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Préface

Comme I'évoquait le P6le de Dakar il y a quelques années (2009) la question enseignante, dans de
tres nombreux pays, a été traversée d’une double injonction — que certains qualifieront de
paradoxale -a la fois budgétaire (assainir la gestion des dépenses publiques) et émancipatrice
(assurer I'acces de tous a I’éducation). Le « défi enseignant » ainsi posé a, sans nul doute, fissuré les
organisations scolaires, a Madagascar comme ailleurs.

Il est certain que la « question enseignante » ne peut se gérer a court et moyen termes. Une vision
stratégique, globale et a long terme s’impose : quels enseignants a I’'horizon 2030 ?

Conscient du réle majeur des enseignants pour la qualité des apprentissages, le gouvernement
malgache a formulé une politique enseignante qui s’inscrit pleinement dans I'Objectif de
Développement Durable (ODD) 4 qui vise notamment a ce que « « les enseignants et les éducateurs
aient les moyens d’agir, soient recrutés de maniére adéquate, jouissent d’une formation et de
qualifications professionnelles satisfaisantes, et soient motivés et soutenus au sein de systémes
gérés de maniére efficace et efficiente, et dotés de ressources suffisantes ».

La formulation de cette politique s’est réalisée simultanément a la mise en forme du PSE 2018-2022.
Les équipes des trois ministeres (Ministere de I'Education Nationale; Ministére de I'Emploi, de
I’Enseignement Technique et de la Formation Professionnelle et Ministere de I'Enseignement
Supérieur et de la Recherche Scientifique) ont élaboré conjointement ce document de politique en se
fondant sur des données et rapports collectés et réalisés dans cette perspective et en sollicitant la
participation de tous les acteurs concernés. La Plateforme Nationale pour le Pilotage du Secteur
Educatif (PNPSE) qui regroupe |'ensemble des partenaires éducatifs (ministere, Partenaires
Techniques et Financiers, société civile, représentants du corps enseignants, des parents, des
apprenants, secteur privé) a été sollicitée au cours du processus pour mieux définir la vision et la
stratégie, pour identifier les challenges et les risques. Les équipes en charge de |'élaboration de la
politique enseignante ont par ailleurs bénéficié du financement et des conseils de la « International
Task Force on Teachers» et du programme Renforcement des capacités (capED) de I'UNESCO.

Le présent document de politique enseignante constitue donc I'aboutissement d’un processus
participatif. La politique se veut ambitieuse mais réaliste et chacun s’engage aujourd’hui a contribuer
a atteindre les objectifs fixés.



Résumé exécutif

La politique enseignante est formulée par des équipes pluridisciplinaires a partir de données
et de rapports (RESEN, diagnostic de la question enseignante).

L’objectif stratégique que vise la politique enseignante peut se formuler ainsi :

« Mettre en place devant tous les éléves et tous les étudiants des enseignants motivés en
nombre suffisant et bien formés/encadrés pour garantir la qualité des enseignements
dispensés ».

Quelques éléments de contexte :

Au plan démographique : la population est trés diversifiée malgré une langue nationale
officielle et commune. La population était estimée a 24,2 millions d’habitants en 2015 et sa
croissance est particulierement élevée (+3% par an) avec cependant une légére tendance a
la baisse de ce taux qui pourrait s’établir a 2,5% en 2030. La population d’age scolaire (3-24
ans) devrait passer de 12,8 millions en 2015 a 17,6 millions en 2030.

Au plan économique et budgétaire : la quasi-totalité des dépenses courantes du secteur
éducatif repose sur le financement étatique qui dépend en premier lieu des recettes fiscales.
Les dépenses courantes publiques de trois ministeres en charge de I'éducation et de la
formation se situent autour de 2,4% du PIB et les dépenses courantes du secteur
représenteraient en moyenne 25,5% de celle de I'Etat.

Au plan de I’éducation : les caractéristiques d’inefficacités interne et externe de I’éducation
et de la formation constituent un défi majeur aussi bien pour le systéeme éducatif lui-méme
(et a tous les niveaux) que pour les objectifs de développement du pays. Les résultats font
généralement apparaitre dans tout le systeme une faible rétention ainsi que des taux de
redoublement élevés, surtout dans l'enseignement primaire. En outre, les résultats
d’apprentissage ne correspondent pas a ce qui est généralement attendu ou requis par les
objectifs de développement du pays : I'’enseignement général ne donne pas les compétences
et les connaissances visées et, de leur c6té, I'enseignement technique et la formation
professionnelle ainsi que I'enseignement supérieur ne permettent pas d’atteindre
I’employabilité des sortants qu’on est en droit d’attendre.

Conscient des enjeux, les trois ministeres ont formulé une politique enseignant qui se
décline en plusieurs objectifs.

La vision du MEN s’articule autour de plusieurs objectifs :

e les postes d’enseignants sont ouverts en nombre adéquats et pourvus par des
candidats ayant le profil exigé : Cela passe notamment par un assainissement de la
gestion des effectifs, un renforcement des outils de planification en complément de
la carte scolaire, un accroissement des recrutements, une mise a jour des textes
réglementaires relatifs au recrutement des enseignants.



e Tous les enseignants (publics et privés) sont préparés au métier : Cela suggére de
recomposer les stratégies de formation initiale et continue en développant un cadre
national de formation et de certification, en augmentant les opportunités de
formation initiale, en rendant obligatoire la formation continue, en mutualisant les
ressources disponibles dans la perspective plus long terme de fusion et
d’universitarisation de la formation des enseignants, en incitant et reconnaissant
d’autres partenaires de formation, en rénovant les programmes, en
professionnalisant les formateurs, en diversifiant les modalités de formation.

e Des enseignants qualifiés sur I'ensemble du territoire : Cela passe par une
déconcentration de la gestion des enseignants qui elle-méme suggére une révision
des textes réglementaires (et notamment une séparation des postes et des emplois),
le développement d’outils de gestion et notamment I'opérationnalisation d’une
Gestion Prévisionnelle des Emplois, des Effectifs et des Compétences (GEPEEC), une
politique de (re)déploiement qui passe par des mesures incitatives (financieres et de
carriere).

e Des enseignants qui peuvent évoluer professionnellement : Cela implique la mise en
place d’un édifice statutaire clair et cohérent (qui doit permettre une harmonisation
progressive des statuts), la mise en place d’'un parcours certifiant en lien avec
I’évolution de carriere (qui suppose une prise en compte des formations suivies et
des rapports d’accompagnement / encadrement réalisés par la chaine
d’encadrement pédagogique), et le rétablissement d’un systéme d’évaluation.

e Des enseignants qui travaillent dans de bonnes conditions : C'est-a-dire dans des
écoles qui sont dotées d’équipements standards minimums et qui répondent aux
normes d’hygiene. Les difficultés liées au climat sont par ailleurs atténuées par une
modification du calendrier scolaire.

e Des enseignants rémunérés équitablement et sans retard: Cela passe par un
versement d’indemnités régulier et I’élaboration d’une politique salariale équitable
pour les différents statuts d’enseignants publics comme privés et qui s’aligne sur la
politique salariale de la fonction publique.

e Des enseignants qui partagent une compréhension commune des normes :
L’élaboration et la diffusion des normes sont un préalable et doivent couvrir les
normes d’emploi des enseignants (fiche de poste), les normes de compétences
professionnelles et les normes de certification professionnelle (mécanisme de
reconnaissance et de validation des acquis de 'expérience ainsi que les aptitudes
liées a la profession). Cela suggere également I"élaboration et la diffusion des
nouveaux curricula (fondamental et secondaire) ainsi que la révision des obligations
de services.

e Tous les acteurs sont redevables de leur performance : Cette importance accordée a
la redevabilité passe notamment par le renforcement de la chaine d’encadrement
pédagogique (dans ses prérogatives et sa formation) ainsi que par la mise en place
d’'un mécanisme de suivi-évaluation et ['application effective de mesures
disciplinaires.

e La gouvernance de I’école est renforcée : Grace notamment au renforcement du role
de chef d’établissement comme véritable accompagnateur / formateur d’enseignant.

La vision du MEETFP s’articule autour de plusieurs objectifs :
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Des formateurs en nombre suffisant: En plus d’accroitre les recrutements
(notamment par un recours au professionnel) et de mieux anticiper les besoins grace
au développement d’un outil de gestion, les exigences pour entrer dans la profession
seront précisées.

Tous les formateurs préparés a I'exercice du métier : Cela passe notamment par la
création d’un nouvel institut de formation technico-pédagogique, une révision des
programmes et un renforcement du pool de formateurs.

Des formateurs qualifiés sur I'ensemble du territoire : Cela suggere d’élaborer une
politique de (re) déploiement qui s’appuie sur un outil de gestion fiable.

Des formateurs qui peuvent évoluer professionnellement : Cela implique une révision
statutaire (avec notamment la mise en place du statut de tuteur) ainsi que la mise en
place d’un dispositif d’évolution de carriere permettant la prise en compte des
compétences et des acquis de I'expérience.

Les formateurs travaillent dans des infrastructures rénovées : L’amélioration passera
essentiellement par une mise aux normes des établissements.

Des formateurs rémunérés équitablement et sans retard.

Les formateurs partagent une compréhension commune des normes : Ce qui implique
I’élaboration et la diffusion des référentiels métiers et référentiels de compétences
ainsi que le développement de nouveaux curricula centrés sur les compétences et les
métiers requis par les secteurs modernes et traditionnels.

Les formateurs sont redevables de leur performance : Cette redevabilité sera
soutenue par un renforcement du suivi et de I'encadrement des pratiques et de
I"utilisation du matériel fournis.

Les établissements de formation technique et professionnelle sont autonomes :
L'autonomie sera accordée aux établissements et s’accompagnera de la mise en
place d’un dispositif d’assurance qualité.

La vision du MESUPRES s’articule autour des objectifs suivants :

Des enseignants plus nombreux aux profils diversifiés : Le renforcement des outils de
gestion permettra de mieux identifier les effectifs a recruter et les priorisations a
effectuer (par statut et par discipline). Le recours aux professionnels est également
envisagé.

Une formation initiale renforcée et des enseignants formés a la pédagogie et a
I’entreprenariat : la consolidation des écoles doctorales ainsi que I'amélioration des
compétences pédagogiques (via des formations) des enseignants universitaires, le
développement des capacités de recherche, la formation a I'entreprenariat et la
contribution du supérieur a la formation des enseignants du fondamental et du
secondaire sont prévus.

Une offre restructurée sur le territoire : Cette restructuration passe par le (re)
déploiement des ENS et la priorisation des recrutements dans certaines filieres.

Des pratiques pédagogiques prises en compte : notamment dans I'évolution de
carriére des enseignants.

Les enseignants chercheurs disposent des infrastructures et des équipements
adaptés : Et notamment de meilleures conditions matérielles incluant les TICE, la
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mise en place de dispositifs d’incubation, la mise aux normes des dispositifs de
recherche, le renforcement du cadre légal de protection des résultats de recherche...
Les excellents enseignants sont reconnus : Et récompensés au sein de leur université,
le régime indemnitaire est révisé et fait place a la performance.

Les enseignants connaissent les normes d’exercice de la profession : Ce qui implique
la révision et la mise a disposition des différents référentiels et les programmes de
formation ainsi que la révision des obligations de service.

Des enseignants redevables de la qualité de leur enseignement : Cette redevabilité
passe par un engagement des étudiants et des collégues dans I'analyse et
I'appréciation des pratiques pédagogiques.

Des responsables d’établissements supérieurs garants de la qualité de
I'enseignement : Cela suggere de renforcer I'autonomie des établissements,
renforcer les leaders dans leur responsabilité qualitative et mettre en place un
systéme d’assurance qualité.
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Introduction générale

Penser une politique enseignante a Madagascar, c’est s’engager dans une réflexion
prospective qui doit malgré tout rester réaliste et pragmatique.

Il faut a Madagascar penser I'avenir a partir d’un certain nombre de faits qui, on peut le
penser, sont relativement objectifs et identifiables par tous. Les faits sont |3, identifiés dans
le RESEN, dans le diagnostic de la politique enseignante et dans la multitude d’études qui
ont jalonné le secteur éducatif ces derniéres années. Plusieurs questions se posent en
matiere de politique enseignante. Faut-il tenter d’adapter le systéme ? Faire du neuf avec du
vieux ? Ou au contraire, repenser dés maintenant les logiques de recrutement, de formation,
d’évolution de carrieres, de passerelles, de conditions de travail ? Quels enseignants pour
demain ? Quelles réformes enseignantes ? C'est maintenant la part de prospective...

Réforme(s)...parlons-en. Nous avons assisté, au cours des derniéres décennies, a ce que 'on
pourrait qualifier d’échec global des essais de réforme du systeme éducatif. Les stratégies de
changement, généralement conduites de facon volontariste et verticale, n‘ont pas bien
fonctionné. Il faut le reconnaitre et en tirer des lecons. On demande aujourd’hui aux
enseignants d’évoluer au milieu de changements considérables qui se produisent dans les
écoles et hors des écoles et de mettre en ceuvre les réformes complexes des systémes
éducatifs. Les nouveaux programmes, les nouvelles organisations (enseignement
fondamental, LMD...), les nouvelles technologies de I'information et de la communication ne
peuvent entrainer des changements radicaux que s’ils sont compris et acceptés par les
enseignants. Comment l'enseignant se place dans cette réforme? Quels sont les
changements professionnels attendus de lui dans ce nouveau contexte ? Quel impact cette
réforme peut avoir sur les enseignants d’aujourd’hui (en poste) et ceux qui seront recrutés
demain ? Que faut-il penser et mettre en place dés aujourd’hui pour mieux accompagner la
réforme ? Les exemples internationaux suggerent que les réformes qui réussissent ne sont
pas celles qui sont mises en ceuvre « malgré » les enseignants, mais celles qui font le plus
largement appel a leur contribution.

Enfin, aucun systeme éducatif ne peut fonctionner sans un accord suffisant avec la société et
une reconnaissance réciproque... Or les usagers, dont on parle finalement assez peu mais
dont la pression peut vraiment faire bouger les lignes, ont totalement perdu confiance dans
I’école. De fait, le role que joueront les enseignants ne dépend pas simplement des
modalités spécifiques d’organisation de I'enseignement, mais de la place que I'école elle-
méme occupera a I'avenir dans la société.

Les différents choix d’orientation dont il est question dans ce document de politique
jalonnent une longue suite de décisions prises au niveau national dont quelques-unes
peuvent étre sujettes a une certaine inertie qui rend difficile les changements substantiels
du jour au lendemain. Mais le temps des réformes (qui n’est pas le temps du politique)
requiert de la durée, des efforts parfois non linéaires et surtout un engagement constant du
plus haut niveau institutionnel.
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Dans cette perspective, tout en soulignant que les dysfonctionnements constatés ne sont
pas une fatalité, les équipes chargées de la formulation de la politique enseignante
considerent que leur dépassement détermine la réussite des prochaines réformes.

La situation enseignante a Madagascar

Les constats effectués a I'occasion de I'élaboration du RESEN et de I'Etude diagnostique de la
guestion enseignante a Madagascar (avril 2016) ont mis en évidence que la situation des
enseignants, le faible niveau de qualification de la plupart d’entre eux et leur inégale
répartition sur I'ensemble du territoire national, expliquaient pour une large part les
médiocres performances du systéme éducatif a Madagascar.

Pour le Ministére de I'Education Nationale, les enseignants titulaires qualifiés sont
minoritaires dans ses établissements et la majorité sont des enseignants non fonctionnaires
souvent peu, voire trés peu, qualifiés et beaucoup restent peu de temps en poste ; ils sont
souvent absents et d’autant moins motivés pour s’investir qu’ils sont trés mal rémunérés. La
décision prise, pour tenter d’assainir la situation, d’intégrer dans la fonction publique,
chaque année, 10 000 contractuels rémunérés jusque-la par les parents d’éleves n’ont guére
atteint leur objectif, car ces intégrations ont été prononcées sans tenir compte des besoins
réels du terrain (le méme nombre d’intégrations a été « attribué » a chaque région) et sans
tenir compte de la valeur professionnelle ou de la qualification professionnelle des
enseignants, en s’appuyant uniquement sur le critére de I'ancienneté et de diplomes
académiques.

Pour les établissements du Ministere de I'Emploi, de I'Enseignement technique et de la
Formation professionnelle, le recours a des contractuels trés mal rémunérés est moins
systématique, mais la pénurie d’enseignants qualifiés, leur faible niveau de compétence
dans leur spécialité professionnelle, les difficultés de recrutement et la faiblesse et
I'inadaptation des institutions de formation sont patents.

Quant a l'enseignement supérieur, il souffre d’'importantes disparités: la répartition
géographique des établissements ne permet pas d’offrir sur 'ensemble du territoire les
formations qui seraient nécessaires au développement régional ; la situation des différents
champs disciplinaires est aussi tres inégale : les disciplines littéraires et les sciences sociales
souffrent d’une pénurie d’enseignants-chercheurs et, d’une facon générale « I'enseigner
autrement » induit par le LMD est loin d’étre partout une réalité.

L'objectif stratégique que vise la politigue enseignante, intégrée au Plan sectoriel de
I’Education (PSE) 2018-2022, peut donc se formuler ainsi :

Mettre en place devant tous les éléves et tous les étudiants des enseignants motivés en
nombre suffisant pour permettre la mise en ceuvre des programmes et bien
formés/encadrés pour garantir la qualité des enseignements dispensés.

La réalisation de cet objectif stratégique est la condition indispensable pour améliorer les
performances du systeme éducatif — c’est-a-dire la réussite des éleves et des étudiants dans
les établissements publics et privés — et pour mener a bien les réformes structurelles dans
lesquelles les trois ministeres sont engagés :
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» pour le MEN : achever la mise en place de I'Education fondamentale de 9 ans en
transformant le collége en 3™ cycle de 'enseignement fondamental et en rénovant
en fonction des nouvelles finalités de I'’éducation de tous les curricula de ses trois
sous cycles et de I'enseignement secondaire général.

» pour le MEETFP : tirer toutes les conséquences, en matiére de politique enseignante,
de la mise en ceuvre de la Politique nationale de I'Emploi et de la Formation
professionnelle (PNEFP) et notamment de son axe central : le développement du
partenariat avec les milieux professionnels.

» pour le MESuUpRES : achever la mise en place du LMD en faisant de la réussite des
étudiants, notamment en 1° année, et de I'employabilité des diplémés les critéres
de la performance universitaire.

L'analyse des constats évoqués en introduction (qui seront détaillés dans le premier
chapitre) et I'examen des conditions de mise en ceuvre de I'objectif stratégique a conduit a
concevoir une politique organisée en neuf grandes dimensions : i) le recrutement, ii) la
formation, iii) le déploiement, iv) la carriere, v) les conditions de travail, vi) les
rémunérations et récompenses, vii) les normes et standards, viii) la redevabilité, ix) la
gouvernance scolaire. La grande majorité de ces éléments (présentés dans le chapitre 3) ont
permis de nourrir le PSE. Certaines des informations présentées font d’ores et déja I'objet
d’une décision politique. D’autres refletent davantage la vision a moyen et long terme pour
laguelle des études approfondies et des négociations devront prendre place.

Cette politique enseignante s’articule autour de 4 chapitres. La premiére pose des éléments
de contexte, le second fait référence aux engagements et aux textes nationaux et
internationaux sur lesquels I'Etat Malgache se fonde pour nourrir de nouvelles ambitions vis-
a-vis de son corps enseignant. Le troisieme présente la politique enseignante autour des 9
axes précédemment cités. Le quatrieme et dernier chapitre s’intéresse davantage aux
challenges a court et moyen termes et au pilotage de la politique.
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CHAPITRE 1 : Le contexte

1.1 Un point démographie

La population malgache se caractérise par une grande diversité pourtant une langue
nationale est parlée dans I'ensemble du pays : il s’agit de la langue malagasy qui constitue
avec le francais les deux langues officielles du pays. Sa population était estimée a 24,2
millions d’habitants en 2015, soit en moyenne 41 habitants au km2 et le taux moyen de
croissance démographique se situait aux environs de 3% par an. Comparé a une moyenne de
2,7% et 2,8% respectivement pour I'ensemble de I’Afrique Subsaharienne et pour I'ensemble
de I'Afrique de I'Est, Madagascar fait partie des pays d’Afrique ou la population croit encore
a un rythme élevé. Cette population, inégalement répartie entre les différentes régions de
I'tle, a connu une croissance annuelle allant de 2,1% a 4,4%. Ce qui est, en partie, générateur
de disparités dans le domaine d’éducation. La majorité de la population est jeune : 62,3%
ont moins de 25 ans.

Madagascar fait donc face a une croissance démographique assez soutenue, qui n’est
certainement pas sans conséquence sur le systeme d’éducation et de formation. Selon la
projection des Nations Unies (variante fécondité médiane ou « medium fertility »), il a été
anticipé que I'accroissement annuel de la population malgache connaitrait une tendance a la
baisse dans les vingt prochaines années pour s’établir a 2,5% en 2030 ce qui correspondrait a
une population totale d’environ 36 millions d’habitants. Pour la population d’age scolaire, de
3 a 24 ans, la croissance se situerait en moyenne a 2,2% par an entre 2015 et 2030, passant
de 12,8 millions en 2015 a 17,6 millions de jeunes en 2030.

1.2 Un point finance

Les dépenses courantes publiques des trois ministéres en charge de I'éducation et de la
formation ont évolué en moyenne autour de 2,4% du PIB. Malgré la faible capacité de I'Etat
en matiere de prélévement des recettes publiques, le secteur de I’éducation a toujours fait
I'objet d’'une priorité relativement forte du gouvernement. Les dépenses courantes du
secteur représentaient en moyenne 25,5% de celles de I'Etat, hors intérét de la dette.

Par sous-secteur, 76%, 4% et 20% des dépenses courantes d’éducation sont respectivement
allouées au MEN, au MEETFP et au MESupReS, lesquelles sont essentiellement consacrées
au paiement des salaires, laissant peu de marges de manceuvre pour les dépenses
indispensables a la qualité des services pédagogiques. Sur lI'ensemble des dépenses
courantes des trois ministeres en charge de I'’éducation, les rémunérations de personnels
(fonctionnaires et non fonctionnaires) représentaient 84,2% en 2014. Ce chiffre atteignait
89% et plus pour les sous-secteurs gérés par le MEN.

De leur co6té, les ménages contribuent de fagon non négligeable a I'effort national
d’éducation. En 2012, les ménages ont consacré jusqu’a 386 milliards Ariary (Ar) au
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financement des dépenses scolaires globales dont 54% au profit des éléves du primaire
(malgré la gratuité de ce niveau d’enseignement) et 25% alloués aux collégiens. Au total,
pour I'ensemble des niveaux d’enseignement, les familles supportent 40 % des dépenses
courantes nationales d’éducation (Etat + Ménages). En 2004, selon les résultats de I'enquéte
aupres de ménages, les dépenses privées des familles correspondaient a 34,2% des
dépenses courantes nationales d’éducation suite a la politique de I'abolition des frais de
scolarité dans le primaire.

1.3 Un point éducation

Depuis 2004, I'acces a I'éducation a Madagascar s’est fortement développé par rapport a la
croissance moyenne annuelle de la population en age scolaire (3 a 24 ans) entre 2004 et
2014 (2,9%). Les effectifs d’éleves et d’étudiants se sont accrus a tous les niveaux d’études
mais a des rythmes différents.

Toutefois, les caractéristiques d’inefficacités interne et externe de I’éducation et de la
formation constituent un défi majeur aussi bien pour le systéme éducatif lui-méme (et a
tous les niveaux) que pour les objectifs de développement du pays. Les résultats font
généralement apparaitre dans tout le systeme une faible rétention ainsi que des taux de
redoublement élevés, surtout dans l'enseignement primaire. En outre, les résultats
d’apprentissage ne correspondent pas a ce qui est généralement attendu ou requis par les
objectifs de développement du pays : I'’enseignement général ne donne pas les compétences
et les connaissances visées et, de leur coté, I'enseignement technique et la formation
professionnelle ainsi que I'enseignement supérieur ne permettent pas d’atteindre
I’employabilité des sortants qu’on est en droit d’attendre.

1.4 Les orientations stratégiques ministérielles telles que présentées dans le PSE

Enseignement fondamental

Une éducation fondamentale de 9 ans, obligatoire et gratuite sera a terme offerte a tout
enfant malgache. Ce dernier ne pourra quitter I'école avant I'dge de 15 ans et, a partir de 13,
qguel que soit le niveau de sortie, chaque sortant du systéme devra avoir des compétences
de base lui permettant d’opérer un choix éclairé quant a sa future activité professionnelle, la
mise en place d’un systeme d’orientation scolaire et professionnelle permettant de faire ce
choix.

Ce systeme d’enseignement de base — qui concerne les établissements privés comme publics
- sera organisé en trois sous-cycles de trois ans chacun. A la fin du premier sous-cycle, I'éléve
devra savoir lire dans sa langue maternelle pour permettre l'introduction d’une langue
seconde dans le deuxieme sous-cycle. A la fin de ce dernier, chaque éléeve devra étre capable
de lire pour apprendre dans les deux langues. Le troisieme sous-cycle donnera, en plus des
compétences générales essentielles, des bases techniques pour permettre a ['éleve
d’intégrer le marché du travail, ou l'enseignement secondaire général ou encore
I’enseignement technique et la formation professionnelle.
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Les enseignants non fonctionnaires continueront d’exercer a co6té des enseignants
fonctionnaires, surtout au niveau de cette éducation fondamentale, pour assurer un
encadrement normal des éléves. Toutefois, le systeme de recrutement sera amélioré avec la
participation des services déconcentrés. lls seront toujours subventionnés par |'état afin de
tendre vers la gratuité du cycle.

Enseighement secondaire

L’enseignement secondaire général aura comme objectif principal de préparer les jeunes a
I’enseignement supérieur. |l visera a donner des bases de connaissances solides aux futurs
étudiants. Le volet qualité étant une priorité, une attention particuliére sera accordé aux
matieres scientifiques et au rééquilibrage des séries. Les jeunes n’ayant pas achevé ce cycle
secondaire et ceux I'ayant achevé mais n’allant pas dans I'enseignement supérieur pourront
intégrer le dispositif de formation professionnelle.

Enseignement technique et professionnel

L'enseignement technique, la formation professionnelle et le développement des
compétences auront pour objectif primordial de préparer les jeunes a I'entrée dans le
monde du travail. L’acces a I'enseignement supérieur sera également possible pour ceux qui
sont certifiés et titulaires du diplome requis.

L'enseignement technique permet [I'acquisition de connaissances scientifiques et
technologiques ainsi que des compétences pratiques fondamentales dans une filiere
donnée. Le diplomé pourra, a lissue de I'enseignement technique, soit poursuivre
I'enseignement de niveau supérieur soit s’insérer sur le marché du travail en qualité de
technicien de niveau intermédiaire et supérieur.

La formation professionnelle est un processus d’apprentissage permettant I'acquisition de
connaissances et de compétences nécessaires a I'exercice d’'un métier ou d’une activité
professionnelle, sa durée variant selon les métiers et les niveaux de qualification visés.
Seront concernées par la formation professionnelle toutes les personnes agées de 15 ans et
plus issues de l'enseignement fondamental, de I'enseignement secondaire général, de
I’enseignement technique, de la population active tant du secteur formel gu’informel de
I’ensemble de I'’économie.

Ce dispositif permettra ainsi une formation tout au long de la vie. Dans la période transitoire
vers l'universalisation de I'’enseignement fondamental, des structures appropriées prendront
en charge les éleves sortis précocement du systéme.

La qualité des enseignements/formations dans les enseignements techniques et la formation
professionnelle privés sera assurée grace a l'instauration d’un systéme d’accréditation par
les autorités compétentes.

Enseignement supérieur

L’enseignement supérieur a comme mission de dispenser une formation de haut niveau, de
produire des diplomés compétents et efficaces tout en étant évolutifs et, de |3, doter le pays
en cadres supérieurs de tres bonne qualité et en nombre suffisant.
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La réforme de I'enseignement supérieur est caractérisée par le basculement vers le systeme
LMD et le décret de mise en place stipule clairement « ..l’articulation de la réforme
nationale de I'enseignement supérieur et de la recherche...aux exigences du développement
socio-économique et culturel du pays et a pour objectifs..de développer Ila
professionnalisation des études supérieures ».

Ainsi, 'employabilité des diplédmés est-elle au coeur du systeme de I'enseignement supérieur
et du systeme LMD. Dans ce sens, il y a lieu de procéder a un rééquilibrage au niveau des
besoins en diplomés des grades L, M et D en renforcant I'enseignement supérieur court, de
grade Licence, qui doit fournir la grande majorité des cadres supérieurs de haut niveau. Le
grade suivant - Master - formera les cadres supérieurs spécialisés de trés haut niveau a
I'intérieur de “domaines” dont les priorités seront identifiées par le MESupReS en
concertation avec les universités, en fonction des domaines prioritaires fixés par le
gouvernement.

Par ailleurs, I'organisation de la formation doctorale produira les enseignants-chercheurs et
chercheurs-enseignants nécessaires pour améliorer la qualité de la formation, développer
une recherche innovante orientée vers les besoins du secteur socio-économique et culturel,
et assurer la reléve.

La qualité des enseignements/formations dans les enseignements supérieurs privés sera
assurée grace a l'instauration d’un systéme d’accréditation par le MESupReS. Par ailleurs,
dans chaque établissement — public et privé - sera mise en place une cellule d’assurance-
qualité.

1.5 Les problématiques spécifiquement liées a la question enseignante : Un rapide état
de lieux

1.5.1 Les enseignants du MEN

Des statuts hétérogeénes et sans cohérence d’ensemble

Les statuts sont le fruit de I'’évolution du systéeme éducatif et leur sédimentation retrace
I'histoire des réformes successives; on crée de nouveaux statuts pour répondre a de
nouveaux besoins mais on ne remet pas — ou rarement- en chantier les anciens pour les
adapter a I’évolution des taches. Il est encore plus rare que I'on supprime un corps.

C’est la raison pour laquelle les statuts sont souvent sans relation directe avec les conditions
de travail : plusieurs catégories d’enseignants sont régies par des régimes particuliers
différents alors que les enseignants font le méme travail a un méme niveau d’enseignement.
Les obligations de service et les conditions d’exercice sont parfois tres différentes pour des
missions comparables, voire identiques.

Les modes de rémunération et les régimes de retraite different selon le statut ou la
catégorie des enseignants.
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En outre, au sein de la fonction publique, les criteres utilisés pour fixer les rémunérations
des fonctionnaires ne sont pas harmonisés entre les différents ministeres, en tout cas, en ce
qui concerne la prise en compte du niveau de qualification des agents. Des inégalités
importantes existent entre les ministeres : a diplome équivalent, les corps spécifiques du
Ministére de I'Education Nationale sont sensiblement moins bien traités que ceux des autres
ministéres, principalement au plan de la rémunération.

Les statuts des enseignants sont également sans relation avec les diplomes pédagogiques
censés apprécier leur qualification professionnelle : une grande variété de diplémes existe,
mais certains n’ont pas d’impact sur la carriere des titulaires, car ils ne sont pas mentionnés
dans les statuts particuliers.

Des modalités de recrutement peu satisfaisantes pour les enseignants non fonctionnaires
et certains encadreurs

Si le recrutement des enseignants fonctionnaires est clairement réglementé, il n’en est pas
de méme pour les non-fonctionnaires qui ont constitué, ces derniéres années, une part
importante des recrutements (encore 47,2% en 2014), méme si ce recrutement est, en
principe, interdit depuis juin 2014.

Aucun cadre réglementaire n’a permis, avant cette date, d’empécher le recrutement
d’enseignants trés peu qualifiés et si, désormais, le baccalauréat est requis pour I'accés a
I’enseignement au niveau du Fondamental, et du master au niveau du lycée, ces exigences
ne sont pas toujours respectées pour les nouveaux recrutements, notamment dans les zones
rurales.

Qualifiés d’abusifs, ces recrutements d’enseignants FRAM ont souvent fait I'objet de
contestations et de réclamations parfois fondées.

Dans le méme sens, le recrutement des chefs d’établissements étant insuffisamment cadré,
le processus donne souvent lieu a des choix arbitraires.

Des parcours de carriére peu motivants

Rien n’est fait pour dynamiser les déroulements de carriére : I'appartenance a un corps reste
le déterminant principal ; les initiatives prises par les enseignants pour se développer
professionnellement et socialement n’ont pas d’incidence sur leur carriére. Les progressions
salariales sont fondées sur I'ancienneté et ne prennent pas en compte la performance.

La grande majorité des enseignants FRAM?! n’ont aucune garantie fixée réglementairement
(sauf lorsque, apres plusieurs années d’exercice, ils sont recrutés comme contractuels de
I'Etat, ce qui les place dans une situation proche de celle des fonctionnaires). Méme si la
notion de « statut» au sens strict n’est pas pertinente pour des non-fonctionnaires,
I'absence d’un ensemble de regles pour cadrer leur recrutement par les associations de
parents ou les communautés, pour fixer le niveau de leur rémunération et les principaux
actes de gestion les concernant les place dans une situation tres précaire qui explique leur
peu de motivation et le taux important de renouvellement. Les montants des subventions

1 FRAM : Fikambanan’ny Ray Amandrenin’nyMpianatra (Enseignants recrutés par les associations des Parents
d’Eleves)
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versées par |’Etat pour la rémunération des enseignants FRAM ne sont pas différenciés pour
chaque niveau d’enseignement et ne tiennent compte ni de leur ancienneté, ni de leur
performance, ni des formations qu’ils ont recues.

lIs ne bénéficient pas de protection sociale et ne peuvent prétendre a une retraite. Compte
tenu de la masse qu’ils représentent et du rble essentiel qu’ils jouent dans le
fonctionnement du systeme éducatif, le manque de motivation l'instabilité qui résultent de
cette situation fragilisent I'’ensemble du systéme éducatif.

La plupart des enseignants du privé ne bénéficient pas non plus de protection sociale.

Des contraintes réglementaires (voire légales) qui freinent les améliorations de la gestion
des personnels

Trois difficultés importantes, dont I'origine est statutaire ou réglementaire, méritent d’étre
citées :

e Dans les statuts actuels, les fonctionnaires sont titulaires de leur poste et leur
affectation ne peut étre dissociée de leur appartenance a leur corps; lorsqu’ils
obtiennent une mutation, leur poste (les moyens financiers permettant de les
rémunérer) les suit dans leur nouvelle affectation, ce qui rend trés difficile, on le
verra ci-apres, la redistribution des ressources entre les établissements ou les
régions ; mais instituer une gestion séparée des postes et des personnels modifierait
en profondeur les régles de gestion (et peut-étre des dispositions légales) et
nécessiterait des études juridiques approfondies et une concertation avec les
représentants des enseignants et les autres ministeres.

e Aujourd’hui I'achevement de la formation initiale permet de devenir immédiatement
fonctionnaire ; cela interdit de dispenser une formation initiale compléete a des
enseignants contractuels qui n‘ont pas vocation a étre intégrés, en tout cas
rapidement, dans la fonction publique, méme si on leur confie des responsabilités
tout a fait comparables a celles des enseignants fonctionnaires. Le lien automatique
entre la formation initiale et I'intégration dans la fonction publique mérite d’étre
repenseé.

e ['organisation actuelle de la gestion des enseignants est trés centralisée : les mesures
de décentralisation ou de déconcentration envisageables nécessitent, elles aussi, des
études préalables et des concertations approfondies avec d’autres ministéres, avec
les collectivités locales et avec les personnels concernés.

Des procédures de gestion inadaptées et peu efficaces

La gestion des enseignants et des encadreurs est aujourd’hui tres centralisée, I'essentiel des
décisions se prenant dans les directions de I'administration centrale du MEN.

Les DREN, CISCO et ZAP? jouent surtout un réle de relais. En outre le systéme d’information
ne permet pas aujourd’hui a I’échelon central de disposer, en temps utile des informations

2 DREN : Direction Régionale de I'Education Nationale ; CISCO : Circonscription Scolaire, ZAP : Zone
Administrative Pédagogique.
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nécessaires a cette gestion et encore moins a la gestion prévisionnelle et a la
programmation, méme si des progrés sensibles ont été réalisés et si la Direction de la
Planification de I'Education (DPE) dispose désormais de fichiers performants — dont les
données doivent néanmoins étre encore vérifiées et fiabilisées par une comparaison
systématique avec les fichiers solde du Ministére des Finances et du Budget.

Les insuffisances actuelles du systeme d’information rendent aussi trés difficiles la
connaissance des besoins des établissements, la planification des recrutements et les
principales opérations de gestion (notation, avancement, mutations, prise en compte dans la
carriére des intéressés des efforts faits en matiére de formation...).

Enfin, le MEN ne dispose pas encore d’archives permettant de reconstituer la carriere des
enseignants et de conserver la mémoire des principaux actes de gestion.

Cette situation explique en grande partie les insuffisances constatées, mais pas entierement.

Une allocation des enseignants inéquitable et peu transparente entre les territoires et les
établissements

La procédure d’affectation manque de rationalité et de transparence, du fait de I'absence
d’outil de priorisation des candidatures, tenant compte de la qualification et de I'expérience
des enseignants, et du fait de I'absence de priorisation des besoins.

La répartition inéquitable des enseignants fonctionnaires et contractuels sur le territoire
aggrave les disparités entre les régions et entre les zones rurales et urbaines, les enseignants
refusant souvent de servir dans les zones rurales a cause de I'insécurité.

D’une facon générale, I'allocation des enseignants entre les écoles tient trés peu compte de
la réalité des besoins. Dans beaucoup d’écoles, les effectifs des classes sont pléthoriques,
faute d’'un nombre suffisant d’enseignants, alors que dans d’autres, les enseignants sont
sous-employés et leur temps de travail est bien en-dessous de leurs obligations horaires
hebdomadaires légales. Parmi les écoles de 500 éleves, certaines ont 10 enseignants
pendant que d’autres n’en ont que 5. De méme, parmi les écoles avec 10 enseignants, les
effectifs peuvent varier de 200 a 1000 éléves.

Méme en ce qui concerne la proportion des enseignants fonctionnaires dans I'’ensemble des
enseignants, les disparités entre les régions sont flagrantes : si la moyenne nationale de la
part des postes de fonctionnaires est de 56,5%, elle varie de 42,5% (lhorombe) a 75,3%
(Atsimo Antsinana). Des redistributions seraient nécessaires mais les enseignants ne pouvant
étre dissociés de leur poste, les redéploiements ne sont possibles qu’avec I'accord des
intéressés et les rééquilibrages ne peuvent s’'opérer qu’a l'occasion des nouvelles
nominations.

Une gestion financiére souvent défaillante

Les dysfonctionnements qui résultent des faiblesses de la gestion administrative des
enseignants sont aggravés par les défaillances de la gestion financiere :

- les progressions salariales accusent souvent beaucoup de retard, surtout pour les
enseignants des zones rurales ;
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- le paiement des subventions des enseignants FRAM est souvent irrégulier, les retards
pouvant s’étaler sur plusieurs mois ; cela se traduit par des retards considérables dans le
paiement de leurs salaires (8 mois de retard en moyenne);

- il arrive souvent que les droits pécuniaires (indemnités d’éloignement, remboursement
des frais médicaux...) ne soient pas pergus par les enseignants, surtout ceux travaillant
dans les zones rurales ;

- les enseignants doivent souvent parcourir de tres longues distances pour se rendre dans
les services du Trésor public pour percevoir leur salaire, ce qui les conduit a s’absenter
plusieurs jours de leur école (cela concerne environ 10% des enseignants, essentiellement
en zone rurale).

Une insuffisance quantitative des recrutements

Fondamentalement, c’est l'insuffisance des moyens budgétaires, elle-méme liée a la
situation économique du pays, qui explique les recrutements insuffisants de fonctionnaires
au cours des derniéres années et le recrutement massif de non-fonctionnaires par les
associations de parents et les communautés. En 2011-2012 les Enseignants Non Formels
(ENF) représentaient 72,6% des enseignants du ler et du 2éme cycle du Fondamental. Les
engagements présidentiels qui ont permis la reprise de la formation initiale des enseignants
et l'intégration progressive, sous la forme de contractuels de I'Etat, d’une partie des non-
fonctionnaires (10 000 par an depuis 2014) contribuent a améliorer la situation mais ne
seront pas suffisants.

L'absence de recrutement, pendant plusieurs années, d’encadreurs pédagogiques
(conseillers pédagogiques et inspecteurs) a contribué a détériorer la situation au plan
qualitatif.

Les efforts a accomplir en matiére de recrutement sont considérables mais ne porteront
leurs fruits que s’ils sont accompagnés d’améliorations des procédures de gestion (pour le
recrutement, I'allocation des enseignants et la gestion financiere), d’un véritable plan de
formation des personnels et d’'une amélioration de I’encadrement de proximité.

En outre, lorsque des recrutements sont ouverts, il faut pouvoir disposer de candidats de
qualité et en nombre suffisant ; il faut pour cela que la carriere soit attractive — ce qui
suppose une amélioration de la rémunération et de la reconnaissance sociale, ainsi qu’une
protection sociale, des parcours de carriere normalisés et une gestion transparente. Il
faudrait aussi que les meilleurs éléves de I'’enseignement secondaire soient attirés vers les
métiers de I'enseignement par un dispositif d’incitation mais la situation économique du
pays ne permet pas d’envisager a court terme le financement d’un tel dispositif sur le budget
de I'Etat.

Enfin, le calendrier des nominations ne tient pas suffisamment compte de l'intérét des
éléves : des nominations d’enseignants en cours d’années scolaires perturbent souvent le
fonctionnement des classes.

Des efforts seront entrepris pour optimiser I’emploi de cette ressource rare en améliorant la
gestion des enseignants et des encadreurs de I'école fondamentale afin d’assurer la
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présence des enseignants dans toutes les écoles et améliorer la répartition sur le territoire
d’enseignants motivés, dont la valeur et le professionnalisme seront reconnus.

Un encadrement de proximité trés insuffisant

L'encadrement de proximité comprend les chefs d’établissement, les chefs ZAP, les Chefs
CISCO et leurs collaborateurs et ne joue qu’un faible r6le dans I'encadrement pédagogique.
Les conseillers pédagogiques et les inspecteurs en sont plus directement chargés, mais leur
recrutement avait été interrompu pendant plusieurs années et ils nont pas bénéficié de
compléments de formation depuis leur recrutement. Les moyens mis a leur disposition pour
se déplacer sont limités.

Or les besoins sont considérables, tant pour controler la présence effective des enseignants
que pour apprécier leur engagement dans leur mission éducatrice et la qualité de leur
enseignement.

En effet, 'absentéisme des enseignants ampute fortement les temps d’apprentissage des
éleves. L'enquéte de diagnostic de 2015 a montré qu’en moyenne un enseignant s’absente
15 jours par an. Ce phénomeéne est favorisé par plusieurs facteurs dont les principaux
concernent les enseignants eux-mémes (notamment |I'absence de motivation due a la
médiocrité de la rémunération et aux retards dans le versement de la paie, les mauvaises
conditions de travail, I'absence de manuels et de matériel pédagogique, I'environnement
scolaire et la gouvernance pédagogique).

Les mécanismes de sanction des enseignants défaillants, trop centralisés, sont aujourd’hui
trés lents et peu efficaces ; la reconnaissance et la valorisation des comportements les plus
positifs ne sont pas possibles parce non prévues, on I'a vu, par les statuts.

D’une facon générale I'’évaluation des enseignants n’est pas organisée, ce qui rend tres
difficile I'élaboration de plans de formation continue ou de mécanismes de remédiation
pour ceux qui sont en grande difficulté.

Un pilotage et un suivi de la politique enseignante aujourd’hui impossibles

Le suivi, au quotidien, de la mise en ceuvre des programmes nouveaux et des réformes n’est
pas possible non plus, ni 'analyse des résultats des éleves ou des établissements, ni le
contrdle, sur le terrain, de la diffusion des manuels et des outils pédagogiques. Les Chefs
d’établissement et les chefs ZAP ne sont d’ailleurs pas formés a la plupart de ces missions et
les conseillers pédagogiques, comme les inspecteurs, sont peu nombreux et mal équipés.

Les défaillances du systeme d’information constituent un autre frein au pilotage
pédagogique des établissements, quel que soit leur niveau, pour les responsables locaux,
mais aussi pour les directions régionales et pour les services centraux. Seuls une collecte
systématique et un traitement informatisé des données recueillies dans les établissements
permettraient un pilotage et un suivi régional et, a plus forte raison, national des réformes
pédagogiques et de la mise en ceuvre d’une politique enseignante.

Plusieurs raisons expliquent cette situation préoccupante :
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» Le manque de compétences et de motivation des personnels en charge de
I'encadrement de proximité: chefs d’établissement — chefs ZAP — conseillers
pédagogiques ;

> Linsuffisance des ressources matérielles, financiéres et humaines consacrées a
I’encadrement pédagogique ;

» Les dérives des CISCO qui ont centré leur activité sur les taches administratives et ont
progressivement perdu de vue leurs missions pédagogiques ;

» L’absence de continuité et d’interaction entre les différents maillons de la chaine
d’encadrement, depuis le niveau central jusque dans les établissements scolaires, qui
la rend inopérante.

Une formation inadaptée

A Madagascar, comme en témoigne la dégradation réguliere des apprentissages des éléves,
les capacités des enseignants ne leur permettent pas d’assurer un enseignement de qualité.
Dans les deux premiers cycles de I'enseignement fondamental, 70 % d’entre eux sont des
enseignants communautaires qui sont recrutés avec un faible niveau académique et qui ne
bénéficient souvent d’aucune formation avant leur prise de fonction. Un nombre
considérable d’enseignants non fonctionnaires n’ont pas le niveau académique requis : pour
les deux premiers cycles du Fondamental, en 2013, environ 81 % des enseignants n’étaient
titulaires que du BEPC ou d’un diplome équivalent alors que le baccalauréat est requis. Au
College (3eme cycle du Fondamental), 13 % des enseignants ne sont pas titulaires de
baccalauréat et au Lycée, 28% n’ont pas les diplomes exigés. Les enseignants en exercice,
dans leur grande majorité n’ont recu aucune formation pédagogique préalable et ne sont
titulaires d’aucun titre pédagogique : 82% dans les deux premiers cycles, 67% au Collége,
74% au Lycée.

Les curricula de formation sont inadaptés. Des efforts en ingénierie de la formation ont été
accomplis par I'INFP et les ENS depuis ce diagnostic, mais un chemin considérable reste a
accomplir pour couvrir tous les niveaux, tous les corps (encadreurs compris) et surtout pour
intégrer les modifications curriculaires qui accompagneront la réforme de I'enseignement
fondamental et les adaptations du lycée. Quant a la formation continue, tout est a
construire pour la mettre en cohérence avec la formation initiale et permettre de satisfaire
I’ensemble des besoins.

Bien que le systeme de formation actuel tienne compte de I'approche constructiviste, il ne
permet pas de combler les lacunes académiques et pédagogiques des enseignants par faute
de moyens matériels, financiers et humains. De ce fait, la formation initiale, pour tous les
niveaux d’enseignement est essentiellement orientée vers la transmission de savoirs
abstraits, savoirs souvent mal maitrisés par les enseignants et elle ne touche qu’un faible
pourcentage des entrants dans la profession. La formation continue est irréguliére, parfois
inexistante faute de moyens et, lorsqu’elle est mise en ceuvre, elle manque d’efficacité.

Le diagnostic a aussi mis en évidence que les capacités d’accueil des structures de formation
sont tres insuffisantes : de 2004 a 2011, I'INFP et ses centres régionaux n’ont pu accueillir en
formation initiale que 21% des nouveaux enseignants et les ENS, de 2001 a 2014, environ
25%. Quant a la formation continue, en I'absence d’organisation pérenne et de plan
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systématique de formation, au niveau national comme au niveau régional, elle se limite a
des interventions ponctuelles.

Loin d’améliorer la situation, 'encadrement pédagogique des enseignants souffre, comme
nous l'avons déja vu, de nombreux handicaps: absence de moyens pour assurer un
accompagnement régulier — manque de compétence et de motivation des personnels —
défaut de liens et d’interactions entre les différents maillons de la chaine d’encadrement
pédagogique.

1.5.2 Les formateurs du MEETFP

Quelques difficultés statutaires

L’état des lieux? a montré que quelques difficultés statutaires existaient :

« Selon le directeur général de I'Enseignement Technique et de la Formation Professionnelle
(ETFP), secondé d’autres opinions recueillies, le salaire des enseignants/formateurs est
inférieur a celui des cadres privés de méme niveau et, méme dans la fonction publique, les
ingénieurs avec la méme qualification ont des salaires différents au ministére des finances et
au MEETFP. » p. 74.

Un manque de formateur

Le manque d’instructeurs qualifiés ayant une expérience en entreprise est une faiblesse
chronique de la plupart des systemes d’ETFP/DC malgaches. Les grilles de salaire de la
fonction publique sont insuffisantes pour attirer et retenir les meilleurs instructeurs.

Un manque d’encadrement

Depuis des décennies, le dispositif de suivi et encadrement n’existait plus au niveau du
secteur ETFP. Les formateurs et responsables d’établissements ont été livrés a eux-mémes
pour assurer leur mission. Les normes de formation et d’administration n’ont pas été
respectées et le professionnalisme de I'’ensemble des acteurs faisait défaut.

Une formation inadaptée

La situation est |a aussi relativement critique et c’est la mise en ceuvre des orientations de la
Politigue Nationale de I'Emploi et de la Formation Professionnelle (PNEFP), placée sous le
signe du partenariat avec le monde de l'entreprise, qui domine la problématique. Les
institutions de formation ne permettent pas de faire face aux besoins actuels et encore
moins a ceux qui seront générés par la mise en ceuvre de la PNEFP. L'Ecole Normale
Supérieure pour I'Enseignement Technique (ENSET) est loin de couvrir I'ensemble des
besoins pour la formation initiale des enseignants des Lycées techniques et professionnelles,
ne serait-ce que parce que certaines disciplines n’y sont pas prises en compte ; en outre, elle
est peu engagée dans la formation continue. Quant a I'INFOR (Institut de Formation), il ne

3 Les Enseignants et Formateurs de 'Enseignement technique et de la Formation professionnelle,
rapport final novembre 2012, Bartolo Campos, UAT-EPT, p.78
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prend en charge que la formation continue des formateurs de la formation professionnelle
et n’est pas en mesure, aujourd’hui, de satisfaire I'ensemble des besoins.

1.5.3 Les enseignants du MESUPRES

La question statutaire

L’état des lieux a montré que, d’'une fagcon générale, la situation statutaire des enseignants-
chercheurs rémunérés par le MESupReS est moins complexe que celle du secteur scolaire :
le nombre des corps est limité a quatre (Professeurs titulaires, Professeurs, Maitres de
Conférence, Assistants) et la correspondance entre le niveau de formation académique et
I'appartenance a un corps est, en général, respectée. De fait, 41% des enseignants sont
titulaires du Doctorat de 3™ cycle, 17% d’un autre doctorat et 42% du seul Dipléme d’Etude
Approfondie (DEA)*.

Un manque de personnel

Les ressources humaines sont insuffisantes dans I'ensemble des établissements de
I’enseignement supérieur. Cette situation concerne notamment le personnel enseignant
ayant les qualifications et compétences requises pour les nouvelles fonctions liées au
changement de paradigme (LMD). Le diagnostica fait apparaitre que le personnel
enseignant permanent est vieillissant : 54% des enseignants-chercheurs ont plus de 55 ans ;
203 prendront leur retraite d’ici 2021. Méme si I'on prend en compte une évolution
statutaire, qui augmenterait le temps d’enseignement des enseignants-chercheurs, I'effectif
des enseignants-chercheurs est insuffisant dans I'ensemble des établissements de
I’enseignement supérieur. Le nombre des enseignants permanents est passé de 963 en 2004
a 1391 en 2014, soit un accroissement de 44,4% en 10 ans alors que le nombre d’étudiants a
presque doublé durant la méme période, passant de 32421 a 63709. Le taux d’encadrement
s’est donc dégradé et il est passé de 34 a 46 étudiants par enseignants, avec de tres fortes
disparités régionales (de 34 a 130 étudiants par enseignant dans les établissements de type
faculté).

Les disparités sont aussi trés importantes entre les différents domaines.

Concernant le corps des Professeurs, le manque d’effectifs d’enseignants-chercheurs de rang
magistral fait que certains enseignants accumulent des heures complémentaires bien au-
dela des heures stipulées dans les textes réglementaires, grevant ainsi les dépenses
courantes des institutions. De plus, certaines activités d’enseignement et de formation font
appel a des compétences particulieres et doivent recourir au service de professionnels
vacataires qui sont payés sur le budget des heures complémentaires.

La plus grande partie du budget des universités est consacrée au paiement des salaires des
personnels administratifs et techniques et des heures complémentaires. Une petite partie

4 Rapport de I'étude diagnostique de la question enseignante a Madagascar (Avril 2016), p.153
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seulement est destinée au fonctionnement des établissements, qui conditionne pourtant la
qualité de la formation.

La dégradation est aussi qualitative, puisque la grande majorité des enseignants recrutés
sont des assistants et des Maitres de Conférences (MC) et donc trés peu de professeurs
(entre 2005 et 2014, 8 professeurs ont été recrutés, contre 182 maitres de conférences et 96
assistants).

Une mauvaise répartition

D’une institution a 'autre, mais aussi au sein d’'une méme institution, la répartition des
enseignants est inégale, ce qui conduit a un sérieux manque d’enseignants dans certaines
universités et certains départements. Les rapports étudiants par enseignants varient selon
les universités publiques de 21 étudiants pour 1 enseignant permanent a Antsiranana a 74
pour 1 a Fianarantsoa, allant méme jusqu’a 143 étudiants pour 1 enseignant a Toamasina.
Au sein de la plus importante université du pays, celle d’Antananarivo, les rapports étudiants
par enseignant permanent varient considérablement selon les programmes, de 13 pour 1 a
I’école Polytechnique a 68 pour 1 a la faculté de médecine et 182 pour 1 en droit, économie,
gestion. Dans les Institut Supérieur de Technologie (IST) d’Antananarivo, les rapports
étudiants pour un enseignant permanent sont beaucoup plus faibles (16 pour 1 a
Antananarivo et 15 pour 1 a Antsiranana).

Un encadrement a revoir

Pour I'enseignement supérieur, la problématique de I'’encadrement se confond avec celle de
la gouvernance des établissements, qui ne releve pas directement de la politique
enseignante, et, en partie, avec celle de l'assurance qualité. Néanmoins, il convient de
rappeler que ce sont les enseignants-chercheurs qui assurent I'essentiel des responsabilités
de direction, a travers les instances collégiales ou ils siégent, aux fonctions de direction ou ils
peuvent étre élus et, pour les professeurs, comme responsables administratifs et
pédagogiques des formations.

Formation

C’est 'insuffisance de la formation a la pratique de I'enseignement, tant pour les doctorants
gue pour les enseignants-chercheurs en poste, qui constitue la principale faiblesse et qui a
conduit a définir une politique de formation. A cela s’ajoute la nécessité d’aider les
enseignants a finir leur thése dans un délai raisonnable, au moins pour certaines disciplines,
pour lesquelles la pénurie d’enseignants-chercheurs est particulierement préoccupante
(sciences sociales surtout).
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Chapitre 2 : La vision stratégique

Les équipes en charge de la politique enseignante ont pris l'initiative d’engager de larges
consultations en faisant appel aux divers acteurs et partenaires de I'Ecole pour élaborer la
politique enseignante afin que celle-ci réponde aux enjeux identifiés et présentés dans le
chapitre précédent.

La vision stratégique de la politique enseignante a Madagascar est fondée sur des références
d’orientations telles que :

Les conventions internationales ratifiées, les traités internationaux inhérents a
I’éducation, a la formation et a la recherche scientifique, aux droits humains, a
I’égalité entre les sexes, aux droits des personnes en situations spécifiques et a la
non-discrimination quelle qu’en soit I'origine. Cette politique enseignante est un pas
tres important dans I'achevement de la cible 4c de I'Objectif de Développement
Durable sur I'’éducation (ODD) : « D’ici a 2030, accroitre considérablement le nombre
d’enseignants qualifiés, notamment au moyen de la coopération internationale pour
la formation d’enseignants dans les pays en développement, surtout dans les pays les
moins avancés et les petits Etats insulaires en développement » ;

Le Plan National de Développement 2015-2019 (PND) et en particulier ses objectifs
spécifiques qui concernent le capital humain : i) se doter d’'un systéme éducatif
performant et conforme aux besoins et aux normes internationales, ii) promouvoir et
valoriser I'enseignement technique et professionnel et/ou professionnalisant et iii)
assurer une formation universitaire répondant aux normes, aux besoins et a
I'assurance qualité.

Le tout récent Plan Sectoriel de I'Education 2018-2022 qui constitue aujourd’hui le
cadre de référence et qui s’appuie sur plusieurs axes stratégiques. Pour I'Education
Nationale : i) élargir de facon maitrisée I|’éducation préscolaire, ii) réformer
I'’enseignement fondamental 1 (primaire) et fondamental 2 (collége) pour une
éducation fondamentale de 9 ans, iii) améliorer l'accés et la qualité de
I’enseignement secondaire, iv) favoriser I'alphabétisation et proposer une éducation
non formelle au non ou déscolarisés, v) améliorer la gestion et la gouvernance. Pour
I’Enseignement Technique et la Formation Professionnelle : i) améliorer 'accés de
tous a la formation, quel que soit son niveau académique ou sa qualification
professionnelle, ii) améliorer la pertinence et la qualité des formations selon les
exigences des emplois potentiels requis par les secteurs prioritaires, iii) instaurer une
gouvernance partenariale du dispositif d’ETFP/DC pour une meilleure insertion
professionnelle des formés. Pour [I'Enseignement  Supérieur et |Ila
Recherche Scientifique : i) un enseignement supérieur de qualité accessible et
équitable, ii) une employabilité des formés et des diplomés de |'enseignement
supérieur, iii) une adéquation de la recherche scientifique avec la formation et les
besoins du développement, iv) une amélioration de la gouvernance, de la gestion et
du financement.
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Cette vision est également fondée sur les références de travail et notamment :

Le diagnostic de la question enseignante qui s’est appuyé sur de larges
consultations ;

La Convention Nationale de I'Education (CNE) qui s’est tenue en 2014 et au cours de
laquelle les 2000 participants ont pour la premiére fois partagé une préoccupation
commune : la mise en ceuvre d’une éducation « inclusive, accessible et de qualité
pour tous ». Au cours de cette convention, les participants ont reconnu I'importance
d’élaborer une politique enseignante qui doit répondre aux attentes liées a
I’'amélioration du statut de I’enseignant a Madagascar, intimement lié a la mise en
place d’'un systeme de performance, dont est largement tributaire la qualité de
I’éducation. En particulier les conclusions de cette convention signalent que
« 'amélioration de I'’éducation ne peut se réaliser sans I'amélioration du statut qui
régit le premier acteur du systéme éducatif : I'enseignant. Premier garant de la
promotion d’'une éducation de qualité, la participation active et I'implication d’un
enseignant qualifié sont indispensables a la réalisation des objectifs de la politique de
I’'Etat en matiere d’éducation. Pour ce faire, I'accent est mis sur les questions liées a
la formation des enseignants, sur les actions a mettre en ceuvre pour sécuriser et
valoriser le métier d’enseignant, enfin sur les actions liées a la motivation et a la
rétention des enseignants. Au-"dela de ces préoccupations, il apparait essentiel de
redynamiser les mécanismes existants conditionnant |'amélioration du statut du
personnel enseignant ».

Plusieurs choix méthodologiques ont guidé I’élaboration de cette politique et notamment :

Le choix délibéré de ne pas faire de la vision stratégique un simple programme
opérationnel et technique ;

L'adoption de nouvelles approches du changement permettant d’opérer certaines
ruptures avec un existant dysfonctionnel tout en conciliant ambition et réalisme,
identification des priorités et adéquation de la cadence de la mise en ceuvre ;

La mise en place d’une gouvernance efficace dans la gestion de sa mise en ceuvre,
dans la satisfaction des conditions requises pour atteindre ses objectifs et dans le
suivi de ses actions ainsi que le développement d’un suivi vigilant et d’'une évaluation
interne et externe systématique du processus de mise en ceuvre de la politique afin
de concevoir, a temps, les corrections qui s'imposent et 'amélioration continue de
ses résultats. Ce systeme de suivi de la politique s’inscrit pleinement dans le systéme
de suivi du PSE (nous y reviendrons dans le dernier chapitre) ;

La considération de cette vision comme étant progressive, flexible et ouverte aux
adaptations et aux enrichissements possibles a la lumiére des évaluations et des
nouveautés.
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Cette vision stratégique a pour finalité, nous I'avons déja dit, de :

Mettre en place devant tous les éléves et tous les étudiants des enseignants motivés en
nombre suffisant pour permettre la mise en ceuvre des programmes et bien
formés/encadrés pour garantir la qualité des enseignements dispensés.

Pour atteindre cette finalité, il faut aujourd’hui projeter la force enseignante dans une autre
« image » visant 'amélioration de son état décrit dans le chapitre précédent. Les éléments
clés suivants donnent le contour de cette nouvelle image :

Des missions clairement définies

Des textes réglementaires pouvant servir de base pour définir les responsabilités,
I’évaluation et la promotion professionnelle précisent les missions, roles et les profils
liés aux métiers d’éducation, de formation, de recherche et de gestion en
concordance avec les exigences de la société et I'évolution des fonctions de I'Ecole a
Madagascar et dans le monde.

Les normes (cadres, référentiels...) nécessaires a la réalisation des différentes
missions incombant a ces catégories de personnel, en parfaite conformité avec les
normes internationales dans ce domaine et ouverts aux enrichissements et a
I'actualisation réguliere sont élaborés. Plus particulierement, I’ensemble des missions
qui incombent a I'enseignant - notamment celles a caractére éducatif, d’évaluation,
social, culturel et de communication — sont définies et partagées. La définition des
missions du formateur de la formation professionnelle et de ses fonctions relatives a
la formation, a 'encadrement, a I'évaluation d’étape des acquis des stagiaires et aux
missions de communication, notamment avec les entreprises sont elles aussi mieux
définies et partagées. A propos des enseignants-chercheurs dans les universités et les
établissements et instituts supérieurs, leurs missions sont définies en tenant compte
de la complémentarité entre les activités d’enseignement, de recherche et
d’encadrement et celles orientées vers la recherche ou centrées sur la gestion. Cette
définition consacre la liberté d’initiative dans les domaines de la pédagogie, de la
recherche et de l'innovation. Par ailleurs, tenant compte du réle des personnels
d’encadrement dans I'amélioration du rendement et de [l'efficacité interne des
établissements d’éducation et de formation, dans I'encadrement direct des
enseignants et dans I'amélioration de leurs capacités professionnelles, les missions et
les roles, ainsi que les profils généraux et particuliers, de méme que I'affiliation
administrative et fonctionnelle de ces métiers sont mieux précisés dans les textes
réglementaires.

Un recrutement sur base de qualité / qualification personnelles et professionnelles

L'enseignant est recruté parce qu’il est motivé par le métier et dispose de
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prédispositions psychologiques, cognitives et éthiques ainsi que des connaissances,
qualification et compétences nécessaires conformément au référentiel de
compétences du métier.

Des incitations pour travailler en zones difficiles

e Les enseignants affectés en zones difficiles sont motivés matériellement et
moralement.

Des statuts différents mais une protection pour tous

e L’enseignant peut étre fonctionnaire, contractuel ou FRAM mais tous bénéficient
d’un certain nombre de droits (protection sociale, formation) afin de limiter au
maximum les inégalités de statuts.

Un cadre national de formation et de certification

e Les enseignants (publics et privés) bénéficient de formations initiale et/ou continue
définies par le cadre national de formation et de certification. Ces formations sont
professionnalisantes et qualifiantes tout au long de la vie professionnelle.

e Les institutions de formation sont diversifiées et dotées des équipements nécessaires
(infrastructures, équipements, matériels didactiques nécessaires, d’espaces
d’apprentissage, de culture, d’animation, de soutien, de sport) afin d’assurer de
meilleures conditions de formations.

Des perspectives de carrieres basées sur des critéres de performances

e Les carrieres professionnelles sont gérées sur la base de I'accompagnement, de
I’évaluation et de la promotion en se fondant sur le mérite, la performance et le
rendement. Toutes les initiatives des acteurs éducatifs qui cherchent a innover et
améliorer la qualité de I'Ecole, des apprentissages et des formations (en conformité
avec les curricula et les programmes) sont reconnues et valorisées. A l'inverse,
I'absentéisme des enseignants est séverement réprimandé au travers de procédures
disciplinaires efficaces.

De meilleures conditions de travail

e Les enseignants disposent du matériel pédagogique / didactique nécessaire a
I’exercice de leurs métiers dans des écoles / établissements dont les infrastructures
sont — pour partie- rénovées. Les salaires et indemnités sont régulierement ajustés
afin d’assurer une vie raisonnable pour le corps enseignant.

La place du privé

e L’enseignement privé constitue une des composantes de I'Ecole malgache et une
partie prenante aux efforts de généralisation globale et équitable de I'enseignement,
notamment au niveau de I'enseignement fondamental, de la diversification et de
I'amélioration de la qualité de l'offre éducative nationale. L'enseignement privé
accompli ses fonctions en pleine synergie avec celles de I'enseignement public, des

32



lors, les enseignants du secteur privé bénéficient des mémes opportunités de
formation et de certification que les enseignants du public. Les représentants du
secteur privé sont par ailleurs partie prenante dans toutes les révisions juridiques,
légales, administratives et pédagogiques de la fonction enseignante.

Toutefois, mettre en place cette politique suggeére :

La qualification des cadres qui auront la charge de mettre la réforme en place :
L'inquiétude repose sur le nombre suffisant des ressources humaines de haut niveau
aptes a former ses différentes catégories de personnel... et la volonté d’appliquer les
différentes réformes conformément a ce document cadre.

Un important dialogue social : Malgré de larges consultations en amont, des
résistances des enseignants sur plusieurs axes (notamment réforme du curriculum,
I’évaluation des enseignants, le systeme des primes...) sont envisagées. Il est
essentiel de mettre en place un mécanisme de dialogue social avec la société civile
en général et les syndicats les plus représentatifs en particulier afin d’échanger sur
les propositions. Le dialogue social peut inclure un simple échange d’information,
une consultation, la négociation individuelle et collective.

Un engagement financier fort et constant sur les prochaines décennies qui doit
permette d’ancrer la politique enseignante dans le long terme.
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CHAPITRE 3 : Politigue enseignante

3.1 Ministere Education Nationale

AXE 1 : Recrutement des enseignants

Objectif politique : Les postes d’enseignant sont ouverts en nombre adéquat et
pourvus par des candidats ayant le profil exigé.

Levier 1 : Assainir la gestion des effectifs

Le MEN s’est engagé a assainir la gestion de ses effectifs avec la collaboration du MFPRATLS
et le MFB. L'objectif consiste a mettre a jour les situations des effectifs réels en poste, des
effectifs budgétaires et des effectifs statutaires. Cela suppose notamment d’immatriculer les
enseignants non fonctionnaires aux fins de controle des flux entrée-sortie ; recenser les
agents de I'Etat et les personnels non fonctionnaires suivant des stratégies appropriées ;
rapprocher des fichiers solde du Ministére des Finances et de Budget (MFB) et du systeme
d’information des ressources humaines du MEN ; régler les cas litigieux.

Levier 2 : Renforcer les outils de planification en complément de la carte scolaire

La rationalisation exige le respect des principes d’adéquation postes/titulaires et
postes/effectifs. Pour ce faire, un outil décrivant les principes, les regles, les méthodes de
priorisation, les normes d’effectif, les obligations de service, I'application des heures
supplémentaires, la catégorisation des postes et des établissements scolaires, les postes a
pourvoir, la périodicité, etc. sera élaboré. Cet outil vient en complément de la carte scolaire.
Cette rationalisation exige aussi I'adéquation entre les besoins du MEN et I'effectif des
éléves a former par les Ecoles ou Instituts de Formation d’enseignants.

Levier 3 : Accroitre les recrutements

La seule mise en place d’une éducation fondamentale de 9 ans entrainera de 2017 a 2022 un
besoin d’environ 13 000 nouveaux postes d’enseignants pour les deux premiers sous-cycles
de I'éducation fondamentale. Par ailleurs, les départs a la retraite seront nombreux. Ainsi,
considérant les départs en retraite, les démissions, les mises en disponibilité... le besoin en
nouveau enseignant est estimé a 20 500. Pour faire face a ces besoins, le MEN va privilégier
la formation initiale et le recrutement d’éléves-maitres dans les Centres Régionaux de
I'Institut National de Formation Pédagogique (CRINFP) sur la base de critéres de recrutement
/ sélection bien définis. Comme la capacité prévue de ces centres n’est que 1 000 par an, on
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obtiendra seulement un total de 4 000 sortants sur les cing ans. Pour combler le gap, le MEN
continuera a recourir au service des enseignants non fonctionnaires et non contractuels
mais de fagcon maitrisée et a accorder des subventions a ces enseignants.

En ce qui concerne plus particulierement le sous-cycle 3, avant de recourir aux enseignants
non fonctionnaires subventionnés pour combler le gap, le MEN privilégiera I'optimisation de
I"utilisation des enseignants par une modification des obligations d’horaires. L’obligation des
horaires de services passera donc de 25 a 27h par semaine (voir axe 3).

Levier 4 : Mise a jour des textes réglementaires relatifs au recrutement des enseignants

Cette réglementation permettra de valoriser et de protéger les métiers de I'enseignement et
d’assurer la qualité de I'enseignement. Autrement dit, il faut réviser les conditions de
délivrance des autorisations d’enseigner pour tout nouvel enseignant, y compris pour les
enseignants du secteur privé.

Devenir fonctionnaires de I’Education Nationale : A court et moyen terme, la formation
initiale reste la principale porte d’entrée au statut de fonctionnaire. Mais I'acces au statut de
fonctionnaire restera également ouvert — a court et moyen terme - aux contractuels. Les
textes législatifs et juridiques seront révisés pour que les criteres de performance et de
formation soient priorisés sur les autres critéres (diplome académique, ancienneté). A court
terme, la priorité sera accordée aux personnels titulaires d’un Certificat d’aptitude tels que
CAE (Certificat d’Aptitude a I'Enseignement) ou CAP (Certificat d’Aptitude Professionnelle)
délivré a l'issue d’'un parcours de formation continue (voir axe 2). A moyen terme,
I'intégration sera conditionnée par I'obtention de cet examen (ou d’un examen similaire qu’il
conviendra alors de définir). A long terme, lorsque le passage par la formation initiale sera
I'unique porte d’entrée au métier d’enseignant (car c’est une vision a long terme),
I'intégration au corps des fonctionnaires pour les sortant de l'institut de formation sera
différée. Le passage par la formation initiale sera une condition essentielle (mais non
suffisante) permettant d’intégrer la fonction publique sur base de performance (I'intégration
sera fonction de la performance des enseignants). Toutefois, cette vision nécessitera une
révision législative et juridique, les textes actuels prévoyant que tout sortant de I'INFP est
recruté en tant que fonctionnaire.

Devenir contractuels de lI’éducation nationale: A court terme, I'accés au statut de
contractuel de I’éducation nationale sera prioritairement ouvert aux FRAM selon des
conditions qui seront révisées dans les textes juridiques et législatifs. En particulier, les
FRAM qui souhaiteront devenir contractuels devront avoir validé un minimum de modules
de formation avant de se porter candidat, les criteres de sélection privilégieront autant la
qgualité et la compétence de I'enseignant que son ancienneté. Si le nombre de candidatures
FRAM est insuffisant ou ne correspond pas aux exigences requises, les postes seront ouverts
sur l'extérieur selon des conditions qui seront précisées dans les nouveaux textes
réglementaires. A long terme, seuls les sortants de la formation initiale deviendront
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contractuels — pendant 2 ans - avant d’étre titularisés (ce qui nécessitera également une
révision législative et juridique).

Devenir FRAM : Le recrutement et I'emploi des ENF (dit FRAM mais dont I'appellation
évoluera) ainsi que I'allocation des postes subventionnées devront respecter les régles de
gestion contenues dans I'outil de gestion des recrutements et des affectations incluant la
carte scolaire signalé plus haut ; I'accés au poste d’ENF sera fortement réglementé et seuls
les Chefs CISCO auront la prérogative d’autoriser le recrutement de nouveaux ENF. Pour le
secondaire, une possibilité de recrutement d'enseignants titulaires d'une licence (conforme
a la discipline enseignée) formés par les Universités en dehors des ENS (Ecole Normale
Supérieure) est envisageable aprés un complément de formation pédagogique dispensée par
I"ENS. Les UE (Unités d’Etude) afférentes restent a déterminer suivant le parcours de chacun.
Autrement dit, les associations de parents ne sont plus autorisées a recruter sans I'accord du
MEN ce qui devrait largement impacter (a la baisse) le recrutement « spontané ».

Toutes les procédures de recrutement et d’affectation feront I'objet de publicité adéquate.
Les recrutements se baseront sur les besoins réels des ZAP et CISCO identifiés avant chaque
rentrée scolaire. La gestion des recrutements fera I'objet de collaboration avec la Cellule
Anti-corruption (Anti-Cor) du MEN qui programmera des actions dans ce sens. Le traitement
équitable des candidats et enseignants concernés suivant des régles claires et transparentes
servira de principe a adopter pour la gouvernance des recrutements et des affectations.

Il est aujourd’hui encore difficile d’identifier clairement la proportion de chacun de ces
statuts dans le corps enseignant a moyen et long terme. Aujourd’hui, les fonctionnaires
représentent 13%, les contractuels 17,5% et les FRAM 65%. Le gouvernement envisage de
réduire progressivement la proportion des FRAM a 50% a I’horizon 2030. Dans le méme
temps, plusieurs études suggerent qu’il ne sera pas possible a moyen (et sans doute long
terme) d’intégrer tous les enseignants dans la fonction publique. Reste a mieux apprécier les
marges de manceuvre. La question qui se pose aujourd’hui est de savoir comment cette
diminution du corps des FRAM se répercute sur les deux autres corps enseignants que sont
les fonctionnaires et les contractuels. Des modeéles de simulation doivent aujourd’hui étre
développés pour identifier les possibilités qui s’offrent aux ministéres. Les expériences
internationales (en Afrigue notamment) montrent toutefois la nécessite pour les pays de
s’appuyer a long terme sur un systéme de contractualisation en raison de fortes contraintes
budgétaires. Il est donc fort probable que la proportion d’enseignants fonctionnaires reste
stable- sur le long terme alors que celle des contractuels augmente régulierement. Cette
approche n’est sans doute pas idéale mais reste la plus réaliste. Elle s’"accompagnera d’un
cadre légal permettant de protéger au maximum les contractuels.

AXE 2 : Formation des enseignants

Objectif Politique : Tous les enseignants (publics comme privés) sont préparés au
métier
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Levier 5 : Recomposer les stratégies de formation initiale et continue

La politique de formation

Comme tous les pays, Madagascar doit aujourd’hui s’orienter vers un systéme éducatif qui
forme en permanence, parce que la connaissance change rapidement. Cela implique que
I’on reconnaisse a la formation de base un réle central. En effet, pour apprendre tout au
long de la vie, étre dans la capacité de recourir a I'auto-formation et/ou a la co-formation, il
faut avoir une solide formation de base : dans cette perspective, les premiéres années de la
formation deviennent un enjeu majeur de politique éducative en général et de la politique
enseignante en particulier. Le gouvernement s’engage donc dans la redynamisation de la
formation initiale des enseignants. En matiere de formation continue, un des obijectifs
stratégiques est de mettre fin aux interventions ponctuelles, souvent laissées sans suite, et
d’inscrire I'ensemble des dispositifs de formation des enseignants et des encadreurs dans
une programmation pluriannuelle et annuelle, rendant possible un pilotage rigoureux, un
suivi de sa mise en ceuvre et une évaluation.

Par ailleurs, la formation des enseignants doit étre résolument orientée vers la valorisation
de la pratique de classe. Les recrutés doivent étre capables de montrer aux éleves-maitres le
« comment faire ».

Plus important, le MEN va développer un cadre national de formation et de certification. Le
cadre national de formation introduira la notion de « parcours type de la formation » et
valorisera également I'expérience en milieu professionnel. Ce cadre de formation
s’accompagnera d’un cadre de certification, véritable outil de classification des certifications
offertes par différents organismes de formation en référence a des niveaux cohérents de
maitrise des savoirs, savoir- faire et compétences, selon un ensemble unique de critéres
pertinents (descripteurs) dont la définition repose sur les acquis de I'apprentissage. A I'issue
de parcours de formation, les enseignants seront amenés a passer un dipldme professionnel
(type CAE ou CAP) qui sera équivalent au diplome obtenu par les sortants de I'INFP.

Dans le méme temps, la déconcentration de la formation est en marche. Les DREN seront
amenées a accroitre leurs responsabilités en matiere de planification et mise en ceuvre de
plans de formations dans leur localité, sur la base du cadre national de formation et de
certification élaboré par le niveau central.

Les structures de formation

L'un des principaux challenges est d’élargir la formation a des bénéficiaires plus
nombreux pour mettre un enseignant formé devant chacun des éléves.

INFP / CRINFP :
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Dans le cadre de la réforme de I'enseignement fondamental, I'INFP et son réseau ont la
responsabilité de la formation des enseignants du fondamental (sous cycle 1, 2, 3) et des
conseillers pédagogiques du sous cycle 1 et 2. Pour répondre aux enjeux quantitatifs et
qualitatifs a court, moyen et long terme, la gouvernance de I'INFP et des CRINFP sera
progressivement modifiée. Dans la perspective d’'une déconcentration de la formation des
enseignants, la mise en ceuvre des formations sur le terrain relévera a court terme
davantage des DREN/CISCO en étroite collaboration avec les CRINFP au travers de plans
régionaux de formation. L'INFP recentrera son activité autour des besoins
d’accompagnement et de diversification des stratégies de professionnalisation des métiers
de I'éducation comme : i) organiser et accompagner la professionnalisation des formateurs
d’enseignants (comprenant diversification du corps, révision des modalités de recrutements,
élaboration d’un statut particulier...), ii) développer et diffuser de la documentation
professionnelle, iii) organiser une stratégie d’accompagnement pédagogique, iv) favoriser le
développement d’une politique de recherche en évaluation... Les CRINFP, appelés a jouer un
role plus important dans la planification et la mise en ceuvre de la formation initiale et
continue des enseignants, feront l'objet d’une remise a niveau (normalisation) des
structures, des équipements et des personnels permettant d’assurer les conditions
essentielles a la mise en place de formation professionnelle. Cette normalisation garantira
des conditions de travail optimales faisant toute leur place aux technologies de I'information
et de la communication. Il est prévu que les CRINFP accueillent, a partir de septembre 2017,
200 éducateurs préscolaires, 400 Consped, 1 000 enseignants des sous-cycles 1 et 2
fondamental par an et 500 pour le 3°™¢ sous-cycle, pour une formation initiale avant
recrutement. En paralléle, les CRINFP vont accueillir des enseignants en poste pour une
formation de remise a niveau académique et linguistique et pour une formation continue en
vue d’un développement professionnel. C’est pour cela qu’il est impératif d’augmenter la
capacité d’accueil des CRINFP, d’améliorer leur fonctionnement administratif et
pédagogique, de les équiper, de favoriser la recherche et la pratique des techniciens, des
formateurs et des stagiaires. |l faudra pour cela i) réhabiliter et étendre les CRINFP existants
(les équiper en matériel et équipement), ii) construire des nouveaux centres de formation,
iii) augmenter le nombre de nouveaux centres numériques, iv) mettre en place des salles
spécialisées : laboratoires de langue et laboratoires scientifiques (pour permettre que les
salles de formation des enseignants des disciplines scientifiques disposent de tous les
équipements nécessaires).

En particulier :

Réhabilitation et extension des CRINFP existants : Pour accueillir les stagiaires dans un
environnement approprié a la formation et respecter la norme suivant le ratio
formateur/formé, il faudra réhabiliter 23 salles et construire 30 nouvelles salles dans les
CRINFP existants.

Construction de nouveaux centres de formation: Pour permettre la déconcentration
effective de la formation et l'allegement des charges (frais de déplacement et
d’hébergement) des formés et pour augmenter la zone de couverture dans tout
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Madagascar, il faudra construire 5 nouveaux centres dans les régions lhorombe, Anosy,
Menabe, Atsinanana et Bongolava.

Augmentation du nombre des centres numériques : 25 nouveaux centres numériques
devront étre créés car la TICE (Technologie de I'Information et de la Communication en
Education) est indispensable pour chaque discipline et pour le développement de
I’éducation numérique. lls permettront aussi de faciliter les recherches des formateurs, de
créer, mutualiser et exploiter les ressources pédagogiques, de développer la formation a
distance, de promouvoir les échanges entre les formateurs et les enseignants. Ils seront des
outils précieux pour le développement professionnel des formateurs, notamment pour
I'autoformation, le renforcement académique, etc. Les centres devront étre pourvus d’une
connexion a internet de bonne qualité et le financement des abonnements (a internet et aux
ressources documentaires) devra étre prévu dans le budget de fonctionnement des centres).

Dotation en laboratoires de langue et laboratoires scientifiques : La place faite au
perfectionnement linguistique dans la réforme conduit a multiplier les laboratoires de
langues et autres outils techniques utiles pour [I'apprentissage des langues. Le
développement de I'enseignement des sciences au sous-cycle 3, voire de l'initiation a la
technologie, de I’éducation artistique, impose aussi que les futurs enseignants ou les
enseignants en formation continue puissent disposer de laboratoires ou d’ateliers
permettant de se former aux méthodes pédagogiques les plus performantes dans ces
domaines, pour pouvoir initier les éleves a la méthode expérimentale.

Dotation en matériels et en équipement : Les centres et les établissements qui accueilleront
des formations de proximité devront étre dotés en matériel didactique et en équipements,
notamment pour les sciences expérimentales, I'informatique, 'apprentissage des langues.
Les CRINFP devront disposer de matériel bureautique et de reprographie efficaces pour
diminuer le colt de production et de reproduction des documents nécessaires aux
formations. L'INFP et les CRINFP devront étre dotés en véhicules de service pour faciliter le
suivi et I’'encadrement des stages pratiques.

Les personnels administratifs

Il s’agit notamment de renforcer la qualification et de développer I'efficacité professionnelle
des personnels administratifs de I'INFP et des CRINFP (environ 100 personnes) et des
personnels administratifs du MEN (services centraux et déconcentrés) concernés par la mise
en ceuvre des réformes, le pilotage pédagogique, ainsi que I'organisation et le suivi des
formations (338 personnes). Pour atteindre cet objectif, il est indispensable de suivre les
étapes suivantes : i) élaborer les fiches de poste de ces personnels a partir des MARE
récemment remises en place conformément aux recommandations de I'audit
organisationnel de I'INFP, ii) identifier les postes stratégiques, ii) élaborer les référentiels de
compétences des tenants de postes, iii) analyser les besoins de formation de ces personnels
administratifs, iv) élaborer et de mettre en ceuvre le dispositif de formation, v) suivre
I’application des théories acquises pendant la session de formation
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ENS :

Les ENS devront répondre aux besoins générés par l'augmentation importante des flux
résultant de I'expansion des deux autres sous-secteurs, suite a la croissance démographique
et/ou la réforme visant la réduction de I'abandon et du redoublement dans ces sous-
secteurs. Ce sont donc des capacités d’accueil et des équipements supplémentaires qui sont
nécessaires pour les ENS. Et cela d’autant plus que les ENS devront, comme on le verra plus
loin, répondre aux besoins importants en matiére de formation continue des enseignants du
secondaire et des encadreurs dont elles assurent la formation initiale et participer plus
activement au renforcement de I'enseignement fondamental (partenariat autour du
développement des curricula, de la formation de formateurs...). Les besoins particuliers des
ENS sont présentés dans la partie consacrée a I'enseignement supérieur.

Lien INFP / ENS :

A court terme, les partenariats entre ENS et INFP seront renforcés sur les sujets de
curriculum et de formation de formateurs. Les opportunités de mutualisation des ressources
et des équipements, dans des zones géographiques relativement proches, seront étudiées
de facon a limiter les colts de formation. Cette mutualisation progressive (dont les
modalités doivent étre approfondies) pourrait se traduite a long terme par une fusion des
institutions de formation. Cette fusion a long terme a pour vocation de rapprocher la
formation professionnelle - qui restera encore cloisonnée le temps nécessaire pour
professionnaliser les pratiques et commencer a mutualiser les ressources - entre les
différents corps d’enseignants intervenant dans différents niveaux d’enseignement. Elle
s'inscrit dans le rapprochement de carrieres des enseignants du fondamental et du
secondaire qui basculeront progressivement sur les mémes niveaux de recrutements plus
exigeants. Cela répondra au développement de la scolarisation qui ameénera tous les éléves a
avoir I'ambition de poursuivre leur scolarisation apres I'école fondamentale. Cela reste
cependant trés dépendant des capacités du gouvernement de recruter des enseignants au
niveau licence (et donc de les rémunérer en conséquence). Au regard des finances actuelles,
cette modification ne peut étre envisagée que sur du long terme. Il n"empéche que des
efforts de mutualisation et concertation peuvent d’ores et déja étre enclenchés.

Liens DREN/CISCO et INFP/CRINFP

La définition des objectifs de chaque formation et du nombre de personnes a former chaque
année dépend des directions de |'administration centrale du MEN et des personnels de
DREN, que I'on peut considérer comme les employeurs. L’élaboration de chaque plan annuel
de formation et des plans pluriannuels résultera donc d’une collaboration étroite entre
I"INFP/CRINFP et les directions centrales /DREN. Des indicateurs seront définis pour
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permettre aux décideurs de savoir si les objectifs fixés pour la période ont été atteints. Les
directions du MEN et I'INFP organiseront leur propre dispositif de suivi et d’évaluation et
pourront corriger, si nécessaire, les trajectoires.

Plus précisément, concernant la formation initiale, la collaboration entre DREN/CISCO et
INFP/CRINFP portera principalement sur la mise en ceuvre des stages, le suivi et la
certification conjointe des stagiaires a l'issue de la formation. Concernant la formation
continue, les DREN/CISCO seront renforcées dans leurs responsabilités d’élaborer des plans
de formation continue a destination de leurs enseignants. Elles disposeront d’autonomie et
de marges de manceuvre pour mettre en place, au niveau local, le cursus de formation
continue proposé par I'INFP, en apportant les ajustements nécessaires en fonction de leurs
besoins propres. Les DREN seront par ailleurs garantes de la certification des formations
continues en collaboration avec I'INFP/CRINFP.

Ecole / Etablissement :

Vue I'étendue du territoire et les difficultés budgétaires, il semble que les actions entreprises
dans un but de renforcement de capacité et de perfectionnement ne doivent pas se borner a
I'envoi des enseignants et des professeurs en stage de formation. Cela a déja été fait, a
grande échelle, pour un impact encore incertain. La plus grande partie du développement
professionnel des enseignants a moyen terme doit se dérouler dans la classe ; le postulat de
base étant que les changements de méthodes d’enseignement n’ont lieu que lorsque des
enseignants sont suivis et soutenus de maniere plus ou moins continue, en mettant I'accent
sur les détails pratiques de ce qu’est un enseignement efficace. Comme le suggeére la
littérature internationale, le perfectionnement professionnel des enseignants ne présente
un intérét que s'il est ancré dans les pratiques des enseignants et des écoles, lesquelles sont
elles-mémes étroitement liées aux méthodes d’organisation et a la pédagogique.

A moyen et long terme donc, avec une plus grande autonomie donnée aux établissements
d’enseignement et un renforcement de son réle et de ses capacités, le directeur sera en
mesure de concevoir et organiser lui-méme, avec l'appui des autres encadreurs de
proximité, des activités de formation adaptées au contexte de son établissement. Compte
tenu du volume important des actions de formation a organiser et de la nécessité de limiter
les frais de déplacement et d’hébergement pour les enseignants en formation, des
établissements scolaires existants seront aménagés et équipés pour pouvoir accueillir —
éventuellement de facon non définitive - des stages de formation au plus prés des
bénéficiaires. Pour I'enseignement secondaire, ce sont principalement les lycées référents
qui joueront ce role; ils organiseront aussi les stages de terrain des enseignants en
formation initiale.

Les autres partenaires :
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A moyen terme, eu égard au nombre d’enseignants qu’il faudra former, d’autres structures
seront amenées a délivrer la formation initiale et continue. Un processus de certification
sera mis en place par le MEN pour permettre aux Universités, écoles privées, ONG
éventuellement, de dispenser des programmes de formation initiale et continue aux
enseignants. Ce dispositif vise I'alignement des diplomes/certificats délivrés par les
institutions publiques et privées sur la base d’examens nationaux uniques.

L’enseignement fondamental (et le préscolaire)

Programmes

La politique de formation des enseignants s’articule autour de 2 dispositifs de formation :

i) La formation initiale : formation longue en présentiel pour des bacheliers ayant
réussi un concours. Cette formation est certificative. Ce dispositif de formation va
se pérenniser.

i) La formation continue : formation longue et certificative qui peut proposer
différentes modalités (présentiel, distance...) et qui s’adresse a des agents en
poste sans formation initiale. La certification finale de ce dispositif (a court et
moyen terme) sera équivalente a la certification obtenue dans le cadre de la
formation initiale.

Formation initiale

Préscolaire :

Une formation initiale (au sein des CRINFP) s’adressera a des bacheliers (200 par an) et
durera deux ans, dont 6 mois de tronc commun avec les enseignants du primaire, 8 mois de
spécialisation sur le préscolaire et une année de stage sur le terrain.

Fondamental :

A court et moyen terme, le programme de formation initiale d’'une durée de deux années,
sera accessible sur concours pour des bacheliers. Pour le fondamental 1 et 2, 1000
bacheliers seront recrutés chaque année dans les 22 régions et bénéficieront, au niveau des
CRINFP, d’une formation de deux ans dont 14 mois de renforcement des compétences
théoriques et 10 mois de stage pratique correspondant a une année scolaire. Pour le
fondamental 3, 500 bacheliers seront formés chaque année dans les CRINFP durant deux ans
avec 10 mois en stage pratique.

Le programme de formation initiale sera révisé a l'aune des référentiels métiers, des
référentiels de compétences. Le programme intégrera par ailleurs un volet permettant de
former les enseignants a la prise en charge du handicap en situation scolaire. Les
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programmes seront également élaborés a I’aune des nouveaux curricula mis en ceuvre dans
le cadre de la réforme du fondamental. Les finalités de chacun des cycles étant
profondément modifiées, un important travail d’'ingénierie de formation sera réalisé, des
modules de formation entierement nouveaux devant parfois étre congus pour des
disciplines nouvelles et des éléments issus des sciences de I’éducation constitueront un volet
fort de cette formation. En outre, les enseignants du 3™ cycle seront désormais bivalents,
ce qui impligue une adaptation de la formation. Les curricula de formation seront concgus
pour favoriser le développement des compétences professionnelles identifiées dans les
référentiels. Pour atteindre cet objectif, ils veilleront a i) renforcer I'acquisition et la maitrise
des savoirs académiques de base dans les disciplines enseignées ; ii) garantir un systeme
d’alternance et de continuité entre formation « en institution » et formation «in situ » dans
les écoles ; iii) mettre en place des situations de formation qui favorisent I'implication et la
participation active des apprenants; iv) instrumenter des dispositifs d’évaluation et de
certification qui mesurent effectivement le développement des compétences
professionnelles. Le programme de formation initiale des enseignants mettra également
I'accent sur la gestion et le pilotage des établissements scolaires de maniére a ce que
I’enseignant formé puisse exercer — dans le cadre de son évolution de carriere - la fonction
de chef d’établissement

Enfin, les procédures de certification seront également révisées afin de mieux impliquer
I’'employeur dans la formation et I’évaluation des enseignants dont il aura la charge par la
suite.

A long terme, le programme de formation initiale se déroulera dans un institut de formation
unique (né de la fusion INFP/ENS) oU étre assurée par d’autres prestataires (universités,
établissements privés) disposant d’'une accréditation du MEN et s’adresser a des licenciés.
Cette vision reste toutefois fortement dépendante des capacités du pays a accroitre a long
terme le niveau de rémunération des enseignants qui ne seraient plus recrutés apreés le
baccalauréat mais au niveau licence.

Formation continue

Préscolaire

Une formation continue des éducateurs et des animateurs communautaires sera organisée.
Il s’agira de mettre en place différents dispositifs de renforcement de compétences par le
biais des recyclages périodiques, des formations a distance, des réseaux d’éducateurs
suivant les nombres de CAP (Centre d’Activité Préscolaire) et EEC (Espace d’Eveil
Communautaire) existants aux alentours. Les Journées Pédagogiques (JP) organisées au
niveau des ZAP ou CISCO seront aussi mises a profit pour renforcer les capacités des
éducateurs. Les encadreurs de ces formations continues seront les formateurs locaux, les
conseillers pédagogiques, les éducateurs ayant recu une formation dans les centres
pédagogiques. Un systeme de certification sera élaboré pour encourager et motiver les
éducateurs et les animateurs communautaires.
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Fondamental

Le faible contingent annuel de nouveaux enseignants bénéficiant d’'une formation initiale
compléte dans un CRINFP, limité a 1 500 par an, ne permet pas de satisfaire les besoins liés a
I'augmentation des effectifs d’éléves prévus par la réforme et au renouvellement des
nombreux enseignants appelés a prendre leur retraite au cours des prochaines années. Il le
permet d’autant moins que les besoins de recrutements vont connaitre des fluctuations
importantes au cours des prochaines années, du fait de la mise en place accélérée de la
réforme : ainsi, pour la seule année 2019-2020, au cours de laquelle la 68™¢ année devrait
étre transférée des colleges vers le second sous-cycle du fondamental, c’est plus de 10 000
enseignants non titulaires qui seront recrutés, soit deux fois plus que les années
précédentes : méme si les capacités d’accueil des CRINFP seront fortement augmentées d’ici
la et si le Ministere de la Fonction Publique accordait des autorisations exceptionnelles de
recrutement, un dispositif spécifique sera mis en place. Le programme de formation
continue comble les lacunes des enseignants dont la grande majorité n’a pas bénéficié de
formation initiale.

A trés court terme, les bénéficiaires prioritaires des programmes de formation continue sont
les contractuels susceptibles d’intégrer la fonction publique dans les prochaines années (leur
intégration ne pourra se réaliser qu’aprés certification de la formation) et les FRAM en poste
susceptibles de devenir contractuels. En fonction de leur niveau académique et des
formations préalablement suivies, les enseignants entreront dans le dispositif de formation
continue a des niveaux différents®. Dans un processus de déconcentration de la gestion et de
la formation, I’évaluation du niveau d’entrée sera réalisée par la DREN et ses équipes
d’encadrement (c