des
compétences des membres de la commission.

Constitution du dossier

Les piéces constitutives du dossier de candidauaequalification sont celles qui figurent &
l'article 4 de I'Arrété du 16 juillet 2009, modifpar I'Arrété du 20 aodt 2010, article 2, et des
pieces complémentaires demandées par la secticnltairies a I'adresse suivante :
https://www.galaxie.enseignementsup-recherche.féensup/Documents_qualif.htm

Le rapport de soutenance est une piece esserdielldossier. Il doit parvenir aux deux
rapporteurs ; il doit étre paginé, signé par tamssrhembres du jury et, naturellement aussi,
entier et non-expurgé. Dans le cas des thésesnsmstau mois de décembre, le rapport peut
étre envoyé apres la date limite, moyennant unreswte l'université, du directeur de these
ou du garant d'HDR précisant que le rapport n'agmesre pu étre établi. En tout état de
cause, le candidat devra le faire parvenir le pitespossible aux rapporteurs et avant le début
de la session. Dans ce cas, il peut étre util@ithelje au dossier et dans l'attente du rapport,
les deux pré-rapports ayant autorisé la soutenance.

Pour les travaux réalisés en langues étrangema'gsi pas demandé une traduction intégrale,
mais au moins, s'agissant d'une demande de qga#bfica exercer des fonctions d'enseignant-
chercheur en France, une synthese scientifiqudfisagive en francais sous forme d'un
résumeé substantiel, d'une introduction et d'une&losion longues, analogues aux documents
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requis par les Ecoles doctorales (par exemple lesuhéses en cotutelle). Les candidats, dont
les diplémes ont été délivrés dans une langue auieele francais, doivent, lorsqu'elle est
disponible, joindre a l'original une traductionmypport de soutenance.

Dans le cas des theses soutenues dans certainessiis étrangeres qui ne délivrent pas de
rapport, il est vivement recommandé aux candidatgoihdre a leur dossier 1) tous les
documents préalables a l'autorisation de soutena2jcen exposé de soutenance en francais ;
3) un document (traduit en francais), signé patilecteur de la thése ou par le président du
jury, authentifié par le cachet de I'établissenag@nt délivré le dipldme, éclairant la section
sur les qualités et les défauts de la these. ltesdede recommandation ne sont en aucun cas
admises.

Méme si les textes officiels ne I'exigent pas,sil kautement recommandé, dans l'intérét du
candidat, de joindre un exemplaire imprimé de laséhou, pour les rapporteurs qui le
demandent, un exemplaire sur CD-Rom (ou tout antrgen informatique).

Les candidats a une requalification doivent indigi#e (les) date(s) de leur(s) derniére(s)
gualification(s) ainsi que la (les) section(s)edlt rappelé aux candidats que la qualification
cesse d'étre valable a I'expiration d'une péri@dguatre années a compter du 31 décembre de
I'année de l'inscription sur la liste de qualificat

Un candidat qui n'a pas été qualifié recoit un geur'informant des raisons de sa non
qualification. Il peut demander a la DGRH du mi@istde I'enseignement supérieur et de la
recherche que lui soient communiqués les rappartsed deux rapporteurs (département de
conseil et d'appui aux instances nationales, 7Regnault, 75243 Paris Cedex 13). Apres la
publication officielle des résultats, toutes lessjions individuelles doivent étre adressées
exclusivement au président de la section. Un candddqui la qualification a été refusée
pendant deux années consécutives peut faire appgtoape 1V, composé des bureaux de
chaque section (sections 16 a 24). Cet appel getriditionnellement en fin d'année
universitaire (arrété du 28 mars 2011 paru au JO2davril 2011).

L'intérét du candidat est d'assurer a son dossiepllis grande lisibilité. Il est donc
recommandé aux candidats de présenter leurs traarales classant au moyen de rubriques
clairement distinguées : ouvrages en nom propreectibn ou codirection d'ouvrages
collectifs et de numéros de revues, articles (stirdjuant les revues a comité de lecture, les
revues sans comité de lecture, les actes de ceddgoontributions a des ouvrages collectifs,
traductions, entrées d'encyclopédie, etc.). Il ssthaitable de distinguer les articles non
publiés selon qu'ils sont « soumis », « acceptésa»paraitre », « sous presse », et d'indiquer
le nom de la revue ainsi que I'année probable d&gation. Pour les ouvrages, le contrat (ou,
a défaut, une lettre d'acceptation de I'éditeuit) &ce joint au dossier. On précisera dans tous
les cas le nombre de pages, méme dactylographiaegdaction du Curriculum vitae doit
s'efforcer d'observer, elle aussi, la plus grantletéc (en distinguant les rubriques:
organisation de collogues, participation a desocpiés ou a des séminaires, etc.).

Recommandation MCF

La qualification par la commission de la sectionnk7se fait pas sur la base de I'application
mécanique de critéres, tels que, par exemple, lebre ou les lieux de publication des
travaux, ou encore le nombre d’'heures d'enseigrtemen

Elle comporte deux volets :

1/ I'expérience d'enseignement, que cela soit danselgnement secondaire ou supérieur.
Elle constitue un élément d'appréciation importemit comme, en particulier dans les cas de
demande de requalification, l'investissement dasst@éiches dites d'intérét collectif. Il est utile
que les candidats fournissent des attestations'edpétience d'enseignement acquise en
précisant les volumes, niveaux et sujets des emseignts.
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2/ La production scientifique et l'insertion dans dgsipes de recherche. Le critere principal
qui guide I'examen et I'évaluation du dossier @steffet, sa qualité scientifique, telle qu'elle
apparait reconnue par le rapport de soutenanefleegti'elle est confirmée par les travaux et
publications, dont notamment la these elle-mémeamaxés par les rapporteurs. La

participation a des séminaires de recherche ebquidls, l'insertion dans une équipe de
recherche constituent aussi de ce point de vuesldesents significatifs de I'évaluation du

dossier.

Les travaux, ouvrages et articles joints au dossiat limités a trois documents.

Recommandation PR

Voir les "conseils généraux aux candidats".

Il est par ailleurs recommandé de fournir I'ouvrage@inal (inédit) et le document de
synthése de I'HDR. Les travaux, ouvrages et asticimts au dossier ne doivent pas excéder
cing documents.

Section 22 Histoire des mondes modernes, contempors, des arts
Conseils généraux

Quelques remarques genérales a l'issue de lase®sgualification 2012 :

La 2Z™®section a examiné :

- 76 demandes de qualification aux fonctions defggseur des universités : 55 ont été
acceptées, 11 refusées, 9 dossiers ne sont paparun n'était pas recevable.

- 526 dossiers de demande de qualification auxtifmme de maitre de conférences : 320 ont
été acceptés, 101 refusés, 48 jugés hors sectimecdvables, 53 ne nous sont pas parvenus.

Nous constatons que beaucoup de rapports de theés#habilitation sont arrivés trop
tardivement. |l serait plus que souhaitable querdg@porteurs puissent en bénéficier au plus
tard dans la premiére semaine de janvier. Certe@nsont jamais parvenus, au détriment des
candidats : nous appelons nos collegues, présigemembres des jurys, a bien mesurer les
conséquences de leur impéritie sur la carriergedages chercheurs et regrettons vivement cet
état de fait consternant.

Il nous a fallu encore trop souvent demander aumxlidats de nous envoyer, apres réception
de leur dossier, les volumes de leur these ou wle Habilitation. Nous souhaitons qu'ils
pensent a faire systématiquement cette démarcbesseire a la compréhension globale de
leur démarche et a I'évaluation de leurs qualités.

Pour les dossiers des candidats étrangers, un éédamtravaux ou des articles en francais
sont fortement souhaités. )

Pour les candidats d'autres sections désirantlpostu 22™° il est vivement souhaité que des
membres de celle-ci fassent partie de leur jury.

Pour les demandes de requalification, la sectiosuneeun travail continu du chercheur
(publications, encadrement de travaux) et demanéeles publications nouvelles depuis la
derniere qualification soient jointes au dossier.

En outre, la 22" section considére que, dans les disciplines guefprésente, le travail de
thése ne peut pas étre toujours correctement merghan trois ans et demande aux Ecoles
doctorales de la souplesse dans l'acceptationédegations nécessaires.
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Recommandation MCF

La 22™ section attire I'attention des candidats surlitétde constituer un dossier complet,

adressé en un seul envoi postal. S'ils se trowdesmd I'impossibilité de produire le rapport de
soutenance établi par le jury de soutenance, ati linite de dépbt du dossier fixée par
arrété ministériel, ils doivent en prévenir leuepporteurs et le joindre aussitot que leur
université le leur transmet. Un dossier incomplestpas recevable.

La constitution des dossiers de candidature regjuear particulier, de joindre la thése de
doctorat en histoire, en histoire de l'art et ersicalogie a l'intention des rapporteurs. Celle-ci
constitue la piéce centrale du dossier, auquel ptetjoint un fac-similé des travaux ou

articles menés par ailleurs.

Les piéces constitutives sont donc :

— la déclaration de candidature éditée sur |'apfitio Antares, datée et signée,

— un exemplaire de la thése de doctorat,

— un exemplaire des travaux édités est égalemehbgé,

— un curriculum vitae,

— le rapport de soutenance, en particulier le repadditif rédigé par le président du jury

guand les félicitations ont été octroyées parig.ju

L'évaluation du dossier porte exclusivement sumpleses scientifiques produites et non sur
les expériences administratives et pédagogiqueswdidat.

La 2Z™ section du CNU est particulierement attentive acdanposition des jurys, en
particulier & la parité au moins entre les membreérieurs a I'établissement et les membres
appartenant a l'établissement de soutenance, dicadjgm du décret ministériel fixant la
composition des jurys de soutenance de doctorat.

Elle est également attentive a la cohérence eatceritenu du rapport et la mention octroyée
au candidat. Elle constate cependant des conti@uictrop fréquentes entre celui-ci et celle-
la, et préte donc une attention privilégiée au peeiparmi ses différents criteres d'évaluation.
Une demande de requalification au terme des quatrges de qualification échues doit
mettre en évidence une continuité et un approfeedient de la recherche, sous forme de
publication de livres ou d'articles de recherche.28™° section est attentive a la nouveauté
d'articles ou travaux de recherche qui attesterdéueloppement des chantiers de recherche,
non une exclusive valorisation de la thése par piddications qui en découleraient. Les
candidats a une nouvelle qualification préciseammbutre la date de la derniere qualification.
A lissue de leur examen en section pléniére, d@slidatures non qualifiées sont classées en
guatre catégories : non qualifiée, hors secticavéinx ne répondant pas a la méthodologie
historique), irrecevable (une piece administrativescientifique fait défaut), non regue.

Recommandation PR

La 22™ section attire I'attention des candidats surlitétde constituer un dossier complet,
adressé en un seul envoi postal. S'ils se trowdesmd I'impossibilité de produire le rapport de
soutenance établi par le jury de soutenance, ati linite de dépbt du dossier fixée par
arrété ministériel, ils doivent en prévenir leuepporteurs et le joindre aussitdt que leur
université le leur transmet. Un dossier incomplestpas recevable.

La22™M°section rappelle ici que le dossier comprend rg&tesment cing éléments :

— le mémoire inédit de recherche ou Il'ouvrage récem édité qui tient lieu de recherche
inédite, publié dans I'année écoulée et de souterdundossier d'HDR,

— le rapport de soutenance du dossier d'HDR,

—le mémoire de synthése,
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— le recueil d'articles reliés,

— un choix d'ouvrages publiés depuis la these panie significative des travaux devant étre
publiée en langue francaise.

La 22™° section du CNU est attentive au respect par ledidats des normes de publication
internationale. Elle I'est également a la mobilitématique que doivent marquer les dossiers
d'HDR par rapport a la thése.

Une candidature pour I'obtention d'une nouvelldification a I'échéance des quatre années
de qualification doit faire apparaitre un renouselent des travaux de recherche, se
démarquant des travaux ayant valu la qualificapidtédente. La 22°section est attentive a
la continuation et au renouvellement des travauxretterche parallelement a ceux de
valorisation.

La 2Z™M°section est attentive au statut des promoteursaoains des HDR. Elle s'en tient au
principe que les professeurs des universités ettdiurs de recherche émérites ne peuvent ni
inscrire une these nouvelle ni promouvoir une fi@bibn a diriger les recherches.

Section 27
Introduction

Cette note est maintenue et mise a jour par legaomr successifs de la section 27
(informatique) du CNU. Malgré I'évolution des textet des procédures, il est important de
remarquer une certaine stabilité du contenu de ocette.

Le role du CNU n'est pas de juger de l'adéquatitreain dossier et un profil de poste, mais
d'évaluer globalement une candidature afin d'estsnke candidat est apte ou non a exercer
les fonctions d'enseignant-chercheur de I'enseignesupérieur en section 27 informatique.
Cette note précise ce gu'il est souhaitable devéodians chaque dossier, afin que le CNU 27
et les rapporteurs disposent de toutes les infeomagui semblent nécessaires a I'examen de
la demande du candidat. Bien sdr, le candidat ale#si fournir en premier lieu tous les
documents et annexes demandeés par les texte®lsfiielatifs a la procédure de qualification.
L'objectif de cette note doit étre bien clair nd s'agit pas d'astreindre les candidats a remplir
un dossier normalisé mais bien de les aider a nieugnseigner et le valoriser. Les aspects
inévitablement directifs de cette note doivent émpris comme des conseils d'organisation
et non des obligations impératives. Nous encouragdoute initiative qui éclairerait la
compréhension du dossier.

Les critéres pour la qualification

Pour permettre aux candidats de comprendre nogtdbjal n'est peut-étre pas inutile de
rappeler les criteres adoptés par la section 27des sessions de qualification précédentes.
La qualification ayant été introduite dans les éextomme une clef d'acces aux corps des
enseignants-chercheurs universitaires, la sectiem ane réflexion générale sur le profil des
fonctions que doit assurer un enseignant d'unieesi informatique.

Au plan général

Le travail d'un enseignant-chercheur de la se@ibast, dans l'idéal, équilibré entre

» desfonctions de recherchgui conduisent a définir et a poursuivre une redte dans la
discipline informatique, & communiquer avec d'aiee a publier des résultats, animer,
encadrer des chercheurs, participer a la diffudesrésultats de la recherche, etc.
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» desfonctions d'enseignemenqtii conduisent a assurer des enseignements darikatres
variés de la discipline informatique pour des psliiversifieés, a réaliser des supports
pour I'enseignement de la discipline (livres, popiés, autres médias), a coordonner des
équipes pédagogiques pour enseigner tout ou ki discipline, etc.

hY

» des responsabilités collectivegiui conduisent a administrer l'enseignement etéou
recherche, gérer des contrats, avoir des relatimhsstrielles, expérimenter et administrer
I'environnement informatique logiciel et matérigharticiper a I'animation et a
I'administration des structures universitaires, etc

Pour étre qualifié aux fonctions d'enseignant-dieuc en informatique, il faut donc présenter
un bon équilibre d'expériences entre les deux @RI composantes ci-dessus,
éventuellement complétées par une participatiors dartroisieme : cette participation sera
plus particulierement appréciée pour les candidatia qualification aux fonctions de
professeur des universités.

L'équilibre de ces éléments ou I'écart par rapaaet équilibre est apprécié et évalué par la
section, en tenant compte de la durée de l'acteftéle la situation professionnelle du
candidat.Dans tous les cas, le profil des candidats doi¢ &valuable par rapport aux deux
composantes que sont I'enseignement et la recherche

Pour la gqualification aux fonctions de maitre de coférences

En regle générale, un candidat aux fonctions dérendé conférences doit avoir démontré son
aptitude a exercer une activité de recherche eaatmaté d'enseignement @rformatique.

— Recherche
La qualité des activités de recherche est attgstetes rapports de pré-soutenance de these et
des publications dans des conférences ou des reeulesdiscipline. Normalement, un jeune
docteur doit témoigner d'au moins une publicati@nsd une conférence ou une revue
internationale de bon niveau.
La section considere qu'en cette matiére, la quéitie remplace pas la qualité.

— Enseignement
L'activité d'enseignement est attestée par un nuimrd'heures effectuées dans la discipline, a
des niveaux variés. Nous apprécions lorsque cewitést sont complétées par une
participation aux charges collectives habituellesué sommes évidemment conscients qu'un
jeune docteur n'a eu que rarement I'occasion dedas preuves en la matiére).
Nous demandons que I'enseignement soit effectug ldadiscipline informatique, attestant
ainsi de la volonté d'étre un enseignant-chercdeucette discipline. Cependant il peut étre
admis que l'enseignement soit en dehors de l'irdogue ou a la frontiére de la discipline,
lorsque I'appartenance a la discipline est pleimeragestée par la formation initiale et par les
activités de recherche.
Nous admettons de la part de jeunes docteurs gueidmnstances particulieres puissent
expliquer quils n'aient eu qu'une participatioibla a I'enseignement, mais pas que leur
dossier ne fasse aucune référence a une actigitéaiynement passée ou en cours.

— Appréciation globale
Lorsque les criteres cités plus haut ne sont pas teérifiés, nous admettons des
« compensations ». Une activité d'enseignementcpesite et diversifiée peut compenser un
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dossier recherche avec seulement quelques diffusgbnvalorisations, de méme qu'une
recherche de trés bonne qualité peut contrebalamc@nseignement un peu réduit. Il n'est
pas possible de quantifier ces différents aspeats chaque dossier constitue un cas
particulier.

— Candidatures au titre de I'expérience professidanel
Nous attendons des candidats au titre de I'expErignofessionnelle qu'ils montrent qu'ils
peuvent exercer le métier d'enseignant-chercheamssi ce que leur expérience apporterait a
'enseignement supérieur. Sur ce point, une expemieattestée de la recherche et une
expérience de l'enseignement en informatique, ddes environnements proches des
structures de I'Enseignement Supérieur et de ladRelse, sont des éléments pertinents.
Attention : les rapports signés de pré-soutenance du docona exigés par la section 27 ;
une copie doit étre jointe aux dossiers adressésl@ux rapporteurs.

Pour la qualification aux fonctions de professeur

En plus des criteres énoncés pour les maitres diéremces, évidemment renforcés, le
candidat doit avoir fait la preuve de ses capacit@&nimation et d'encadrement de la
recherche, de I'enseignement et de la vie uniegesjtet ce toujours dans la discipline
informatique.

Du point de vue de la recherche, cela peut étestattpar exemple, par la création d'un axe de
recherche, I'animation d'une équipe ou l'encadrérdenjeunes chercheurs, toutes choses
ayant en principe été validées par l'obtention el'babilitation a diriger des recherches. La
section est attachée a ce qu'un candidat aux émrsctie professeur ait montré sa capacité a
prendre du recul et, sur ce point, la publicatiangdlau moins une bonne revue internationale
est un élément déterminant.

Nous attachons également de l'importance a I'expezi d'enseignement qui, quant a elle,
n'est pas validée par I'habilitation. En partiaylid# nous semble que quelques heures
dispensées a bac+5 sur un sujet pointu constitirenexpérience bien marginale. Nous nous
attendons a trouver dans le dossier un exposé icmavd des motivations du candidat en
matiere de formation.

Attention : les rapports signés de pré-soutenance d'HDResagés par la section 27 ; une
copie doit étre jointe aux dossiers adresseés aux dpporteurs.

Les modalités pratiques de la demande de qualificiain

La procédure de qualification est une étape dansearutement de la fonction publique
francaise et, en tant que telle, ses modalitésmdritques et il n‘est pas possible d'obtenir des
accommodements personnels. Outre les textes l@gistd réglementaires, les modalités
pratiques de la campagne de qualification sonéésgithaque année au Journal officiel.

Les textes relatifs a la campagne de qualificagoncours sont accessibles sur le portail
Galaxie : https://lwww.galaxie.enseignementsup-netteegouv.fr/ensup/candidats.html.

Nous conseillons aux candidats de consulter attemient ces textes.

Le candidat a la qualification doit successivenremplir une déclaration de candidature (a
l'aide de l'application Antares), puis transmeétrehacun de ses deux rapporteurs un dossier.
Les dates indiquées dans le calendrier sont inipésaét il est vivement recommandé de ne
pas attendre le dernier jour pour ces deux phases !

Dans son article 5, l'arrété du 16 juillet 2009 que : 4 es documents administratifs
rédigés en langue étrangére sont accompagnés tfadection en langue francaise.

Il est recommandé de rédiger la déclaration deidatute et le dossier en frangais.
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La déclaration de candidature

» Permettre la désignation des rapporteurs

La déclaration de candidature permet au bureawn ddtion 27 du CNU de désigner les
rapporteurs.Les noms et adresses des rapporteurs sont como@sniau candidat via le
portail Galaxie/Antares.

Le bureau identifie, dans la déclaration de caridréa quelques informations simples et a
renseigner soigneusement telles que

— Pour le doctorat (ou I'habilitation) :
— date et lieu de soutenance
— titre
— directeur (ou garant)
— liste des membres du jury (en distinguant les reppos)
— laboratoire au sein duquel la recherche s'esttefiec
— Depuis le doctorat :
— fonctions et lieux d'exercice

— situation actuelle
Attention a ne pas mélanger les informations nedatia la situation actuelle avec celles du
doctorat.
Pour chaque membre du jury, indiquer de préférempeénom puis le nom.
L'information sémantique essentielle et nécessmtda définition bréve, en quelques mots-
clés significatifs, des activités de recherche dndidat ; cette information est indispensable
pour déterminer les rapporteurs auxquels le dossier confié. Il n'est pas utile de développer
des phrases a ce stade.
Pour faciliter la description (limitée a 340 cagaes) des themes de recherche, nous
conseillons d'utiliser la nomenclature thématiqueax niveaux du CNU 27.
Nous demandons aux candidats d'utiliser cette nolateme thématique pour décrire leur
recherche en commencant par donner le code (&tulénassocié) de la rubrique leur
paraissant recouvrir au mieux ce qu'ils font.

~

— Ainsi, un candidat s'intéressant a linformatiqeenps réel, commencera sa
description par le texte code 63, systemes criiggteembarqués, temps réel. I
pourra ensuite préciser a sa guise sa problémapiaquoee.

— Un candidat qui considere qu'il fait du systemeisngai ne se reconnait pas dans
les sous-rubriques 62, 63 ou 64, commencera saigtest par code 60, systemes
informatiques.

— Cette nomenclature ne prétendant en aucun caxtaulstivite, il est possible
gu'un candidat ne puisse s'y reconnaitre : il afutes pour code 0, Autre. Il précise
ensuite, a l'aide de quelques mots clés bien chaigh théme de recherche.

Il est recommandé de conserver la « déclaratiotaddidature a la qualification MCF ou PR
en section 27 » que le candidat édite a l'issueette étape, puis de la joindre aux dossiers
envoyeés aux rapporteurs.
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Ses deux rapporteurs seront notifiés au candidabaiaxie.
En cas de renoncement du candidat, la moindre alésegses consiste a l'indiquer a ses deux
rapporteurs.

Le dossier aux rapporteurs

Le dossier proprement dit est envoyé par le cahdidaes deux rapporteurs le plus tét
possible aprés la désignation des rapporteurs.oil dvidemment contenir les pieces
obligatoires requises pour que la candidature amievable (pour la liste de ces piéces,
consulter attentivement le J.O. organisant la cgm@ale I'année en cours). Le candidat doit
entre autres fournir un exemplaire du curriculuaei(limité a deux pages) et un exposé

BN

(limité a quatre pages) présentant ses activitésnatiere d'enseignement, de recherche,
d'administration et d'autres responsabilités ctilles. L'article 4 de l'arrété du 16 juillet 2009
limite le nombre de pages pour le CV et la deseonpdes difféerentes activités, mais le
candidat peut joindre, sous forme de quelgues patjasnexes, des compléments
d'informations qu'il jugerait nécessaire d'appoateon dossier.

Toutes ces informations sont la base sur laquete rhpporteurs vont travailler avec
I'ensemble de la section. Si la qualité scientdigiiun candidat est parfois indépendante de la
gualité du dossier qu'il soumet, il nous sembleahseun doit faire un effort : le candidat doit
présenter un dossier clair, objectif et completestrapporteurs, comme la section, doivent
pouvoir interpréter avec objectivité le contenuddgsier présenté.

Le dossier doit étre porteur de deux types d'infdioms qui sont matieres a évaluation :

» Desinformations factuellegenseignements, recherches, publications, charigks$. sont
nécessaires pour évaluer le « passé » du candidsd eapacité a faire carriere dans
I'environnement universitaird. est conseillé de fournir aux rapporteurs lesndénts leur
permettant de les vérifier rapidement (copies dentrad, de diplomes, lettres
d'acceptation, adresses URL des programmes de®remckes ou des sommaires des
revues dans lesquelles sont parues les publicatetes). Noter qu'un tableau explicitant
les acronymes contribue a la clarté du dossier.

» Des informations qualitativesElles permettent au lecteur du dossier d'appréreled
candidat et font qu'un dossier est bien fait. EBest constituées, par exemple, de la
description des projets de recherche et d'enseigmenenvisagés, de lettres de
recommandation, d'actions de valorisation, etes=tlont un argumentaire pouvant inciter
les rapporteurs a penser que le candidat a un tpEtertéressant, quels que soient par
ailleurs les faits attestés en matiére d'enseigneatale recherche pourvu qu'ils soient au-
dessus du minimum exigible.

Nous proposons d'organiser le document en plusjganttes dont le contenu est précisé ci-
apres.

* Curriculum vitae
Identité : nom, prénom, naissance, adresse.

— depuis le baccalauréat (maitres de conférencedgpuis le Master ou sa dispense
(professeurs), préciser.

— pour chaque année ou un dipléme a été obtenu, dada, mention.
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pour un Master (resp. dipléme d'ingénieur) : idéntu responsable et sujet du
mémoire (resp. du projet de fin d'études et/outdge.

pour un doctorat et une habilitation a diriger dasherches : identité du directeur
du doctorat (garant de I'habilitation), des rapgans et des membres du jury ;
rapports de présoutenance et de soutenance.

Rappelons que le seul rapport de soutenance n'aireualeur scientifigue et que les
rapports de pré-soutenance sont des éléments edsafiappréciationCes documents sont
exigés par la section 27.

Fonctions assurées (depuis le doctorat) : lieuxlates des prises de fonction.
Joindre une description succincte de ces fonctginslles ne relévent pas de
I'éducation nationale ou si elles présentent degcpharités notoires.

Situation actuelle a distinguer.

Description et/ou avis des responsables directs.

Nous insistons tout particulierement sur l'intédét joindre au dossier des appréciations sur
la carriere antérieure, qui viennent conforter eiayer la description des activités du

candidat.

Il est utile que les candidats, ayant (ou ayantusg) activité professionnelle a I'extérieur de
I'enseignement et la recherche, décrivent cetigitggcet expliquent ce que cette expérience
peut apporter dans le milieu universitaire. En ipalier, les « associés » sont invités a
présenter le contexte professionnel et universiidér cette association.

* Enseignement

Décrire I'ensemble des activités pédagogiques ¢ailldat au moins les trois

derniéres années effectives (abstraction faiteeduice national, des maternités ou
autre interruption forcée). Pour chaque activitépogcisera le sujet, la durée, le
niveau, le public, les effectifs, la nature (couff, TP, projets, etc.) et on en
donnera un contenu en précisant sous quel stdautaefté exercée (vacataire,
ATER, associé, etc.).

Fournir un courrier du responsable direct d'enseignement, au moins faou
derniére année.

C'est pour éviter tout malentendu que nous souhgitpu'un responsable ayant une position
académique identifiable décrive le contenu effatdd activités citées dans le dossier. Il n'est
pas obligatoire que ces lettres soient des reconalaizons au sens habituel du terme.

Donner la liste des polycopiés ou publications vate des activités citées.
Lorsque ces travaux sont collectifs, il est nédessie préciser tous les auteurs et
de permettre I'évaluation de la participation pensdle du candidat. Lorsque
certains des documents pédagogiques produits pankidat sont accessibles sur
le web, il est utile de donner leur référence.

Présenter un projet d'enseignement, c'est-a-dir@xta synthétique précisant les
enseignements que le candidat se sent prét a agdomeaines, publics) soit parce
gu'il en a l'expérience, soit parce qu'il souhaiteestir dans cet enseignement.

157



Rappelons toutefois que le CNU n'a pas a jugetbdesins particuliers de tel ou

tel établissement.
Pour les chercheurs et ingénieurs n‘ayant jamatkeaiharge obligatoire d'enseignement, une
implication personnelle dans les filieres existansera appréciée puisque de nombreuses
possibilités existent dans les établissements. iZkpe, afin de ne pas décourager ce genre de
candidatures — souvent tres intéressantes du s@l ge vue scientifique — nous acceptons
d'étre moins exigeants sur le volume des actiwtegjuestion. Dans ce cas, les motivations
pour le métier d'enseignant-chercheur et la dématiet d'une préparation a ces fonctions
sont des composantes indispensables du dossietefdigy la qualification aux fonctions de
professeur impligue un minimum d'expérience d'gmanent.

* Recherche

Décrire les activités de recherche en détaillamhmétement au moins les trois derniéres
années effectives.

— Sujet, lieu et nature de chaque activité

Résultats obtenus

résultats théoriques ou méthodologiques, syntheses,

résultats d'expériences, mesures, évaluations,

propositions de langages, d'architectures logasatiu matérielles,

— développement de logiciels ou de matériels.

Diffusion de ces résultats

— organisation de colloques, formations spécialisé&aljsation de logiciels,
distribution de produits, etc.,

— seéjours extérieurs, relations mises en ceuvre, catipeés eéventuelles, etc,

— participation significative a de grands programniERASMUS, ESPRIT,
etc.).

— Encadrement éventuel de projets de fin d'étudesdtieur, mémoires CNAM,
mémoires de Master ou de théses, en précisantulegriage de participation du
candidat dans cet encadrement et la durée.

— Participation a des jurys de these, éventuellememant que rapporteur.

— Participation a la diffusion internationale de ézherche francaise, autrement que
par des conférences ou des articles.

— Courrier au minimum du responsable de rechercheslct
— Présentation du projet de recherche personnel rolidz.

— Liste des publications (autres que les polycoptési@moires cités par ailleurs),
mentionnant la part du candidat en cas de pulbicatdllective, et répartie comme
suit :

— Ouvrages édités ou participations a de tels ougtage

— Atrticles publiés ou acceptés :
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= dans des revues d'audience internationale avedé&dmrédaction,
= dans des revues d'audience nationale avec comitsdetion,
= dans des revues sans comité de rédaction.

— Communications effectuées ou acceptées :
= ades manifestations d'audience internationale emeité de sélection,
= ades manifestations d'audience nationale aveaéalmisélection,
= ades manifestations sans comité de sélection,

— Brevets

— Autres publications :
= autres formes de publications (préciser la formé&etlience) : posters,
« résumes », présentations de prototype, etc,
= rapports internes, rapports de fin de contrats, uchentations
techniques,
= séminaires internes.

Il est recommandé de présenter les publicationpl@sieurs sous-listes, en s'inspirant de la
classification ci-dessus. Chacune des publicatidog étre clairement identifiable. Le
candidat doit étre conscient de la différence emime publication dans les actes d'une
manifestation importante et des travaux préserdés dn des ateliers paralleleg(kshop$
organisés durant la méme manifestation. Le tausétlectivité d'une conférence, lorsqu'il est
connu, est un élément que les rapporteurs apptécien

Il faut insister sur la notion d'audience, interoiaéle ou nationale, qui découle plus de la
composition du comité de programme que de la Isatiin de I'éditeur de la revue ou du
congres. Ainsi une conférence dont le comité dgnarame est exclusivement américain est
nationale, alors qu'une conférence dont le congtprdgramme est issu des cing continents et
dont une édition a lieu en France est internat@mnll peut parfois étre utile, pour lever
I'ambiguité sur l'audience, de joindre une copieamité de programme.

Lorsqu'une publication acceptée mais non encordigaulest mentionnée, un justificatif
d'acceptation doit figurer dans le dossier.

Les publications soumises et non encore acceptegept éventuellement étre mentionnées
en indiquant bien leur état de soumission ; il @bie clairement établi que le processus de
soumission est effectivement en cours, et que laligation n'a pas été refusée. Si
l'acceptation intervient aprés l'envoi du dossieraeant I'examen par le CNU, il est
recommandé de faire parvenir aux rapporteurs téipadif d'acceptation.

Les arrétés fixant les modalités d'application dfasrets, tant pour la qualification que pour le
recrutement définissent une limite au nombre deush@nts, travaux, ouvrages et articles,
pouvant étre envoyés aux rapporteurs (trois paucdadidats maitres de conférences et cing
pour les candidats professeurs). Cette autoséheptiomi ses travaux doit étre effectuée avec
le plus grand soin par le candidat.

» Charges collectives

Pour chaque année ayant donné lieu a des actiadi@sinistratives, et en détaillant
complétement au moins les trois derniéres annéestigts :

— sujet, lieu et nature de chaque activité,

— évaluation du temps consacré a ces activités et\daguels résultats obtenus.

Pour au moins la derniére année, joindre un cauthim responsable direct.
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* Informations complémentaires

Il est important de rappeler qu'un dossier biert facilite un jugement objectif des
rapporteurs. Ceux-ci s'attachent a apprécier auxrieedossier qui leur a été confié, quitte a
faire appel a des experts extérieurs. Cela explitiogportance des lettres d'appréciation
jointes au dossier. Cependant c'est I'ensemblea ddtion 27 du CNU qui statue sur le
dossier et endosse la responsabilité de la décision

Le refus de la qualification d'un candidat par MUWn'est pas forcément un désaveu de son
activité par les membres de la section, mais patd a une insuffisance du dossier par
rapport aux criteres énoncés. Le bureau de laosectdige le motif de ce refus, ce qui peut
permettre au candidat d'ceuvrer pour une meilleegennaissance par le CNU, si toutefois le
candidat releve bien de la section 27.
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Annexe 8
Extraits du COPIL SIESR du 20 avril 2010

6.) Cadre de cohérence ressources humaines : qoititavaux en cours, en relation avec le
programme SIRHEN (Mme Christine CABASSU).

Le programme SIRHEN connait quelques retards, ehagte a la difficulté liée a la
réalisation des actes de gestion avec les outileels¢ dans les établissements. Une réunion
doit étre organisée avec les 3 éditeurs des apipisaRH utilisées dans I'enseignement
supérieur (AMUE, Cocktail, Virtualia) afin de mesurleur niveau de maturité, et leur
capacité a réaliser les actes de gestion décodsentra question est cruciale pour
'avancement des enseignants-chercheurs : espdrtyn de développer un outil spécifique ?
Faut-il mettre a jour des outils existants commepElge appelé a étre remplacé par SIHAM
dans quelqgues années ? Faut-il garder cette fonctams GESUP 2, et organiser des
remontées de données des établissements versitamar? Une réponse devra étre apportée
le 6 mai, lors de la réunion du groupe « échangparéage de données », a la DGRH.

Un point est fait sur les trois études en cours :

— Définition de la versioma minimadu volet RH du cadre de cohérence, pour
anticiper les échanges a partir des SIRH actuets travail est en cours sur les
référentiels de classification, et sur 'adéquati@s nomenclatures avec celles de
'ONP ; la question des échanges entre GESUP 2e®toltils actuels des
établissements s’inscrit dans ce contexte ;

— Définition du contenu des tables de nomenclatyrascomparaison des tables de
nomenclatures entre les occurrences ONP / SIERMWUBRA, pour alimenter la
BCN ; et travaux complémentaires sur les réglegektion RH, concernant les
personnels sous statuts particuliers, et les nétiéts de classification ;

7) Echanges avec 'AMUE sur les processus partdgédains processus dans SIHAM
nécessitent d’interroger des données dans SIRHEN).

SIRHEN doit étre un outil de gestion pour les emisants-chercheurs, qui seront intégrés dan
SIRHEN au cours de 1a®?® vague ; les travaux actuels portent sur lidecdifion des
fonctionnalités GESUP 2, et la rétrodocumentatienGESUP 2 au format du cahier des
charges SIRHEN.

Il apparait nécessaire de prendre en compte lgauxaen cours sur la déconcentration des
actes de gestion, et d'articuler les travaux s®HEN avec ceux de TAMUE (SIHAM) et de
I'association Cocktail.

L'objectif demeure le respect du cadre de cohérepae 'ensemble des acteurs, les
référentiels décrits dans le volet RH du cadreateence étant validés :

— tables de nomenclatures (toutes les occurrencevaldées),

regles de gestion RH,

référentiel de classification.

(Reste a faire : statuts des personnels des orgaside recherche).

En conclusion, le comité de pilotage salut 'avandés travaux sur le volet RH du cadre de
cohérence, et demande leur prise en compte parlésysartenaires (a commencer par les
éditeurs), sachant qu'il devra faciliter les éctemgle données entre les établissements et
'administration centrale, a des fins de pilotage.
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Annexe 9

Programme des opérations statistiques et de contéde gestion des directions
d’administration centrale 2012

Extrait de la circulaire MESR 2011-1024 du 14 déocen?011 - ESR-SDSIES-DEPP
BO spécial n°1 du 26 janvier 2012

DEPP A2 - Le personnel remunéré au titre du mirestie I'enseignement supérieur et de la
recherche références Lolf: programmes 150, foonati supérieures et recherche
universitaire, et 231, vie étudiante, responsalde pdogrammes directeur général pour
I'enseignement supérieur et l'insertion professtian programme 214, soutien de la
politique de I'éducation nationale, responsablprdgramme secrétaire général.

Finalité : suivi du nombre d'enseignants et de @wmseignants, par corps et grade.
L'exploitation des fichiers de paye contribue awv&visions de besoins de recrutement ainsi
gu'a la répartition des moyens entre les académies.

Champ : France métropolitaine, Dom. Personnels ediesr public et privé sous contrat,
rémunérés sur les budgets de I'enseignement scadhide I'enseignement supérieur de
I'éducation nationale (environ 1 300 000 agenti$saet non actifs).

Collecte de linformation: les fichiers issus d&shiers des trésoreries générales sont
récupérés dans Eden sur le site du portail intdéanaue décisionnel (Piad) de Bordeaux.

Historique : enquéte lancée sous le n° 65. De 200007, la remontée des fichiers suivait le
méme circuit que I'enquéte masse indiciaire (EMIJadDAF. Enquéte annuelle.

Résultats et publications : les résultats sontipslians des tableaux statistiques, repéres et
références statistiques, L'état de I'Ecole et larbsocial nationab. lls entrent également
dans les publications de I'OCDE pour des companaisaternationales. lls sont accessibles
par requétage dans la BCP.

Calendrier date d'observation : 31 janvier 2012.

Résultats : mai 2012.
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Annexe 10

Liste des requétes OREMS préformatées transmises pehaque recteur d’académie aux
universités dont il est chancelier

— suivi mensuel des ETPT par établissement, corpslieget échelon
— suivi mensuel des ETPF par établissement, corpdeget échelon
— suivi mensuel des ETPT globaux par établissements

— suivi mensuel du pourcentage de contractuel

— suivi mensuel de la masse salariale par établissemature de budget, d'emploi et
catégorie

— suivi mensuel de la masse salariale par établiggeme

— suivi mensuel des montants par établissement, @a@¢gsous-catégorie, code
comptable et éléments de rémunération

— suivi mensuel de la masse salariale par établigs#emerps, grade, échelon et
sous-catégorie

— suivi des ETP et de la masse indiciaire par cayrzaje et échelon

— suivi mensuel des effectifs par établissement,reatiu plafond d’emploi, statut,
type et niveau de contrat

— suivi mensuel des ETPT par établissement, corps\dgy; destination et structure
budgétaire par rapport au plafond d'emploi

— suivi mensuel des effectifs par établissement, s;ogpande et échelon (données
brutes)

— suivi mensuel des ETPT par établissement, corpmdgr et échelon (données
brutes)

— suivi mensuel des ETPF par établissement, cor@s)dgr et échelon (données
brutes
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Description de PERSE

2. Architecture PERSE

Espace décisionnel PERSE

e T
\_‘____________—______-_____'__/
Entrepot de Outil de
données  restitution

de données

cmmmmmm

-

[ \
[
Documentations
- Fiche politique contractuelle
- Monographies
-Tableaux de syntheése DGRH

Restitutions @ i v
- Répartition des ITRF par BAP ou répartition des E-C par
discipline CNU

-Taux des contractuels / titulaires par corps

-Taux de rendement des postes proposés ( postes offerts /
postes pourvus) pour ITRF ou E-C

- Nombre de promus a I'avancement de grade, répartis par
corps, grade, section CNU et franches d'années d'ancienneté
dans le grade

- Evolution des effectifs des E-C par discipline sur une période
(plusieurs décennies)

Galaxie :
ANTEE / FIDIS
ELECTRA

ATRIA
ALTAIR

Base
Personnels
I
i
I

« RH SUPINFO »

Sources de données

“PapESR
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-PRES - Region
- Etablissements = %cpi‘{i’;’e
= = 12
- Visiteurs Type
=13 . - PRES
Utilisateurs i
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3. Représentation des sources et des principaux axes d’analyse de PERSE

Base Personnels ()
Données sur les titulaires

Effectfs ttulaires
Etablissement
Filiére
Corps/grade

Quotité

Motifs fin de fonction
Mode d’accés corps/grade
Année d’observation

enseignanis ef BI4TSS, ax :

ATRIA
Donniées sur les
demandes de
recrufemen, ax -

Volume de postes
Etablissement

Non permanents
Daonnées sur les
enselgnanis non

Tableaux de
Données sur les BIATSS

Postes offerts et pourvus
Départs a la reraite

Ratio promus/promouvables

rd BIATSS

--------
......

ELECTRA
Dennées sur les E-C
promouvables af promus

Effectifs titulaires
Etablissement

/| sarEe

Age
Echelon
Ancienneté comps/grade
Discipline

Type de promotion
Resultat de promotion
Annee d’observation

Base historique
enseignants
Données sur ["historigue

des enseignants

Effecufs
Etablissement
Corps

Sexe

Age

Mationalité

Année d’observation

......

o e

salariale RCE ex:

Nombre d’agents et d'2ip
Etablissement

Eléments de rémunération
Montants versés

Année d’obsarvation

ALTAIR
Données sur les
candidats ATER

Effectifs
Etablissement
Discipline
Sexe

Age

Nationalité
Article de recrutement
Annés d’observation

VEGA
Données sur les postes
publiés d’enseignants du
2 degré

Effectifs
Etablissement
Discipline
Sexe

Age )
Annee d’observation

ANTARES
Deonnées sur les
candidats a la
qualification

Discipline

Sexe

Age

Nationalité

Année doctorat HDR
Lieu de soutenance
Année d'observation

Différents niveaux

d’observation :

- National
- Région

(X) DATUM/RH SUPINFO aprés contrile, fiabilisation, anonymisation ef enrichissement
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4. Représentation des fonctionnalités de PERSE

| GALAXIE ]
' + - .
PORTAIL PERSE |
| |
I i {_-_-_-_-_:-_—_-_-_-_-_:—_-_]_-_-_:-_-_-_-_?‘ GM
Outil de restitution de | GED (+thésaurus) | e
données R | S ’ - Rapports d’activité
|
| _|
Restitutions « dynamiques »
Scénarios RH ] [ Indicateurs RH ]

' 7 !

Aide 2 la décision Requéte Restitutions prédéfinies Représentations Accés aux productions
Ensemble de restitutions semi-guidée Fx - géographiques DGRH
prédéfinies lides g un théme -Construction/ - Parité par corps i Ex:
Ex: modification - Répartition par grades Ex: - Monsirankins
- Recrutement d’un agent de tableaux, - Ratio MCF/PR - Par région - Fic he% raglissemen '
- Evolution des enseignants graphigues, ... - Pyramidage cat. - Par PRES - Sratistigues & analyse
statutaire

Source : DGRH
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Evolution des effectifs par section dans les univsités du panel

Annexe 12

AIX-MARSEILLE
Evolution des effectifs EC par section
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CLERMONT 1
Evolution des effectifs EC par section
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LILLE 3

Evolution des effectifs EC par section
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Données sources des graphiques proposés dans lepitna 5

Tableau23 : Comparaison historique besoins/emplojsubliés/postes pourvus

Annexe 13

Besoins Emplois publiés Postes pourvus

Nb total| MCF PR Total MCF PR Total | MCF PR
2010 3613 2203 1410 3357 2106 1251 28714 1912 962
2011 3613 2101 1512 3303 1989 1314 29718 1879 1099
2012 3561 2099 1462 3063 1852 12100 2742 1742  1jo04

Source : DGRH A1l Bilans du recrutement

Tableau 24 : Comparaison du rendement des deux vagsi annuelles de recrutement

ANTEE FIDIS % FIDIS/total
% postes % postes

Postes Postes pourvus/poste| Postes Postes pourvus/poste| Postes Postes

publiés pourvus publiés publiés pourvus publiés publiés pourvus
MCF| 1977 | 1833 92.7% 239 177 74.1% 10.8% 8.4%
2009 | PR | 1154 893 77.4% 163 116 71.2% 12.4% 11/6%
Total| 3131 | 2726 87.1% 402 293 72.9% 11.4% 9.94%
MCF| 1797 | 1673 93.1% 322 239 74.2% 15.2% 12.6%
2010 | PR | 1047 842 80.4% 210 132 62.9% 16.Y% 13/6%
Total| 2844 | 2515 88.4% 532 371 69.7% 15.8% 12.p%
MCF| 1707 | 1628 95.4% 282 251 89.0% 14.2% 13.4%
2011 | PR | 1085 917 84.5% 229 182 79.5% 17.4% 16/6%
Total| 2792 | 2545 91.2% 511 433 84.7% 15.5% 14.6%
MCF| 1732 | 1645 95.0% 125 97 77.6% 6.7% 5.68%
2012 | PR | 1120 954 85.2% 90 51 56.7% 74% 51%
Total| 2852 | 2599 91.1% 215 148 68.8% 7.0  54%

Source : Bilan de la campagne de recrutement dfettation des maitres de conférences et des jseafes des universités (2009, 2010,
2011, 2012) - DGRH A1-1 (tableaux S 1, S 2, S 3)
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Annexe 14
Solde migratoire des enseignants chercheurs par at@mie

Bilan de la campagne 2012 de recrutement et dtaffen des maitres de conférences et des professesuniversités
(session synchronisée - ANTEE)

Tableau | - g
Soldes migr atoi res des mutati ons depuis la campagne 2004

PR MCF PR +MCF

Académie 2004| 2009 2006 200F 20Q8 20p9 2010 2011 2p12 2004 P0OO5 |20067 | ZWDE| 2009 2010 2011 2032 20p4 2705 2006 2007 2008 PO09 (2011 | ZD12
Aix-Marseille 2 5 4 4 -1 -1 2 - 2 4 -2 6 2 2 4 -2| 19 . b 1 8
Amiens -5 -1 -4 -1 -1 -q - - - B 2 5 -1 -3 -4 -2 -9 -8 -3 4 = - -10 1
Antilles-Guyane -2 -1 1 -3 - - B 2 1-2 -3 -1 -2 -1 -2| -3 -2 - - -2 B
Besancon -3 -3 -2 -1 - -p 2 6 1 4 -1 -1 -1 -3 -5 -1 -6 -4 -1 - - - B3 5 -3 -12
Bordeaux 2 1 2 -1 P 4 L 7 1 5 4 42 2 5 3 8 1 7] 3 [ 12
Caen -4 -4 -1 6| 3 - - - -2 5 3 3 4} -1 -6 -4 -6 6 -6) -9 -
Clermont-Ferrand -1 -1 -4 - -2 5 2 4 3 -2 1 -3 -3 3 -1 2| -4 - < -p B 1 6 4 -8 -6
Corse -1 1 -1 -1 -3 - # 1 i
Créteil 1 2 6 1 3| -4 1 - B 2 7 2 51 7 1 2 5 8 -6 g 1 1
Dijon -3 2 1 -5 2 -3 -1 -3 - - - i1 -1 1 -2 -2 -4 -5) -1 - -p B 5 6
Grenoble -3 -3 -6| -2 -3 - - L 3 2 3 6 5 -3 5 1 -4 =l -2 P = 7
La Réunion 2 -1 1] 1 -1 - B B3 2 2 2 -1 -1 -1 -1 -4 -1 -1 - - -1 i} 4
Lille -12 | -12 9| -11| -10[ -1§ -q - - -6 54 -10 -7 -6 -8 -9 -4 - -1 -1y -19  -18-16 | -23 | -14( -10| -14
Limoges -3 -2 1 -4 1 -3 - - -L 3 1 1-2 1 1 =, -3 -2| -2 -q S e
Lyon 7 -6 1 2 1 1 -1 -1 7 B b 1 15 -1 6 -4 4 -3 7| 2 g -
Montpellier -2 6 -5 -2 -2| [¢ -q B 4 2 6 5 5 6 12 [¢ 14 < f 1 9 3
Nancy-Metz -9 -4 -7 -4 -2 - - - b 9 3 -7 3 -4 2 1 - -19 - -14 R 6 4 5 -6
Nantes -9 -3 1 -6 -3 - B - P 1 4 4 -1 -1 -11 -8 -3 -9| -4 g -1 -4 -10  -14-15 =l,
Nice 1 2 -3 3 -2 3] -2 -7 -p ¢ 3 3 2 -5 -2 -3 -1 6 -6) 6| -4 - - -b 1
Orléans-Tours -4 2 -4 - - B 8 5 3 2 -2 -1 1| -10 5 -1 -g - - e -16 2 9-11 -4
Pacifique -1 1 1 -1 2 - - B 1
Paris 36 30 33 43 3 4 48 41 9 ik 24 219 14 16 21 15 2 54 54 84 2 ] 56 9 |6 56 69
Poitiers -4 -2 -2 -5 -3 1 - - b L 2 21 -1 1 -3 -3 -2| -3 -3 - 4 b
Reims -1 -2 -1 -1 -9 -4 - - - 6 2 1 -7 -3 -2 -2 -5 -6 -4 -1 -1 - # 5
Rennes 1| -10 - - -! -b B 3 3 5 1 -6 -1 2 -4 -2| -15 -4 -14 - - - i 3
Rouen -6 -4 -2 -5) - - - -1 h 3 5 21 -4 -3 -2 1] -10] -9 -4 - -1p 5 6 3 -3
Strashourg 4 2 -1 - -2 P 3 4 8 -5 3-1 2 3 1 -1 -4 -4 -3 e L 3 4
Toulouse -1 5 6 -4 2 - L 3 3 8 4 6-2 1 8 -1 2 13| 19 7 - p 7 4
Versailles 12 4 2 11 1 12 - 7 5 9 5 3 |- -1 -3 -2 3 -4 -4 21 e = 1p 1o 0 23 -9

Source : Bilan du recrutement des enseignants bleers 2012- Fichiers Excel DGRH A 1
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Annexe 15

Répartition des candidatures de MCF et de PR dan®$ sections observées

par 'IGAENR
DGRH A1-1
Répartition des candidaturesM CF (art 26-1) par s&c  tion et empla - campagne synchronisée 2011
NB MIN Candidatures par emplois NB MAX Candidatures par emplois
5 NB NB NB NB ) ; L )
(% Emplais Etabts Candidatures | Candidats Min Cand Etabts concernés Max cand Ftabts concernés
106 91 44 2066 387 2 Ubo 56-58-59 P1-Ly3-M2
F7 17 12 867 331 9-11-24 P8-P8-P4 96-107-121 P7-P8-T2
22 37 21 1873 712 12-13-14 Angers-T2-P10 87-96-146 P4-P4-R2
6 62 38 3410 533 14-15-19 Rouen-Leha-P7 94-150-152 Al -Nice-Nice
DGRH Al-1 | | | | | |
Répartition des candidatures PR (art 46-1) par ¢t ion et emploi - campagne synchronisée 2011
NB MIN Candidatures par emplois NB MAX Candidatures par emplois
5 NB NB NB NB ) ; L )
(% Emplais Etabts Candidatures | Candidats Min Cand Etabts concernés Max cand Ftabts concernés
02
fi7 11 8 90 53 2-3-3 CAEN-P1-UTC 11-11-12-15 B3-P8-ULM-P12
22 27 20 175 96 1-2-2-3 T2-MLV-P4-L3 9-9-11-12-13 LEMA-P1-P 4-P3-P7|
27 58 40 528 222 i 2 CL1-G1-METZ-P6-R 21-26-28-37 ENSLY-P11-P11-P6

Source : DGRH A1 (tableau général emplois sessiontsonisée 2011)
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Annexe 16
Représentation graphique de I'évolution du pourcerdge de femmes dans le corps des
enseignants chercheurs

Evolution du pourcentage de femmes dans les corps d'enseignants-chercheurs (valeurs)

ed=mY, global ey, MCF ==s»% PR
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%
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Annexe 17
Monographies des universités du panel

Aix-Marseille Université

Les inscriptions 2007-08| 2008-09 || 2009-10/| 2010-11|| 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions

o 61 539 63444 64382 63641 62 905
principales)

Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08|| 2008-09|| 2009-10| 2010-11{[2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

O
droit, sciences économiques, AES 20 638 20905 21349 21 72H 21512

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

: ) 16 671 18 319 18 543 17 60 16 872
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. ; PR 13 464 13 416 13 333 1321p 13119
sciences et sciences de l'ingénieur

Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipline

STAPS 959 970 975 983 1164

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. 9 757 9834 10 187 10111 10 28
sante

Les emplois 2006-07 || 2007-08 | 2008-09|2009-10 2010-11

O

Nombre d'emplois d'enseignants et de non enseighatt006 6 032 6 021 6 04( 6 05p

Part des emplois d'enseignants (%) 575 57,8 579 7,794 57,7
Part des emplois de non enseignants (%) 42|5 42,2 2,1 4 42,3 42,3
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 (| 2009-10| 2010-11|| 2011-12

Effectifs d'enseignants (toutes catégories confee)iHJ 3826 3955 3 89(¢ 4 064 4 0418

Effectifs d'enseighants permanents 2916 2989 42 992 995 3010
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentg 262 464 2473 2 475 2 467
Effectifs de professeurs des universités permangnts889 886 891 889 878

Effectifs de maftres de conférences et assistant
permanents

1573 | 1578 1582 1586 158%
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Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09| 2009-10(| 2010-11|(2011-11

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents|en

. ; - . 328 334 332 334 330
droit et sciences économiques

Effectifs d ense|gnant§-chercheur§ permanents|en 547 552 541 544 542
lettres et sciences humaines

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentg en 47g

; 1072 1079 1079 1077
sciences

Effectifs d ense|gnanst§r-§2ercheurs permanents|en 456 452 468 464 460

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents|en

STAPS 36 39 38 39 42

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemefafigctation des MCF et PR

Université de Besancgon

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10| 2010-11| 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions
principales)

18 226 19 214 19 884 19 57# 19 629

Les effectifs étudiants par grandes discipling] 2007-08|| 2008-09| 2009-10| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplide

droit, sciences économiques, AES 3603 3791 4 067 4092 3 98

Effectifs d'étudiants iscrits dans les disciplines

. ' 5734 6 189 6 203 5875 595
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplide

. ) PR 4 815 4 947 5213 5072 4 94
sciences et sciences de l'ingénieur

Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling

STAPS 694 656 678 674 799
Effectifs d'étudiants mscn}s dans les disciplide: 3380 3631 3723 3 865 3 94
santé
Les emplois 2006-07| 2007-08| 2008-09|| 2009-10(| 2010-11

Nombre d'emplois d'enseignants et de non

. 1919 2 106 2109 2098 2 09]
enseignants

Part des emplois d'enseignants (%) 61,9 613 613 106 61,0

Part des emplois de non enseignants (%) 38|1 3€H,7 8,7 3| 39,0 39,0
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Les personnels enseignants 2007-08 || 2008-09 || 2009-10| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'enseignants (toutes catégories 1310 1317 1300 1335 1 38/

confondues)
Effectifs d'enseighants permanents 1 1:”9 1182 8111 1132 1134
Effectifs d'enseignants-chercheurs permangnts M8 76 7 778 790 793

Effectifs de professeurs des universités

permanents 250 251 248 257 258

Effectifs de maitres de conférences et assist&mts528

permanents 525 530 533 535

Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09( 2009-10|| 2010-11|| 2011-12

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en

droi ; > . 75 78 78 83 86

roit et sciences économiques

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents e 208 216 217 220

lettres et sciences humaines

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents eyq 340 334 338 337
sciences

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en »g 128 127 130 128

santé

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en

STAPS 18 18 19 19 19

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiaftegctation des MCF et PR et PapESR

Université de Bretagne-Sud

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10| 2010-11 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions

N 7 585 7792 8 203 8578 8 48]
principales)

Les effectifs étudiants par grandes discipline§ 2007-08| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg

droit, sciences économiques, AES 2823 2545 2461 2561 2 63

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg

. . 1811 2 003 2275 2273 2 15¢
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg

. ; PN 2 951 3244 3 467 3744 3 694
sciences et sciences de l'ingénieur

177




Les emplois 2006-07 || 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11
Nombre d'emplois d enseignants et de non 668 680 684 630 683
enseignants
Part des emplois d'enseignants (%) 63,8 631 63,3 3,16 62,8
Part des emplois de non enseignants (%) 36|7 36,9 6,7 3| 36,9 37,2
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 | 2009-10| 2010-11|f 2011-12
Effectifs d'enseignants (toutes catégories 480 484 468 496 497
confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 392 394 39p 392 398
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanepts 249 55 2 248 248 253
Effectifs de professeurs des universités 54 56 59 60 64
permanents
Effectifs de maitres de conférences et assistants 195 199 189 188 189
permanents

Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentg en

. ; . . 46 45 43 43 47
droit et sciences économiques

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentg en

; : 51 53 53 53 51
lettres et sciences humaines

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentg en

. 152 157 152 152 155
sciences

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiaftegctation des MCF et PR et PapESR

Université de Clermont-Ferrand 1

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princimi‘ 14 127 14 553 15 279 15 663 16 9(

Les effectifs étudiants par grandes disciplineg| 2007-08|| 2008-09| 2009-10| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

droit, sciences économiques, AES 7282 7555 8 096 8 399 8 06},

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

: ) 280 337 345 259 266
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. ; P 2031 2110 2209 2 317 224
sciences et sciences de l'ingénieur

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. 4 534 4551 4629 4 688 6 33
santé
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Les emplois 2006-07 || 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11
Nombre d'emplois _d'ense|gnants et de non 1015 1027 1027 1029 1 024
enseignants
Part des emplois d'enseignants (%) 66,2 66|12 66,2 6,4 6 66,4
Part des emplois de non enseignants (%) 33|8 338 3,8 3| 33,6 33,6
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 | 2009-10| 2010-11|f 2011-12
Effectifs d'enseignants (toutes catégories 656 665 655 653 649
confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 504 521 516 518 516
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanepts 415 27 4 429 424 421
Effectifs de professeurs des universités 166 167 165 163 165
permanents
Effectifs de maitres de conférences et aSS|stant5249 260 264 261 256
permanents
Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09( 2009-10|| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d'ensagngnts-chgrcheurs_ permanents|en 104 110 109 103 105
droit et sciences économiques
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents|en
: . 4 5 6 6 4
lettres et sciences humaines
Effectifs d ense|gnan.ts—chercheurs permanents|en 106 106 104 105 107
sciences
Effectifs d ense|gnanst§r-122ercheurs permanents|en 201 206 210 210 205

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiafgctation des MCF et PR et PapESR
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Université de Lille 1

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12
Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princim*‘ 17 935 17 671 18 439 19 191 19 3&57
Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12
Effectifs d‘gtud@mts II‘]SE)I’I'[S daps les disciplides 5546 5765 6 342 6 038 6 231
droit, sciences économiques, AES
Effectifs d'étudiants mscrlts_dans les dlsglplldes 1990 1808 1862 1 834 1731
lettres, langues et sciences humaines
Effectifs d.etud|ants inscrits dansllles,dlisuplldes 10 399 10 098 10 234 11 319 11 445
sciences et sciences de l'ingénieur
Les emplois 2006-07 || 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11
Nombre d'emplois Q'enselgnants et de non 2330 2323 2320 2315 2 314
enseignants
Part des emplois d'enseignants (%) 57,0 573 57,3 7,4 5 57,3
Part des emplois de non enseignants (%) 43|10 42,7 2,7 4] 42,6 42,7
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 | 2009-10| 2010-11| 2011-12
Effectifs d'enseignants (toutes catégories 1532 1586 1567 1 654 1 624
confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 1 1SH9 1212 7121 1213 1222
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanerjts 915 90 9| 1005 997 1007
Effectifs de professeurs des universités permanent810 317 316 313 325
Effectifs de maitres de conférence et assistapts 665 673 689 684 682
permanents
Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09| 2009-10| 2010-11| 2011-12
Effectifs d'ensagngnts-chgrcheurs_ permanents en 108 115 113 115 119
droit et sciences économiques
Effectifs d'ense|gnant_s-chercheurs_ permanents en 89 88 91 93 95
lettres et sciences humaines
Effectifs d'ensagnan?s-chercheurs permanents en—e 785 799 787 791
sciences
Effectifs d ense|gnanst§r-122ercheurs permanents en > 2 > 5 5

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiatfgctation des MCF et PR et PapESR
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Université de Lille 2

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princim*‘ 25 829 26 171 26 600 26 00(] 26 6]

Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

droit, sciences économiques, AES 12168 12304 1195 11 43g 113

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. ) 37 40 43 30 31
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. . IR 94 99 117 229 288
sciences et sciences de l'ingénieur

Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling,

STAPS 1755 1818 1755 1 805 204

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides
santé

11775 11 910 12 735 12 SOH 12 9]

Les emplois 2006-07|| 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11

Nombre d'emplois d'enseignants et de non

. 1643 1657 1659 1699 1 69+
enseignants

Part des emplois d'enseignants (%) 62,4 62,5 624 14 6 61,5

Part des emplois de non enseignants (%) 37|6 31,5 7,6 3| 38,6 38,5
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 | 2009-10| 2010-11|f 2011-12

Effectifs d'enseignants (toutes catégories 897 914 910 959 968

confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 734 731 729 781 749

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanepts 600 03 6 609 626 631

Effectifs de professeurs des universités 273 269 269 270 279

permanents

Effectifs de maitres de conférence et assistaihts

permanents 327 334 340 356 359
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Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09( 2009-10|| 2010-11|| 2011-12

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents|en

. ; . . 163 161 158 162 164
droit et sciences économiques

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentsjen

; . 16 17 17 18 17
lettres et sciences humaines

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents|en

. 18 19 20 26 29
sciences

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentsjen

. 379 379 383 388 387
santé

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents|en

STAPS 24 27 31 32 34

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiaftegctation des MCF et PR et PapESR

Université de Lille 3

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princim#‘ 18 318 17 532 18 357 18 141 18 81

Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08| 2008-09| 2009-10|| 2010-11|| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

droit, sciences économiques, AES 991 916 814 578 619

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

: ) 17 012 16 362 17 284 17 34§ 18 01
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. ; P 315 254 259 215 172
sciences et sciences de l'ingénieur

Les emplois 2006-07 || 2007-08| 2008-09 | 2009-10(| 2010-11

Nombre d'emplois d'enseignants et de non

. 1195 1204 1204 1202 1 204
enseignants

Part des emplois d'enseignants (%) 61,8 614 61,3 1,36 61,1

Part des emplois de non enseignants (%) 38|7 38,6 8,7 3| 38,7 38,9
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Les personnels enseignants 2007-08 | 2008-09| 2009-10| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d'enseignants (toutes catégories 825 844 837 846 859
confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 627 61] 62 617 626
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanenis 505 00 5 513 514 529
Effectifs de professeurs des universités permanentd42 141 139 139 138
Effectifs de maitres de conférence et a55|sta|“ts 363 359 374 375 391
permanents
Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08 | 2008-09|| 2009-10| 2010-11 || 2011-12
Effectifs d‘enselgngnts-che,rcheurs_ permanents en 27 o5 o5 o5 o8
droit et sciences économiques
Effectifs d enselgnant_s—chercheurs_ permanents en o 450 461 261 472
lettres et sciences humaines
Effectifs d‘enselgnanys-chercheurs permanents en o5 o5 27 o8 o9
sciences

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdfafgctation des MCF et PR et PapESR

Université de Lorraine

2007-08

Les inscriptions

2008-09

2009-10

2010-11|| 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princim*‘ 50 007 50 999 52 187 52 03p 51 73
Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12
Effectifs d Qtud@nts II‘]SE)I’I'[S daps les disciplides 12 134 12 113 12 584 12 789 12 641
droit, sciences économiques, AES
Effectifs d'étudiants mscrlts_dans les dlsglplldes 14 532 15 407 15 419 14 768 14 6(
lettres, langues et sciences humaines
Effectifs d.etud|ants inscrits dansllles,dlisuplldes 15 384 15 404 15 644 15 746 15 51
sciences et sciences de l'ingénieur
Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling,
STAPS 774 772 861 893 1034
Effectifs d'étudiants |2:ﬁ:gs dans les disciplides 7183 71303 7677 7 846 7 871
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Les emplois 2006-07 || 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11
Nombre d'emplois d enseignants et de non 5233 5601 5595 5572 5 57+
enseignants
Part des emplois d'enseignants (%) 58,1 581 58,0 8,05 57,9
Part des emplois de non enseignants (%) 4119 419 2,0 4] 42,0 42,1
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 (| 2009-10| 2010-11| 2011-12
Effectifs d'enseignants (toutes catégories 3487 3 462 3 498 3501 3501
confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 2 S(HG 2713 7278 2782 2799
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanerjts 2 1532 131 2141 2 150 2 153
Effectifs de professeurs des universités permanentz23 723 731 738 729
Effectifs de maitres de conférences et assste”nts1 430 1408 1410 1412 1 424
permanents
Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09( 2009-10|| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d ense|gnqnts—chgrcheur§ permanents|en 239 297 296 297 28
droit et sciences économiques
Effectifs d'ense|gnant_s-chercheurs_ permanents|en 267 262 473 481 471
lettres et sciences humaines
Effectifs d ense|gnan.ts—chercheurs permanents en 174 1171 1163 1164 1171
sciences
Effectifs d'ensmgnants-cbercheurs permanents|en 260 250 257 256 261
santé
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentsjen
STAPS 20 21 22 22 21
Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdfaftegctation des MCF et PR et PapESR
Université de Nantes
Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12
Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princimi‘ 30978 33 666 34 092 33 18p 33 017
Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08| 2008-09| 2009-10|| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d e_ztud@mts msE:rlts darjs les disciplides 7275 7477 7895 8116 8 031
droit, sciences économiques, AES
Effectifs d'étudiants mscrlts_dans les d|sglplldes 10 206 11 663 11 534 10 418 10 145
lettres, langues et sciences humaines
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Effectifs dfetud|ants inscrits dansllles,dlisuplldes 7 434 7907 8 056 7 906 7 794
sciences et sciences de l'ingénieur
Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling,
STAPS 731 944 1008 1064 1106
Effectifs d'étudiants mscn:ns dans les disciplides 5332 5675 5595 5 683 5 901
santé
Les emplois 2006-07 || 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11
Nombre d'emplois d enseignants et de non 2 697 3000 2999 2 995 2 99
enseignants
Part des emplois d'enseignants (%) 61,8 61,2 61,3 1,26 61,2
Part des emplois de non enseignants (%) 38|2 38,8 8,7 3| 38,8 38,8
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 (| 2009-10| 2010-11| 2011-12
Effectifs d'enseignants (toutes catégories 1864 1877 1806 1935 2014
confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 1535 1583 41 53 1527 1530
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanerts 11811175 1187 1191 1191
Effectifs de professeurs des universités permanent895 396 392 400 406
Effectifs de maitres de conférences et a55|st€l|nts 786 779 295 791 285
permanents
Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09( 2009-10|| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d'er_13mgnz_;1nts-che/rcheurs_ permanents|en 141 142 148 145 150
droit et sciences économiques
Effectifs d'ense|gnant§-chercheur§ permanents|en 308 309 306 312 306
lettres et sciences humaines
Effectifs d'ensmgnanfts-chercheurs permanents|en 505 499 505 503 503
sciences
Effectifs d'ensagnants-chercheurs permanents|en 213 212 213 214 214
santé
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents|en
STAPS 14 13 15 17 18

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdfatfgctation des MCF et PR et PapESR
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Université de Paris 3

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12
Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princim*‘ 16 463 16 370 16 973 17 53f 17 81
Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12
Effectifs d‘gtud@mts II‘]SE)I’I'[S daps les disciplides 89 92 95 113 103
droit, sciences économiques, AES
Effectifs d'étudiants mscrlts_dans les dlsglplldes 16 321 16 233 16 843 17 388 17 64
lettres, langues et sciences humaines
Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides
. ) PR 7 8 0 0 0
sciences et sciences de l'ingénieur
Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling,
STAPS 46 37 35 40 39
Les emplois 2006-07 || 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11
Nombre d'emplois _d'enselgnants et de non 1066 1080 1072 1 064 102
enseignants
Part des emplois d'enseignants (%) 51,9 51})9 5115 16 5 53,6
Part des emplois de non enseignants (%) 48|11 481 85 4| 484 46,4
Les personnels enseignants 2007-08|| 2008-09 (| 2009-10| 2010-11| 2011-12
Effectifs d'enseignants (toutes catégories 692 701 636 710 718
confondues)
Effectifs d'enseignants permanents 46# 46[ 4556 464 466
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanetts 399 81 3 384 389 394
Effectifs de professeurs des universités permanent$33 120 123 124 125
Effectifs de maitres de conférences et a55|st€l|nts 266 261 261 265 269
permanents
Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09( 2009-10|| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d'er_13mgnz_;1nts-che/rcheurs_ permanents|en 13 14 13 12 13
droit et sciences économiques
Effectifs d'ense|gnant§-chercheur§ permanents|en 384 366 370 376 380
lettres et sciences humaines
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanentsien 2 1 1 1 1
sciences

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiatfgctation des MCF et PR et PapESR
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Université de Paris 5

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions princim*‘ 31572 31106 32 820 33 20p 31 7%4

Les effectifs étudiants par grandes disciplineg 2007-08| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

droit, sciences économiques, AES 5539 5818 6269 6138 5 959

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. . 7 190 6 821 6 945 6678 6 841
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplides

. . PO 3594 3677 3912 4 376 4 21¢
sciences et sciences de l'ingénieur

Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling,

STAPS 839 788 859 903 899
Effectifs d'étudiants |2:ﬁ:gs dans les disciplides 14 410 13 942 14 834 15 116 13 SJF
Les emplois 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11|| 2011-12

Nombre d'emplois d'enseignants et de non

. 3 050 3 057 3 052 3 037 3 061
enseignants

Part des emplois d'enseignants (%) 58,6 585 58,5 8,6 5 58,1
Part des emplois de non enseignants (%) 4114 415 15 4| 41,4 41,9
Les personnels enseignants 2007-08| 2008-09 (| 2009-10| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'enseignants (toutes catégories

1525 1 505 1531 1521 1 47(
confondues)

. . 1333 1321 1336 1329 1 331
Effectifs d'enseignants permanents

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanetts 11541 139 1161 1152 1149

Effectifs de professeurs des universités permanentd96 501 508 501 498

Effectifs de maftres de conférences et assistz“nts

permanents 658 638 653 651 651
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Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09| 2009-10|| 2010-11|| 2011-12

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en

. ; . . 93 87 91 92 94
droit et sciences économiques

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en s

. : 215 221 218 211
lettres et sciences humaines
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en 45 148 146 149 152
sciences
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents e
jadvel 686 676 689 679 677
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en 4 13 14 14 15

STAPS

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiaftegctation des MCF et PR et PapESR

Université de Paris 10

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10| 2010-11{ 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions

o 29 345 28 873 29 459 29 866 31807
principales)

Les effectifs étudiants par grandes discipling| 2007-08| 2008-09| 2009-10(| 2010-11|| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg

! )
droit, sciences économiques, AES 12776 13079} 13234 13468 14434

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplide§

: ; 14 650 13819 14 156 14 23b 15 0844
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg

. ; P 1 047 1036 1120 1117 114
sciences et sciences de l'ingénieur

Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling
STAPS 872 939 949 1046 1 144‘
Les emplois 2006-07| 2007-08| 2008-09(| 2009-10(| 2010-11

Nombre d'emplois d'enseignants et de non

. 1 856 1870 1871 1862 1 86+
enseignants

Part des emplois d'enseignants (%) 60,6 60,5 60,5 05 6 60,5

Part des emplois de non enseignants (%) 39|14 395 9,5 3| 395 39,5
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Les personnels enseignants 2007-08|| 2008-09 (| 2009-10| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'enseignants (toutes catégories 1370 1393 1379 1388 1 367

confondues)
Effectifs d'enseighants permanents 954 941 954 959 974
Effectifs d'enseignants-chercheurs permangnts 786 77 7 793 799 814

Effectifs de professeurs des universités

permanents 250 254 254 255 263

Effectifs de maitres de conférences et assistlelints536

permanents 523 539 544 551

Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09| 2009-10(| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en o 188 190 196 209
droit et sciences économiques
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents eny-q 473 481 485 486
lettres et sciences humaines

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents eng- 87 92 88 89
sciences

Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en
STAPS 31 29 30 30 30

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdfafgctation des MCF et PR et PapESR

Université de Strasbourg

Les inscriptions 2007-08|| 2008-09|| 2009-10|| 2010-11{ 2011-12

Nombre d'étudiants inscrits (inscriptions

o 39 527 41 150 42 243 42 44 43 076
principales)

Les effectifs étudiants par grandes discipling| 2007-08| 2008-09| 2009-10(| 2010-11|| 2011-12

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg
droit, sciences économiques, AES

10 575 10 832 11 541 12 15 12 3+5

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplide§

: : 13 077 14 016 14 119 14 28 14 436
lettres, langues et sciences humaines

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg

. ; P 8 388 8 583 8 537 8 458 828
sciences et sciences de l'ingénieur

Effectifs d'étudiants inscrits dans la discipling

STAPS 988 1047 893 940 929

Effectifs d'étudiants inscrits dans les disciplideg
santé

6 499 6672 7 153 6 599 7 04%‘
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Les emplois 2006-07 || 2007-08|| 2008-09|f 2009-10|| 2010-11

Nombre d'emplois d enseignants et de non 3745 3999 3997 4016 4 O4+
enseignants
Part des emplois d'enseignants (%) 58,0 58,2 580 8,15 57,7

Part des emplois de non enseignants (%) 42/0 418 2,0 4| 41,9 42,3

Les personnels enseignants 2007-08|| 2008-09 (| 2009-10| 2010-11| 2011-12

Effectifs d'enseignants (toutes catégories > 447 2 409 2573 2748 2771
confondues) 9

Effectifs d'enseighants permanents 1.80p 18p0 3194 1951 1930
Effectifs d'enseignants-chercheurs permangnts 1 5071 536 1593 1590 1583

Effectifs de professeurs des universités 588 602 620 613 609

permanents
Effectifs de maitres de conférences et assistl£1nts919 934 973 977 974
permanents
Les enseignants par grandes disciplines || 2007-08| 2008-09| 2009-10|| 2010-11|| 2011-12
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents en 76 182 184 181 181
droit et sciences économiques
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents ey 5 420 454 454 445
lettres et sciences humaines
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents et 587 509 509 508
sciences
Effectifs d'enseignants-chercheurs permanents e g 311 317 314 315
santé

Sources : MESR — DGRH — Campagnes de recrutemdiafgctation des MCF et PR et PapESR
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