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RESUME

Cette étude porte sur la gouvernance scolaire et met en avant 1’opportunité offerte par la
décentralisation dans le secteur éducatif au Cameroun. Suite aux dysfonctionnements constatés
dans I’allocation de la ressource enseignante, la performance de ces derniers est en baisse. Il
convient donc de s’appesantir sur 1’analyse de la politique enseignante en tenant compte du
contexte qui est le n6tre, amorcé par un processus de décentralisation. En effet, de nombreux
textes encadrent la décentralisation au Cameroun. Ce mode de gouvernance touche tous les

secteurs d’activité, dont le secteur de 1’éducation.

L’objectif étant d’expliquer comment I’implication des CTD dans la construction de la
politique enseignante améliorerait la performance de 1’enseignant. On peut se demander a juste
titre, quelle serait la contribution des CTD a I’élaboration de la politique enseignante en vue
d’améliorer la performance de I’enseignant ? Sur la base d’une étude mixte, il a été question
d’évaluer I’implication des CTD au niveau de 1’action publique d’éducation, la gestion
prévisionnelle, la gestion de carriere des enseignants et la gestion des vacataires permettant

d’atteindre les objectifs de performance.

Les résultats obtenus nous ont permis de confirmer 1’hypothése générale selon laquelle
la contribution des CTD a 1’¢élaboration de la politique enseignante pourrait améliorer la
performance de 1’enseignant. Sur cette base, des recommandations ainsi qu’un projet
d’ingénierie éducative sont proposés afin de mieux encadrer la participation des CTD a la

construction de la politique enseignante en vue d’accroitre la performance de 1’enseignant.

Mots clés : politique- enseignante- décentralisation- performance



ABSTRACT

This thesis studies focus on educational governance and shows how decentralisation
offers some perspectives in this sector for a better management of the education. However, we
can observe malfunctions in allocation of human resources which lowers performance. So, it is
necessary to analyse teacher policy in our context of decentralisation. Regarding the step-by-
step implementation of the decentralisation, many texts have framed on a political and legal

level, the management of education.

The goal of this research is to explain how decentralisation can ameliorate the
management of human resources in secondary education and to solve an imbalance in the
distribution and repartition of the available human resource. The main question examined in
the thesis is: what is the contribution of decentralised territorial community to teacher politic to
increase performance? With mixed approach, we evaluated implication of decentralised
territorial community to perform teachers. So, we used items like public education action,

planning career management and management of temporary teachers.

The results obtained permitted to confirm the general hypothesis: contribution of
decentralised territorial community to build teacher politic could ameliorate teacher
performance. Some recommendations and an educational engineering project are proposed at
the end.

Key words: politic —teacher- decentralisation- performance
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INTRODUCTION GENERALE

La performance du systeme éducatif est une préoccupation majeure des politiques

publiques. Cette préoccupation releve a la fois de la planification et de la gouvernance.
Si la planification intégre la programmation équilibrée de 1’ensemble des variables du systéme
éducatif aussi bien dans le temps que dans 1’espace, la gouvernance quant a elle induit la qualité
de la gestion de ces variables, sous le double prisme de la transparence et de 1’obligation de
rendre compte (accountability). S’y ajoute 1’obligation des résultats en tant qu’axe majeur
d’évaluation des critéres de performances.

En 1996, I’Etat du Cameroun s’est engagé dans la décentralisation avec I’adoption de la
loi n° 96/06 du 18 janvier 1996. Celle-ci dispose en son article 1°" (2) que « La République du
Cameroun est un Etat unitaire décentralisé ».

L’atteinte des objectifs de performances du systéme éducatif au Cameroun ne passerait-
elle pas par la décentralisation dont la derniére étape est la mise en place des régions! ? Notre
recherche est axée sur la politique enseignante et performance des enseignants du secondaire

en contexte de décentralisation au Cameroun.

I. Contexte de I’étude

Ce contexte peut s’apprécier a travers I’évolution de la décentralisation et de
I’environnement politique et juridique rattaché au secteur de I’éducation.

1.1 Contexte lié a la décentralisation au Cameroun

L’évolution de la décentralisation est marquée par deux périodes : une premiére péeriode
qui pose les jalons de la décentralisation dans 1’organisation administrative et judiciaire, puis

une seconde, qui jette les bases normatives des réformes décentralisatrices.

1.1.1 Premiere phase : genése de la décentralisation au Cameroun

Contrairement a une idée répandue, la décentralisation ne date pas d’aujourd’hui. Son
processus est entamé entre les deux guerres mondiales?. Dés 1916, le passage du Cameroun

allemand au Cameroun franco-britannique rend 1’organisation administrative particuli¢re. Le

! La mise en place des régions a effectivement eu lieu dés la proclamation des résultats de I’élection des
conseillers régionaux sur toute 1’étendue du territoire le 09 décembre 2020
2 La Premiére Guerre mondiale (1914-1918) et la Deuxiéme Guerre (1940 -1945)



Cameroun est alors divisé en deux zones, I'une anglophone sous administration coloniale

anglaise et I’autre sous administration coloniale frangaise.

En 1922, on assiste aux premiers balbutiements de la décentralisation dans le Cameroun
britannique. L’autorité coloniale crée les « native Court » donnant ainsi naissance a la politique
de I’« indirect rule 3» qui consistait a confier la gestion du territoire aux chefs indigénes contre
I’assurance d’une certaine sécurité du pouvoir. Les spécificités qui ressortent de ce systéme
sont liées a la réglementation et au pouvoir discrétionnaire du Premier ministre. La
réglementation est établic sur la forme d’ordonnance sur 1’administration locale telles les
ordonnances de I’administration locale de 1948 et de 1950. Par contre, le pouvoir
discrétionnaire du Premier ministre fixe 1’étendue des compétences des autorités locales. Il lui
a permis de décider de 1’étendue des pouvoirs a conférer aux administrations, de fixer la
composition de I’administration locale et la durée du mandat de ses membres. Aussi, lui était-
il donné I’opportunité de choisir le mode d’élection, de donner les autorisations générales ou
limitées a I’administration locale et enfin, d’ordonner la suppression ou la fusion, la suspension
ou la dissolution de ces administrations. Cette configuration pragmatique permettait d’adapter
les compétences des collectivités locales a une situation particuliére. Dans un tel systeme, les
collectivités locales avaient aussi leurs propres organisations judiciaires, les « Custumary
courts », compétents pour juger les indigenes. Leur organe délibérant le « Council» ou
assemblée locale formée par décision du Premier ministre ou du secrétaire d’Etat a
I’administration locale agissait par délégation. Cet exécutif local, constitué de comités exécutifs

agissaient par délégation du « Council » auprés duquel il devait rendre compte.

Plus tard, le mouvement est suivi au Cameroun francais. En 1941, la décentralisation
est lancée par la création des communes mixtes urbaines de Yaoundé et Douala dans lequel le
maire est nommé et le conseil municipal élu. Cependant, calquée sur le modéle francais, la
décentralisation était trés faible. Il n’était prévu qu’une organisation provinciale. Le décret n°
57/501 du 16 avril 1957 portant statut du Cameroun prévoyait I’organisation provinciale de
I’Etat sous tutelle du Cameroun. Dans cette méme logique était créé ’assemblée provinciale
qui avait pour compeétence de gerer les intéréts patrimoniaux et financiers de la province en
examinant et en votant le budget. Elle était obligatoirement consultée pour les programmes de

développement économique et social. Ce modele de décentralisation appelé

3 Cela leur permettait de réduire leur présence sur le territoire. En contrepartie, les britanniques garantissaient la
sécurité du pouvoir aux chefs traditionnels.



« provincialisation » n’a pas trouvé de développement conséquent (Owona, 2014, p. 21). La
décentralisation induisait donc I’idée de sécession dans le septentrion, ce qui justifie ’arrét du
développement du processus.

Le concept s’enlise de plus belle avec la mise en place du régime féderal de 1961 a 1972.
En effet, la constitution fédérale du Cameroun* éclipse tout aspect consacré au développement
de la décentralisation, mais instituait un pouvoir législatif de I’Etat constitué¢ d’une assemblée
législative et d’une assemblée des chefs traditionnels. Avec 1’accession du Cameroun a
I’indépendance, la décentralisation est constitutionnalisée par la loi organique du 02 juin 1972
qui confére aux communes un statut qui fait d’elles des personnes morales de droit public
jouissant d’une autonomie financiére, juridique et administrative. Dés lors, la commune est
marquée du sceau de I’administration a travers la nomination des exécutifs communaux, et un
corps délibérant en parti élu. Dans le but d’harmoniser les deux sous-systemes issus de la
réforme portant organisation communale, la loi n°74/23 du 05 décembre 1974 offre un régime
spécialisé aux communes. La réforme de 1977 est ainsi la consequence directe de la réforme
constitutionnelle qui a abouti a I’unification du Cameroun et a I’uniformisation de la législation
du Cameroun oriental et occidental.

Le bilan a cette phase est simple : le processus de décentralisation n’est pas abouti. Cette
décentralisation ne pouvait prendre effet dans un contexte ou les politiques de centralisation
étaient prééminentes. Ces politiques de centralisation étaient mises en place dans tous les
secteurs d’activités. La colonisation a imposé aux indigenes un mode de pensée, une culture,
une religion... L une des passerelles utilisées pour changer les valeurs des indigenes était certes
la religion, mais surtout I’institution scolaire. L’école, permettait aux colons de poser les actes
suivants : I’instauration d’un programme intensif de I’enseignement du frangais®, la promotion
des francophiles dans 1’administration coloniale et I’abandon des cultures traditionnelles au
profit des cultures étrangéres a tous les niveaux et méme dans les programmes scolaires. Ce
contrdle de la France était justifié par le fait que les autorités administratives étaient jugées tres
peu compétentes pour gérer les affaires de la cité. Le souci ici, loin d’étre celui de la
performance du systeme, mais plut6t du contréle direct de la colonie, n’a pas permis de mettre
en ceuvre la décentralisation. Aussi tout au long de la lutte pour I’accession a 1’indépendance,
et malgré I’instabilité du pays, la France tente de maintenir son autorité sur la colonie. Elle

semble lacher du lest en trouvant un compromis entre les objectifs de la politique francaise et

4 Article 1¢ de la loi n° 61/24 du 1°" septembre 1961 consacre la fédération formée par la République du
Cameroun et le Cameroun méridional anciennement sous tutelle britannique
5> Décret de 1923 instituant I’enseignement obligatoire du frangais



les revendications persistantes des camerounais pour avoir plus d’autonomie politique et
administrative. Il n’était donc pas dans I’intérét de 1’administration coloniale dirigée par le
colonisateur de procéder a une Vvéritable décentralisation. Pour pallier cela et atteindre les
objectifs de performance souhaitée, le gouvernement met en place une forme minimaliste de
décentralisation : la déconcentration.

Elle met en place les provinces et les délégations dans tous les secteurs relevant de
I’administration par le pouvoir central. Avec la déconcentration, d’aprés la célébre phrase
d’Odilon Barot, c’est le méme marteau qui frappe, mais on en a raccourci le manche. La
déconcentration consiste donc a déplacer vers la périphérie, le contrdle et la mise en ceuvre de
I’action publique. Ce processus d’aménagement permet d’implanter des autorités
administratives représentant I’Etat dans des circonscriptions administratives dans le but de
réduire les lenteurs et lourdeurs g a tout systéme centralisé. Les services déconcentrés sont
répartis sur toute 1’étendue du territoire et sont représentés dans tous les secteurs d’activités,
dont le secteur de 1’éducation. En 1982, le Cameroun réitére son engagement a poursuivre le
processus de décentralisation®.Les difficultés rencontrées sur un plan politique et économique
freinent la relance de ce processus. Le processus décentralisation est véritablement mis en
marche a partir des années 90 qui marquent I’entrée dans la deuxiéme phase de la

décentralisation.

1.1.2 Deuxieme phase : base normative des réformes décentralisatrices (1990-2022)

Aprés la tripartite’, qui regroupait certaines composantes a savoir les partis politiques,
les pouvoirs publics et la société civile. Un nouveau mode d’organisation de I’Etat prend place :
la décentralisation. En effet, la promulgation de la loi n°96/06 du 18 janvier 1996 consacre en
son article 1°" alinéa 2, la République du Cameroun comme « un Etat unitaire décentralisé » et
crée en plus de la commune, une deuxiéme catégorie de collectivité territoriale décentralisée,
la région. Les collectivités territoriales décentralisées (CTD) ont deux statuts juridiques : un
premier statut qui leur fait bénéficier d’une constitutionnalité directe (communes et les régions)
et un second, dont la constitutionnalité est indirecte du fait de sa création par le Iégislateur.®

Cette constitution de 1996 modifie la forme de 1’Etat du Cameroun et impligue non seulement

6 6¢ Plan quinquennal (1986-1991) appelé « plan de renouveau national », message du chef de I’Etat &

I’ Assemblée nationale p. XLVII « En matiére d’éducation, (...) la poursuite de la décentralisation (...) et la mise
en place d’infrastructures spécialisées. »

" Tripartite a eu lieu du 30 octobre au 17 novembre 1991

8 L article 55 (1) de la constitution de 1996 permet au législateur de créer tout autre type de collectivité
décentralisée.



une mutation du mode d’organisation institutionnelle de la République, mais aussi de la
nouvelle gestion publique de I’Etat. Elle prend en compte 1’aménagement des rapports entre le
centre et la périphérie, I’arbitrage au plan organisationnel, les ruptures au plan managérial et
encore la responsabilisation des citoyens dans la gestion des affaires locales (Abouem a Tchoyi
& Mandou ,2021). La décentralisation met en relief un ensemble de principes a savoir la
reconnaissance des intéréts régionaux et locaux aux cotés des intéréts nationaux, le principe de
libre administration, le principe d’autonomie administrative et financiére et le principe de tutelle
de I’Etat sur les collectivités territoriales décentralisées. Elle est donc percue par le législateur
comme |’axe fondamental de promotion et de développement de la démocratie et de la bonne
gouvernance au niveau local.

La décentralisation est une modalité qui permet aux CTD de s’organiser et de se gérer
dans une certaine autonomie. Ce modele de gouvernance est le fruit d’une volonté politique.
Une telle réforme politique et institutionnelle est 1’'un des acquis majeurs de la politique de
libéralisation et de démocratisation de la vie politique engagée au Cameroun. La mise en ceuvre
de la décentralisation a connu une accélération a partir des années 2000 avec la loi d’orientation
de la décentralisation de 2004 qui traduit cette vision de I’Etat unitaire décentralisé.

Loin d’étre un contre-pouvoir face aux institutions de la République dans le but de défier
I’Etat unitaire ou les autorités administratives déconcentrées, la décentralisation est une
modalité de gouvernance de I’Etat unitaire. Dans ’esprit de la loi n° 2019/024 du 24 décembre
2019 portant code général des collectivités territoriales décentralisées (CGCTD), la
décentralisation consiste en la cession progressive par I’Etat aux collectivités territoriales
décentralisées, de compétences accompagnées de ressources humaines, techniques, matérielles
et financiéres adéquates (Ntuda Ebode, 2020, p.4). Autrement dit, I’Etat décide souverainement
de transférer certaines compétences vers d’autres entités que sont les collectivités territoriales
décentralisées. Ce transfert de compétences permet aux collectivités territoriales de promouvoir
la démocratie participative, la gouvernance et le développement au niveau local. La
décentralisation fait montre des objectifs économique, social et culturel qui prévalent
globalement.

Au plan social, la decentralisation vise a rapprocher 1’administration des administrés et a
geérer la collectivité de facon a servir les intéréts de ses membres. Pour ce faire, des solutions
opportunes en adéquation avec les besoins exprimés ou latents des populations sont faites dans

le but de résorber au mieux la critique faite au systéme déconcentré.



Au plan politique, la décentralisation a pour but la préservation de 1’unité et
I’aménagement de la diversité. De ce fait, elle se trouve a mi-chemin entre 1’état jacobin qui
tend a étouffer les particularités des régions et le fédéralisme qui présente des risques de
partition de 1’Etat voire de sécession a plus ou moins long terme.

Au plan économique, la décentralisation se veut un levier de croissance économique
locale susceptible d’améliorer les conditions de vie des populations.

A ce niveau du processus, ’armature juridique qui encadre la décentralisation au
Cameroun tient compte de tous les secteurs, dont le secteur educatif. En faisant de la
décentralisation I’axe fondamental de promotion du développement, de la démocratie et de la
bonne gouvernance au niveau local, il faut comprendre qu’elle vise des objectifs de
performance dans le territoire concerné. A cet effet, il est transféré aux collectivités locales
décentralisées les compétences en matiere économique, sociale, sanitaire, éducative, culturelle
et sportive (art 17 CGCTD). Pour atteindre 1’objectif de performance souhaité, ce transfert de
compétences s’accompagne aussi d’un transfert de ressources. Dans le domaine de 1’éducation,
la performance du systeme éducatif passe par le développement de ses ressources y compris les
ressources humaines. La gestion du personnel fait partie intégrante des compétences attribuées
aux collectivités territoriales décentralisées. D’ou I'intérét d’évaluer le degré d’implication des
collectivités territoriales décentralisées dans une perspective d’amélioration de la gestion du
personnel enseignant de I’enseignement secondaire. L’atteinte des objectifs de performance ne
passerait-elle pas par une prise en compte des réalités propre a la gestion du personnel au niveau
local et au niveau de 1’établissement scolaire. Apres un bref rappel sur 1’évolution de la
décentralisation au Cameroun, il serait donc opportun de présenter les bases normatives qui

régulent le secteur de 1’éducation au Cameroun.
1.2 Bases normatives du secteur de I’éducation au Cameroun

Le terme «bases normatives » s’entend de tous les textes et actes publics congus pour
orienter, réglementer, fixer, organiser ou réorganiser 1’activité des pouvoirs publics. Dans un
Etat de droit, la hiérarchie des normes consacre la primauté de la constitution ou loi
fondamentale sur toute autre norme juridique. Viennent ensuite les lois et/ou ordonnances qui
fixent ou déterminent I’orientation politique dans un secteur donné. Les autres normes sont
généralement des textes d’application pour la mise en ceuvre des politiques publiques.
Autrement dit, on peut dégager deux catégories de bases normatives : en amont, les lois et/ou

ordonnances qui déterminent la vision et en aval, les décrets, les arrétés, les décisions qui sont



autant de textes d’application. Aussi avons-nous choisi d’examiner la 1°® catégorie de bases
normatives a savoir les lois en tant que source d’élaboration de la politique en général et de

notre politique éducative en particulier. A cet égard, il y a lieu de retenir les lois suivantes :

- Loi constitutionnelle n°96/06 du 18 janvier 1996

- Loi n°98/004 du 14 avril 1998 d’orientation de 1’éducation

- Loi n°2004/17 du 22 juillet portant orientation de la décentralisation

- Loi n°2004/018 du 22 juillet 2004 fixant les régles applicables aux communes

- Loi n°2004/019 du 22 juillet 2004 fixant les regles applicables aux régions

- Loi n°2019/024 du 24 décembre 2019 portant code général des collectivités territoriales
décentralisées

La loi constitutionnelle du 18 janvier 1996, dans son préambule énonce les devoirs
régaliens de I’Etat en matiére d’éducation en ces termes : « L’Etat assure a 1’enfant le droit a
I’instruction. L’enseignement primaire est obligatoire. L’organisation et le controle de
’enseignement a tous les degrés sont des devoirs impérieux de I’Etat ; »

C’est dire que I’Etat s’engage a s’impliquer dans la politique sectorielle en matiére
d’éducation. Cet engagement est renouvelé¢ dans D’article 11 de la loi d’orientation de
I’éducation de 1998 qui dispose que « L’Etat assure 1’élaboration et la mise en ceuvre de la
politique de I’éducation a laquelle concourent les collectivités territoriales décentralisées, les
familles ainsi que les institutions publiques et privées. (...) »

L’Etat est I’acteur principal qui oriente la politique éducative. Il fait appel au concours
d’autres entités telles que les CTD chargées d’implémenter cette politique. L’implication des
CTD dans la mise en ceuvre de la politique de 1’éducation annongait déja les domaines de
compétences a leur transférer dans les lois de la décentralisation. A ce titre, I’Etat par le biais
de la loi n° 2004/017 portant orientation de la décentralisation transfert aux CTD des
compétences dans les matiéres nécessaires a leur développement éducatif®. Elles ont
I’opportunité de recruter et gérer librement le personnel nécessaire a I’accomplissement de leurs
missions!®. Par conséquent, la responsabilité¢ du développement du secteur de 1’éducation
incombe aux CTD (art. 5 alinéa 2 et art.17 du CGCTD). A cet effet, le législateur promulgue
deux lois qui apportent plus de précisions sur les compétences transférées en la matiere : les
lois de 2004 fixant les régles applicables aux communes et aux régions. Dans I’une ou I’autre

loi, il est transféré comme compétence en mati¢re d’éducation ; la participation a la gestion et

% Art 15 (1) de la loi n° 2004/017 d’orientation de la décentralisation
10 Art 19 (1) op.cit.



a D’administration des lycées et colleges par le biais des structures de dialogue et de
concertation.

Ces articles de portée générale en ce qui concerne 1’administration et la gestion des
institutions scolaires induisent néanmoins une implication indirecte des collectivites
territoriales décentralisées. Les modalités d’administration et de gestion des administrations
publiques renferment plusieurs aspects, entre autres I’administration et la gestion du personnel.
A ce sujet, les lois de 2004 prescrivent le recrutement et la prise en charge du personnel
d’appoint’. Fort de ce constat, la loi de 2019 portant code général des collectivités territoriales
décentralisées en son article 271(a) élargit le domaine de gestion des ressources humaines
éducatives de I’enseignement secondaire aux régions en transférant comme compétence, « Le
recrutement et la gestion du personnel enseignant et d’appoint desdits établissements ».

C’est dire que la gestion du personnel enseignant est confiée aux collectivités
territoriales décentralisées. L’application de cette loi implique d’adapter le recrutement et la
gestion du personnel enseignant aux spécificités de la région dans le but d’atteindre 1’objectif

de développement guantitatif et qualitatif du secteur de 1’éducation.

1.3 Justification de I’étude

Les acteurs publics et théoriciens ont questionné le role de 1’école et des acteurs qui la
constituent dans sa globalité. L’école, dont la mission est, « éduquer », fait face a des difficultés
en matiére de mobilisation, ou encore d’implication des ressources humaines disponibles. Dans
un tel contexte, ’agenda de 2030 pour 1’éducation, en accord avec les objectifs des objectifs de
développement durable (ODD), préconise une éducation équitable et de qualité pour tous. Il est
donc indispensable que le déploiement des enseignants se fasse dans une dynamique d’équité,
d’efficacité ou encore d’efficience. Cette dynamique, dans un souci d’équité régionale, évolue
indépendamment du territoire d’attache ou de la localisation géographique de I’individu (I1EP,
2016). La décentralisation contribuerait donc a rationaliser les ressources humaines
enseignantes sur toute I’étendue du territoire. L’utilit¢ d’approfondir la réflexion sur la
décentralisation en matiere de gestion du corps enseignant permettrait non seulement de
proposer un développement social de 1’enseignant, mais aussi un développement professionnel
atravers un plan de carriére conséquent aux priviléges qu’offre cette réforme gouvernementale.

C’est dans ce sillage que cette étude trouve toute sa pertinence, car elle nous permet dans un

11 Art 20 de la loi n° 2004/018 du 22 juillet 2004 fixant les regles applicables aux communes et Art 22 de la loi
n° 2004/019 du 22 juillet 2004 fixant les regles applicables aux régions



premier temps de questionner 1’action publique d’éducation a travers I’environnement normatif,
et deuxiéemement d’évaluer sa perception et sa réceptivité par les acteurs de la chaine éducative
et enfin d’opérer une prospection sur les opportunités qu’offre la décentralisation dans le secteur
éducatif. S’inscrivant dans le champ de la gouvernance en éducation, notre étude aura pour
intitulé Politique enseignante et performance des enseignants du secondaire en contexte de

décentralisation au Cameroun.

I1. Problématique de I’étude

Cette partie fait état des différents écrits et études scientifiques qui ont essayé de traiter le
probleme que nous cherchons a résoudre. Pour ce faire, un lien est établi entre nos variables de
recherche. Ainsi, la problématique renvoie au sens de Latouche & Beaud (1988) a un ensemble
construit autour d’une question principale, d’hypotheses de recherche et des lignes d’analyse

qui permettront de traiter le sujet choisi.

De nombreuses études ont établi le lien entre le facteur humain et la performance. En effet,
ce lien montre l'intérét grandissant a 1’égard des ressources humaines comme facteur
d’amélioration de la performance. Plus précisément, certains auteurs associent ces concepts a
celui de la décentralisation pour un recadrage politique du systéeme de gestion bien que la
problématique liée a la décentralisation de I’éducation et son effet sur la performance éducative
ne fait pas I’objet d’une abondante littérature. On retrouve a ce sujet les études de Benabou
(1995) qui présente quelques effets de la décentralisation sur les structures urbaines et le
systeme éducatif. Selon ce dernier, la décentralisation de tout bien public tend a accroitre le
degré de ségrégation socio-économique entre communes voisines méme si le bien en question
n’entre pas dans la formation du capital humain.

Par ailleurs, St Pierre & Brunet (2004) examinent a leur tour les effets de la décentralisation
dans le secteur scolaire et mettent en exergue la décentralisation des décisions entre les
différents acteurs du systéme scolaire. Ces derniers ont un impact sur la réussite scolaire des
éléves du fait de leur implication a tous les niveaux de décisions. La méme année, Mons (2004)
dans un article présente les théories de decentralisation en éducation. Certes la littérature en la
matiére est importante, mais les études portant sur I’'impact de ce mécanisme gouvernemental
sont rares. Néanmoins, quelques résultats ressortent a savoir d’une part que la décentralisation
a un impact sur I’assiduité des éléves du fait de I’implication des parents et de la communauté

et d’autre part que la décentralisation accroit la réduction de I’absentéisme des enseignants bien



que l’association claire de la décentralisation avec la performance académique reste a
démontrer.

Mons (2007a) établit une comparaison des politiques de décentralisation ; elle ressort I’idée
centrale des defenseurs de la décentralisation qui suppose que plus on rapproche le lieu de
décision de I’utilisateur final (I’éléve) dans le domaine de I’éducation, en transférant des
compétences aux autorités locales (province, Etats), plus il y a un résultat conséquent.
Neéanmoins, elle souligne les difficultés rencontrées dans la mise en ceuvre de cette nouvelle
organisation décentralisée du systeme éducatif francais. Mons (2007b) interroge les
consequences de politiques éducatives nouvelles sur la performance des éléves en prenant en
compte les variables d’efficacité et d’égalité. Elle présente a cet effet, ’inefficacité de I’école
unique traditionnelle et propose une analyse des effets de la nouvelle organisation scolaire sur
la performance des éléves. Cette analyse pourrait aussi s’étendre a la performance des
enseignants dans les établissements scolaires.

En 2009, Gosset reléve I’implication accrue des collectivités locales. L’éducation n’est plus
I’affaire de la seule école, mais il faut y intégrer la diversité des politiques éducatives dans les
territoires en examinant la complémentarité, mais aussi les risques qu’elle encoure. L’éducation
devient donc un enjeu qui prend de plus en plus appui sur un contexte local, une dynamique
spécifique, un espace géographique, social et politique. L’éducation en pleine mutation fait
désormais intervenir des acteurs nouveaux que sont les régions.

Au terme de la présentation de la problématique, il convient de présenter la formulation du

probleme de 1’étude.

I11. Formulation du probléme

Elle consiste a présenter le constat de la recherche suivi du probléme de recherche
proprement dit.

111.1 Constat

Le constat releve d’un ensemble de facteurs, de circonstances qui entourent la politique
éducative. On distingue plusieurs faits observables résultant de la politique éducative mise en

place.
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I11.1.1 Disparités éducatives dans I’espace national

Les disparités éducatives s’articulent autour des facteurs structurels et conjoncturels a
I’origine du défaut de performance des enseignants. Ces causes peuvent se fonder sur des
¢léments économiques et d’exclusion sociale comme terreau favorable a un rendement peu
performant de I’enseignant voire du développement du systéme éducatif lui-méme. Certaines
conditions d’ordre insécuritaire, peuvent étre évoquées notamment en ce qui concerne les
régions de I’extréme-nord, du nord-ouest et du sud-ouest au Cameroun*?. Cette insécurité peut
remettre en question la performance des enseignants qui ne peuvent plus mener librement et
efficacement leur activité. L’attention portée au secteur éducatif par les pouvoirs publics,
notamment dans les régions en crise a produit des résultats scolaires globalement mitiges. Selon
la Banque mondiale (2014), « les comparaisons entre régions montrent qu’en 2011 le taux
d’achevement des études dans les zones d’éducation prioritaire allait de 46 % (dans 1I’Extréme-
Nord) a 81 % (a I’Est), contre plus de 94 % dans chacune des autres régions.

Les disparités en mati¢re d’alphabétisation des adultes sont encore plus marquées, dans les
régions du septentrion (Extréme-Nord, Nord, Adamaoua) étant en dessous de la moyenne
nationale de 35 %. Dans les régions septentrionales, le pourcentage d’analphabéte est élevé :
55 % dans I’Adamaoua et 76 % a I’Extréme-Nord. Par contre, dans d’autres le pourcentage est
tres bas (10 % dans le Littoral et 13 % au Centre). Il convient d’évoquer par ailleurs les
dysfonctionnements relevés par la Banque Mondiale (2012) sur le systeme éducatif
camerounais, notamment en ce qui concerne la gestion du systéme et la gouvernance®®. Ces
dysfonctionnements dont sont victimes les enseignants du secondaire conduit a la baisse de
performance de ces derniers.

En outre, les insuffisances portent également sur la structure d’offre actuelle en termes
d’infrastructures éducatives et de personnels enseignants et de formateurs qui n’arrivent pas
encore a satisfaire la demande d’éducation, aux vues des normes et standards internationaux...
En effet, les disparités entre les zones urbaines et/ou rurales, ou entre régions sont manifestes.
Celles-ci interpellent les autorités publiques a une mise en place d’une politique de réduction
systématique de ces disparités qui doit étre définie et appliquée telle que constatée dans le

document de Stratégie nationale pour le développement.

2 Dans la région de I’Extréme-nord le Cameroun entame depuis 2014 la lutte contre Boko Haram et dans les
régions du Nord-Ouest et du Sud-Ouest du Cameroun, la crise anglophone commence en 2016. Les exactions
faites dans ces régions du pays ont déstabilisé le systéme éducatif camerounais du fait des enlévements et attaques
orchestrés sur les éléves et enseignants dans les établissements scolaires.
13 www.banquemondiale.org
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111.1.2 Insuffisances relatives a la qualité du service dans le systeme éducatif camerounais

L’action publique éducative visant la performance de 1’enseignant est perceptible a travers
la régulation et I’ensemble d’insuffisances observées. Afin de pallier I’insuffisance des
enseignants dans certaines disciplines, le Document de stratégie du secteur de 1’éducation et la
formation (DSSEF)! initie la possibilit¢ d’une pluridisciplinarité des enseignants. Cette
polyvalence des enseignants est mise en application par les autorités en charge de 1’éducation
ala méme période. A cet effet, il est prescrit aux services déconcentrés du MINESEC, dans une
lettre circulaire'® que « L’exploitation de la polyvalence des enseignants (...) a la lumiére du

tableau affinitaire joint a la présente circulaire ».

Cette démarche compromet la qualité de 1’enseignement du fait qu’un éducateur peut se
voir affecter dans un établissement pour dispenser une discipline pour laquelle il n’a pas subi
de formation initiale'®. Tentant de résorber cette défaillance, certains établissements scolaires
ont opté pour le recrutement de personnel enseignant vacataire bien qu’il ne bénéficie d’aucune
formation en pédagogie. Le caractére non statutaire du recrutement et de la prise en charge du
personnel vacataire le rend aléatoire. A cet effet, pour des raisons d’ordre personnel et
économique, l’enseignant vacataire se retrouve dans I’obligation d’accepter méme les
conditions d’emploi les plus minimes ou dérisoires. Cette solution temporaire, parfois définitive
dite d’urgence, essaie de résorber tant bien que mal le déficit en personnel enseignant dans les
disciplines dépourvues d’enseignants ou en manque d’enseignants dans les établissements
publics de I’enseignement secondaire.

Une autre réserve porte sur la répartition des personnels enseignants par région. Une
synthese de cette répartition est présentée dans le tableau suivant, a partir des données contenues
dans I’annuaire statistique du MINESEC de 2019 (effectifs des enseignants et nombre
d’établissements, p. 314) ; et des statistiques des résultats aux examens gérés par 1’Office du

Baccalauréat du Cameroun (session 2019/2020).

14 De plus, le gouvernement opte vers une polyvalence des enseignants du secondaire du fait non seulement du
déploiement des établissements de petites tailles dans les zones rurales, mais aussi de I’indispensable résorption
du gap en personnel enseignant d’autre part.
15 Lettre circulaire n° 19113/MINESEC/CAB du 24 juin 2013 dont I’objet porte sur la polyvalence des enseignants
16 Ep effet d’aprés le tableau des affinités des disciplines, un professeur de frangais peut aussi enseigner 1’ Education
civique et morale, I’histoire comme autre exemple, un enseignant de langues et culture nationales a comme
discipline affinitaire : I’anglais, 1’allemand, le frangais, I’espagnol sous prétexte qu’ils sont tous issus de filiéres
littéraires
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Tableau 1

Cartographie des enseignants, des établissements scolaires publics et taux de réussite aux

examens officiels par région (2022)

Régions Effectifs des Effectifs des Nombre Pourcentage de
fonctionnaires | vacataires du | d’établissements réussite aux
(ESG public scolaires publics | examens officiels
ENSTP) (ESG/ ENSTP) (2019)

Adamaoua 2900 87 116 58,69
Centre 14 079 583 492 63,60
Est 3152 193 159 52,94
Extréme nord 5036 950 343 4572
Littoral 7 036 363 197 63,94
Nord 3673 268 177 48,90
Nord-ouest 7 035 14 403 66,29
Ouest 5497 1657 355 59,60
Sud 3287 206 191 59,74
Sud-ouest 5021 02 256 52,05
Total 56 716 4323 2689 51,72

Cette synthese présente de maniére globale 1’offre d’éducation dans 1’enseignement
secondaire ainsi que le taux de réussite par région aux examens officiels. Il en ressort que la
fourniture en personnel est plus accentuée dans la région du centre que dans les autres
régions.La région de 1’Adamaoua par exemple, moins fournie en enseignants, a a son actif le
moins d’établissements scolaires. La région du centre, quant a elle a a son actif, le quart de
I’effectif total des enseignants fonctionnaires. La région de 1’ouest par contre regorge de plus
d’enseignants vacataires soit le tiers de I’effectif total bien qu’ayant pourtant un effectif assez
important d’enseignants. Elle est suivie de prés par la région de I’extréme nord avec 950
enseignants vacataires.

Ces inégalités observées dans 1’allocation des ressources ont des répercussions sur la
performance des éleves aux examens officiels. Les résultats aux examens officiels pour le
compte de I’année académique 2020-2021 etaient de 43,64% avec un effectif de 349 077
inscrits, pour 342 431 admis. Par contre, en 2019, les résultats aux examens officiels étaient de
51,72% avec un effectif de 378 415 inscrits pour 193 378 admis (OBC, 2019 ; 2020). Il ressort
que les régions les plus favorisees et fournies en enseignants a la base sont aussi celles qui ont

eu un meilleur rendement en termes de réussite scolaire.
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Aussi, ce déséquilibre incite le gouvernement a permettre la polyvalence des enseignants®’
d’une part et I’emploi des enseignants vacataires d’autre part, pour pallier 1’insuffisance
d’enseignants au secondaire. Cet appui tient compte de la demande d’éducation et des besoins
de D’établissement. Toutefois, la gestion du personnel vacataire rend difficile 1’activité
d’enseignement, car ces derniers subsistent au travers des disponibilités financiéres de
1’établissement et particulierement de 1’association des parents d’éléves et enseignants (APEE)
qui ne dispose pas dans toutes les régions des moyens suffisants pour leur prise en charge.

Par ailleurs, s’agissant du déploiement des ressources humaines enseignantes, le (DSSEF
,2013, p.38) met en évidence la problématique de la gestion administrative qui repose sur la
répartition des enseignants dans les établissements scolaires. Ainsi, on constate que les
établissements scolaires en zone urbaine sont favorisés au détriment des établissements

scolaires de la zone rurale. Ces disparités s’observent également d’une région a I’autre.

111.1.3 Disparités dans la gestion des enseignants vacataires

La présence des enseignants vacataires découle de la volonté de résorber certaines
insuffisances du systéeme éducatif concernant la gestion rationnelle des enseignants.
Effectivement, certains établissements scolaires optent pour le recrutement des enseignants
vacataires, bien qu’ils ne soient pas formés. Cependant pour des raisons sociales et éducatives
les établissements scolaires emploient ce personnel a toutes fins utiles. La gestion des
enseignants vacataires est fonction de 1’établissement dans lequel ils se trouvent. A cet effet,
I’appréciation de la qualité de la gestion est a géométrie variable. De méme, sous la pression
sociale, I’enseignant vacataire se retrouve dans 1’obligation d’accepter toutes sortes de pécules
lui permettant de vivre au quotidien. Cette situation parfois instable rend le travail difficile pour
ce personnel qui n’entrevoit pas d’autres issues salvatrices dans I’'immédiat ; ce qui entraine
leur résignation.

En somme, les insuffisances relevées ont des répercussions sur la qualité du service éducatif
et la performance de ’enseignant. A ce niveau il est possible d’analyser la qualité du systéme
a travers les moyens mis en ceuvre dans les établissements concernant 1’enseignement. Si les
politiques sont ¢laborées dans ce sillage, en prenant en compte les modes d’organisation et
d’utilisation des moyens disponibles, il faut toutefois souligner les limites dans la mesure ou

certains établissements ne disposant que de moyens modestes comparativement a d’autres qui

17 Lettre circulaire n° 19113/MINESEC/CAB du 24 juin 2013 dont I’objet porte sur la polyvalence des enseignants
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arrivent a disposer de meilleurs moyens et par conséquent, obtiennent de meilleurs résultats.
Deés lors, les ressources qu’utilisent les établissements pour fonctionner peuvent ainsi avoir un

impact sur la qualité des enseignements et de 1’éducation.

I11. 2 Probleme de I’étude

Il importe de préciser que présenter le probleme de recherche revient essentiellement a
répondre a la question de « Pourquoi avons-nous besoin de réaliser cette recherche et de
connaitre les résultats qu’elle propose ? » (Chevalier, 1993, p 53). A ce sujet, il ressort de
I’analyse précédente que le systeéme éducatif camerounais tel que présenté a des difficultés, en
ce qui concerne le management des ressources humaines enseignantes. A ce titre, le probléme
que nous cherchons a résoudre est celui du dysfonctionnement dans la gestion des ressources

humaines enseignantes dans I’enseignement secondaire public au Cameroun.

IVV. Formulation des objectifs de recherche

On distinguera un objectif principal et quatre objectifs spécifiques de recherche dans

cette étude.
i.Objectif principal :

Il sera question d’expliquer comment 1’implication des CTD dans 1’¢laboration de la

politique enseignante améliore la performance des enseignants.
ii. Obijectifs spécifiques

Il sera question dans le cadre de ce travail de :

comprendre comment 1’action publique d’éducation en contexte de décentralisation

favorise la construction de la performance des enseignants ;

- expliquer comment I’implication des CTD a la gestion prévisionnelle améliore la
performance des enseignants ;

- expliquer comment I’implication des CTD a la gestion de carriere des enseignants
contribue a accroitre la performance des enseignants ;

- expliquer comment la gestion des enseignants vacataires par les CTD ameliore la

performance des enseignants.
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V. Formulation des questions de recherche

Elles s’articulent autour d’une question principale de la recherche (a) et des questions

spécifiques (b).
i. Question principale

A la lumiére des réflexions précédentes, la recherche devrait nous permettre d’apporter
un éclairage sur une question sans doute d’actualité & savoir : quelles contributions des CTD a
I’élaboration de la politique enseignante améliorent la performance des enseignants ?
Autrement dit la contribution des CTD dans 1’élaboration et/ou la mise en ceuvre de la politique

enseignante améliore-t-elle la performance des enseignants ?

ii. Questions spécifiques
La question principale de notre travail de recherche s’organise autour de quatre

questions secondaires :

- Paction publique d’éducation en contexte de décentralisation favorise-t-elle la
construction de la performance des enseignants ?

- la construction d’une GPEC par les CTD améliore-t-elle la performance des
enseignants ?

- la participation des CTD a la gestion de carriére contribue-t-elle a la croissance de la
performance des enseignants ?

- la participation des CTD a la gestion des enseignants vacataires contribue-t-elle a

I’amélioration de la performance des enseignants ?

VI. Enonciation des hypothéses de recherche

Le corps des hypotheses constitue le fil conducteur de la recherche. Généralement
définies comme les réponses provisoires aux questions posées ci-dessus, les
hypothéses fournissent les critéres de sélection des données pertinentes dans la recherche.
Ayant vocation a étre confirmée ou infirmée a la fin des travaux, la formulation des
hypothéses est incontournable. Quatre hypotheses vont meubler notre étude, dont une principale

et quatre spécifiques.
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i. Hypothese principale

L’hypothése est une proposition de réponse présumée a une question qui oriente la
recherche. Autrement dit, c’est une proposition ou un ensemble de propositions qui constitue le
point de départ de la démonstration. Une hypothese est donc une réponse provisoire, anticipée,

une présomption qui demande a étre vérifiee.

Dans le cadre de notre sujet de recherche, nous avons émis I’hypothése générale suivante :
la contribution des CTD a I’¢laboration de la politique enseignante améliore la performance des

enseignants. Cette hypotheése principale s’articule autour d’hypothéses spécifiques ci-dessous.
ii. Hypotheses spécifiques
De I’hypothese principale, s’articulent quatre sous hypothéses :

- P’action publique d’éducation en contexte de décentralisation favorise la construction de
la performance des enseignants;

- la construction d’une GPEC par les CTD améliore la performance des enseignants;

- la participation des CTD a la gestion de carriere contribue a la croissance de la
performance des enseignants;

- la participation des CTD a la gestion des enseignants vacataires contribue a

I’amélioration de la performance des enseignants;
VII. Définition des concepts de référence de I’étude

Les concepts a définir sont les suivants : décentralisation, politique enseignante et

performance

i. Décentralisation

Elle est présentée selon le lexique de la science politique, comme un processus par lequel
’Etat confie des compétences et des moyens d’action publique a des collectivités locales
jouissant d’une légitimité démocratique (Nay, 2011). La décentralisation vise a délocaliser les
responsabilités, a transférer le pouvoir de décision des individus. Ces individus se trouvent dans
un lieu ou a un niveau donné par rapport aux instances éducatives, vers ceux qui operent a un
autre niveau. Le lieu de pouvoir s’exprime en fonction de la localisation du poste ou de 1’organe
de gouvernement. La décentralisation de I’éducation désigne « tout transfert de pouvoir d’une

autorité d’un échelon hiérarchiquement supérieur a une autorité d’un échelon hiérarchiquement
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inférieur » (Kuete, 2014). La décentralisation rapproche donc le processus de décision des
citoyens aprés une définition précise des objectifs des circonscriptions administratives. Elle
favorise 1’émergence d’une démocratie de proximité dont le but est d’atteindre le meilleur
compromis entre adéquation locale et cohérence globale... (Retour, 2011).

Dans le cadre de notre étude, nous aborderons la décentralisation au sens de I’article 5
du code général des collectivités territoriales décentralisées : la décentralisation consiste en un
transfert par 1’Etat aux collectivités territoriales, de compétences particuliéres et de moyens
appropriés. C’est dire que la décentralisation consiste donc en la cession par I’Etat aux
collectivités territoriales décentralisées de compétences non exclusives accompagnées de
ressources humaines, techniques, matérielles et financiéres adéquates. Toutefois, la
décentralisation encore en cours au Cameroun, notre étude nous amene a avoir une vision

prospective de la politique enseignante dans un tel contexte.

Ii. Politique enseignante

Elle renvoie a I’ensemble des principes et politiques gouvernementales mis en ceuvre
dans le secteur éducatif. On peut citer a cet effet, les lois et directives qui gouvernent le systéme
éducatif a tous les niveaux. La politique enseignante est en adéquation et en cohérence avec la
politiqgue nationale orientée autour des paramétres suivants selon I’OCDE (2005): le
recrutement, la formation initiale, le déploiement, la structure de carriere, les conditions
d’emploi et de travail, la rémunération, les normes d’exercice de la profession, la redevabilité
des enseignants et enfin la gouvernance scolaire. Dans le cadre de notre étude, nous nous
sommes appesantis sur le déploiement, la carriere et parcours professionnel. Ces variables ne
sauraient étre prises en compte sans une étude en amont sur I’action publique et la gestion

prévisionnelle.

iii. Performance

Etymologiquement, performance vient de 1’ancien francais parformer qui signifiait «
accomplir, exécuter » au Xllle siécle (Issor, 2017). Au sens strict du terme, une performance
est un résultat chiffré dans une perspective de classement. Elle est définie comme un constat
officiel enregistrant un résultat accompli a un instant T, toujours en référence a un contexte, a
un objectif et un résultat attendu, et ce, quel que soit le domaine (Notat, 2007). En gestion des
ressources humaines par contre, la performance est entendue comme une performance mettant

I’accent, a la fois sur I’attention apportée aux ressources humaines au sein d’une entreprise
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(Arcand, Arcand, Bayad & Fabi, 2004) et a la fois sur les dimensions humaines de
I’organisation et leurs qualités (Donnadieu, 1999).

La performance des enseignants est étudiée depuis environ trois décennies en sciences
de I’éducation, elle est définie soit comme 1’enseignant leader par Gendron (2008). La mesure
de la performance de I’enseignant peut s’évaluer a travers les attentes de ’enseignant qui
déteignent sur la réussite des éleves ou des étudiants, mais aussi sur leurs comportements et

attitudes au travail.

VIII. Théorie centrale de I’étude : la théorie des parties prenantes

Nous avons donné comme base théorique a notre étude, la théorie des parties prenantes.
Faisant partie intégrante des théories de la gouvernance, elle est mobilisée pour évaluer
I’influence des relations entre les acteurs d’une organisation en proie a un systeme de
gouvernance. Elle a pour objectif d’¢largir la représentation du rdle et des responsabilités des
principaux acteurs. Le concept de partie prenante tel que défini par Stanford Research institute
(1963), désigne les groupes indispensables a la survie de I’entreprise. Dans cette logique, Caroll
& Buchholtz (2000) définissent la PP comme étant un individu ou un groupe d’individus qui
peut affecté ou étre affecté par la réalisation des objectifs organisationnels. De cette vision, et
dans le secteur de I’éducation, feront partie des parties prenantes, I’APEE, le conseil
d’établissement, ’Etat, les fournisseurs, et les collectivités locales. Une partie prenante se
définira donc au regard des intéréts convergents qui divergeraient de part et d’autre. Ce rapport
de « proximité —distance » face aux intéréts des uns et des autres constitue I’essence méme de
cette théorie. In fine, cette théorie met en avant la nature des relations et les jeux d’intéréts entre

les acteurs intervenant dans un méme systéme pour plus de performance.
IX. Approche méthodologique

Notre étude est une recherche scientifique. Comme telle, elle nécessite une orientation
méthodologique précise. Notre choix s’est porté sur une recherche mixte qui met en avant deux
grandes orientations méthodologiques : 1’une qualitative et I’autre quantitative. La premicre
tente d’apporter une lumiére a des domaines exploratoires, alors que la seconde est le plus
souvent utilisée dans les études causalistes. Les méthodes de recherche mixte font partie des
types de recherche dans laquelle on combine des aspects des méthodes qualitatives et
quantitatives. A cet effet, 1’exploitation des données qualitatives et quantitatives nous a permis

d’éprouver notre étude pour avoir des résultats probants. Pour ce faire, des outils de collecte de
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données ont été utilisés a savoir le guide d’entretien, le focus group et le questionnaire pour

nous permettre de valider ou d’infirmer nos hypothéses de recherche.
X. Pertinence et délimitation de la recherche

Evoquer I’importance que revét ce travail de recherche nécessite également de voir jusqu’ou

s’étend véritablement notre objet d’étude.
X.1 Pertinence de la recherche

La pertinence de cette étude réside dans son intérét envisagé sur trois plans : théorique et
scientifique, managérial, et socioculturel.

Sur le plan théorique et scientifique, notre recherche s’inscrit dans la méme logique que
celles d’autres chercheurs dans le domaine du management. Il pourrait non seulement servir de
référence aux travaux portant sur les pratiques de gestion des ressources humaines, mais aussi
aux travaux relatifs a 1’évaluation de la performance en milieu scolaire. De plus, cette recherche
apporte une certaine contribution empirique relative a [’analyse de I’impact de la
décentralisation sur le systéme éducatif dans un sens large.

Sur le plan managérial, cette recherche fait I’objet d’analyse des pratiques de gestion des
ressources humaines. Ces pratiques peuvent affecter la performance scolaire tant au niveau de
la qualité des résultats scolaires qu’au niveau de la performance des enseignants. Cette étude
met en relief une illustration de la gestion stratégique du personnel enseignant dans un systéme
décentralisé. Elle apportera aux managers du secteur de I’éducation une meilleure visibilité et
lisibilité quant au choix stratégique approprié dans un contexte déterminé favorable a I’atteinte
des objectifs d’éducation.

Sur le plan socioculturel, la pratique de la justice et de I’équité se veut incontournable
en matiére de décentralisation. En effet, cette étude tend a apporter des pistes de solutions pour
réduire d’une part, les inégalités dans le milieu de travail et éventuellement les disparités
sociales et professionnelles observées sur la base de 1’expérience professionnelle vécue et
percue tout au long de la carriere. D’autre part, il s’agirait de voir dans quelle mesure revoir a
la baisse les inégalités de performance scolaire observées dans les différentes régions du

Cameroun compte tenu des caractéristiques propres a chaque région.

X.2 Délimitation de la recherche

La délimitation de notre recherche peut se justifier sur plusieurs points :
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Notre étude s’est limitée a la zone francophone compte tenu de 1’héritage historique et
de la différence linguistique dans la zone anglophone. En effet, ces divergences sont traduites
par les disparités quant au sous-systéme éducatif et au statut particulier régissant les regles liées
a la décentralisation.

Deuxiemement, 1’accent mis sur la zone francophone, nous nous sommes appesantis
sur quatre principales régions :la région du centre qui renferme la capitale politique et qui abrite
les institutions ; le sud qui s’apparente a la région du centre du fait qu’il constitue selon la
répartition géostratégique, le « grand sud » ; la région de I’ouest qui nous a permis d’avoir une
vue d’ensemble de tout le grand ouest et enfin la région de 1I’Adamaoua qui nous a permis
d’avoir une vision panoramique du septentrion.

La troisieme limite de 1’étude porte sur le choix de la collectivité territoriale
décentralisée. Notre choix est porté sur la région au détriment de la commune. En effet, le code
général des collectivités territoriales décentralisées permet aux communes d’apporter un appui
a la gestion et a ’administration des lycées et colléges publics. La région quant a elle participe
a la gestion des lycées et colléges et au recrutement du personnel dans ces établissements.
Tenant compte de ces parameétres, le choix est porté sur la région comme collectivité territoriale
décentralisée a étudier.

La quatrieme limite est temporelle. La présente étude a duré 60 mois répartis comme
suit : 12 mois consacré aux seminaires doctoraux, 24 mois de lecture pour approfondir et cadrer
la recherche ; 12 mois consacrés aux enquétes et analyse des données et 12 mois pour finaliser

I’étude.

XI. Architecture de la thése

Pour répondre a la question de la recherche susmentionnée, nous avons organisé notre
recherche en deux parties :
La premicére partie est consacrée a 1’état de 1I’art qui comprend trois chapitres distincts :
» le premier chapitre est un état des lieux de la gestion des enseignants. Cet exposé
diachronique nous permet de voir I’évolution de cette gestion dans le monde et au
Cameroun en particulier ;
> le second chapitre présente les concepts clés indispensables a la compréhension de 1’étude ;
» letroisieme chapitre est consacré a la pertinence du lien théorique établi entre notre variable
indépendante et notre variable dépendante a travers une revue critique de la litterature et
un exposé des théories qui ont guidé notre étude.

La deuxieme partie de notre travail a été aussi réparti en trois chapitres :
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>

>

>

le quatrieme chapitre présente le cadre d’étude de la recherche et la méthodologie de

recherche utilisée.

le cinquiéme chapitre s’attéle a présenter les principaux résultats obtenus a travers une
analyse descriptive des données quantitatives et qualitatives.

le sixiéme chapitre porte sur la présentation de 1’analyse confirmatoire des résultats, la

discussion des resultats et les recommandations suivies d’un projet d’ingénierie

éducative relatif a ’objet de notre étude.
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Cette partie représente le socle théorique de notre étude. A ce titre, elle comprend trois (3)

chapitres répartis comme suit :
Le premier chapitre est un état des lieux de la gestion des enseignants du secondaire. A

cet effet, et comparativement a d’autres systémes éducatifs, il est retracé 1’évolution de cette

gestion au Cameroun.

Le second chapitre présente et oriente les bases conceptuelles de 1’étude.

Le troisieme chapitre repose sur la pertinence du lien théorique établi entre la politique
enseignante et la performance a travers une revue critique de la littérature et les théories qui

fondent 1’existence d’un tel lien.
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CHAPITRE I :
ETAT DES LIEUX DE LA POLITIQUE ENSEIGNANTE
DANS L’ENSEIGNEMENT SECONDAIRE

L’état des lieux consiste a faire la description d’une situation présente. Dans le cadre de
cette étude, il est nécessaire de dresser un état des lieux antérieur pour mieux comprendre la
situation qui prévaut actuellement. Présenter 1’évolution de la politique enseignante revient a
appréhender les multiples visages que la politique managériale peut prendre dans un systéme.
En s’intéressant donc a la politique de gestion du personnel, on constate que celle-ci apparait
comme un ensemble multiforme de techniques managériales qui se sont adaptées avec

’évolution de la forme de I’Etat!®

. En effet, I’Etat est une forme politique institutionnalisée,
caractérisée par une dynamique permanente d’évolution résultant de 1’action des forces de
changements (Keudjeu de Keudjeu, 2013). Il s’adapte a 1I’évolution de la société qui s’est forgée
autour de lui, lorsque ce n’est pas lui qui la fait évoluer pour ses besoins. Un Etat peut donc
utiliser trois modeéles de gestion : la gestion centralisée, la gestion déconcentrée et la gestion
décentralisée. L’état de lieux en question présente donc un dépassement des formes
traditionnelles de gestion de la main-d’ceuvre enseignante en appelant a de profondes mutations
qui sont diversement consenties (Régis, 2005) par les autorités engagées dans le processus de
décentralisation. La présentation de cet état des lieux consistera donc a décliner 1’évolution du

ministere en charge de I’éducation, les modeles de systeme de gestion des enseignants avant

d’envisager les différents modes d’organisation de 1’Etat.

1.1 Evolution du ministére chargé de ’Enseignement secondaire au Cameroun (1957-
2022)
Ce systéme met en exergue la concentration administrative des pouvoirs. Seul 1’organe

situé au sommet de la hiérarchie administrative, en 1’occurrence, le chef de I’exécutif et les

18 | a Loi Constitution n° 96/06 du 18 janvier 1996, consacre la forme décentralisée de I’Etat du Cameroun. Le
Cameroun observait bien avant cela une politique de décentralisation a travers la présence de Communes urbaines,
Communes Rurales, Communautés Urbaines, etc. celle-ci possédaient une certaine autonomie par rapport a I’Etat
central et ses démembrements, moindre que celle actuellement accordée aux Collectivités territoriales
décentralisées du Titre X de la Constitution, mais qui leur permettaient de s’administrer librement par des
dirigeants élus pour la plupart. Sur la question, lire Owona J. (2011). La décentralisation camerounaise.
Harmattan ; Lire également Guimdo Dongmo, B.-R. (1998). Les bases constitutionnelles de la décentralisation au
Cameroun (Contribution a I’étude de 1’émergence d’un droit constitutionnel des collectivités territoriales
décentralisées). Revue générale de droit, 29 (1), 79-100. https://doi.org/10.7202/1035696ar.
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ministres, dispose du pouvoir de décision'®. Les échelons hiérarchiques inférieurs ou
subordonnés sont réduits au rdle de courroie de transmission et/ou d’agent d’exécution des
décisions prises.

Au Cameroun, la concentration des pouvoirs évolue en méme temps que la désignation
du ministére chargé de I’Education. Quelle que soit sa dénomination, 1’éducation a toujours été
au centre des préoccupations et les enseignants aussi. Né sous I’appellation commune de
ministére de 1’Education nationale, sous Vincent Ahanda®, le ministére était polyvalent par sa
maitrise des questions éducatives a tous les niveaux du systeme. Y étaient inclus,
I’enseignement maternel et primaire, I’enseignement secondaire et 1’enseignement supérieur
sans oublier la formation professionnelle et la culture.

Avec la venue d’Ahmadou Ahidjo comme Premier ministre, ce département ministériel
subira sa premiére mutation : le gouvernement du 20 février 1958 mettra en place un Vice-
Premier Ministre chargé de I’Education nationale. Ce poste sera confié & Michel Njiné qui avait
la charge de couvrir les mémes compétences que dans 1’organisation précédente. Plus tard, il
lui est adjoint un Secrétaire d’Etat & 1’éducation populaire, conduit par Siméon Songue dans le
Gouvernement du 18 juin 1959. Cette appellation change encore et devient le ministére de
I’Education nationale, jeunesse et sports pour une durée d’un an de 1960-1961.

Avec le Gouvernement du 20 octobre 1961 qui annongait la construction de la Fédération,
le Président de la République féderale du Cameroun décida de revenir sur I’appellation premiére
du poste. Il devient donc le ministére de I’Education nationale, a la téte duquel se trouvait
William Aurélien Etéki Mboumoua. Pour I’accompagner dans ses fonctions, il est nommé en
lieu et place du secrétaire & I’éducation populaire, un Secrétaire d’Etat a 1’enseignement en la
personne de Ndep Orok Effiom Willie?. 1l avait ainsi la responsabilité de 1’éducation du niveau
du systeme.

En 1967, la réforme sur 1’éducation voit le jour. Elle vise pour I’essentiel a doter le
Cameroun d’enseignants nationaux bien formés?’. La recherche d’une meilleure forme
d’organisation aboutira a sa transformation en ministére de ’Education nationale, Jeunesse et
Culture, dirigé par la méme personnalité dans le Gouvernement du 16 ao(t 1968 en la personne

de William Aurélien Etéki Mboumoua. Dans I’accomplissement de sa tache, il était assisté d’un

19 Schéma de la concentration pergu par Napoléon Bonaparte dans le systéme de I’an V111 : une fois saisis des
questions concretes, les échelons inférieurs soumettent les dossiers au ministre qui prend la décision qui s’ impose
et ces derniers exécutent les ordres ministériels www.universalis.fr consulté le 22 janvier 2022
20 Décret du 16 mai 1957
21 Remaniement du 13 janvier 1962
22 ywww.memoiredecole.com consulté le 05 janvier 2022
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Secrétaire d’Etat a I’enseignement, poste créé le 20 septembre 1969. Il avait la possibilité de
manager le personnel intervenant dans la chaine éducative par le biais de textes généraux ou
spéciaux concernant tous les enseignants ou certains maillons de la chaine éducative.

Le 12 juin 1970, ce département portait désormais I’appellation de ministére de
’Education, de la Culture et de la Formation professionnelle. Au bout de deux années sous cette
dénomination, on revint a 1’orthodoxie en le nommant a nouveau simplement ministére de
1’Education nationale. Ce retour en arriére fut effectué lors de la formation du Gouvernement
du 03 juillet 1972, dont la direction revenait a Zaché Mongo Soo. Il était assisté d’un vice-
ministre de 1’éducation nationale dans le tout premier Gouvernement du Premier ministre Paul
Biya datant du 30 juin 1975. De 1977 a 1980, une réforme éducative, la « Nouvelle éthique »
d’Adamou Ndam Njoya est initiée. Cette réforme débouche sur la mise en application d’un train
de mesures telles que la mise en valeur des manuels scolaires congus par des auteurs
camerounais et véhiculant la culture camerounaise et la définition du statut de 1’enseignant
(www.osidimbea-edu.cm) qui place 1’enseignant au cceur des préoccupations éducatives.

Mais le 24 aoit 1985, on allait revenir au secrétaire d’Etat a 1’éducation nationale.
L’année suivante, c’est-a-dire précisément le 21 novembre 1986, naquit le ministére de
I’Enseignement supérieur, de 1’ Informatique et de la Recherche scientifique. Cette nouveauté
amenait une organisation différente dans la définition des compétences du ministere de
I’Education nationale. Il venait de lui étre retiré la connaissance des questions liées a
I’enseignement supérieur et & la recherche scientifique. A cet effet, il ne lui restait qu’a son actif
le personnel de I’éducation de base (primaire et maternelle) et celui de 1’éducation secondaire
(général, technique et professionnel). Plus d’attention est donc accordée au corps enseignant
avec le décret n° 2000/359 du 05 décembre 2000 portant statut particulier des fonctionnaires du
corps de I’éducation nationale qui encadre la profession enseignante au Cameroun.

Le 24 ao(t 2002, les domaines de la formation professionnelle et technique devaient
également lui étre amputés au profit de la création du ministere de 1I’Enseignement technique et
de la Formation professionnelle sous le ministre Louis Bapes Bapes.

Le processus de spécialisation venait de prendre de 1’ancrage. L’éducation nationale ne
correspondait plus au cahier de charge du ministére qui pourtant arborait tout ce nom. Le coup
de grace viendra avec la formation du gouvernement du 08 décembre 2004 piloté par le Premier
ministre Ephraim Inoni. Dans I’organisation de son équipe, celui-ci opta pour 1’éclatement du
ministére de 1’Education nationale, du moins ce qu’il en restait en deux ministéres. D’un coté

se trouvait le ministére de I’Education de base avec Haman Adama comme ministre ; de ’autre
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coté prenait corps le ministere des Enseignements secondaires, a la téte duquel fut nommé Louis
Bapes Bapes, chargé de I’enseignement secondaire général et technique. Cette scission fut
conservée dans tous les gouvernements qui suivirent, en continuant a mettre son personnel au
centre de ses priorités.

Néanmoins, toute politique éducative guidée par le ministére chargé de 1’éducation
s’appuie sur deux mod¢les de systéme de gestion des enseignants qu’il faut mettre en exergue :
le systtme de gestion axé sur la carriére de I’enseignant et celui axé sur sa position

professionnelle.

1.2. Systemes de gestion des enseignants : deux modeles aux objectifs differents

Pour mener a bien notre recherche, il convient de distinguer les modéles de systéme de
gestion des enseignants tel que le prévoit I’OCDE. On en distingue deux : le systéme axé sur la
carriére ou le statut et le systeme axé sur la position professionnelle ou la performance (OCDE,
2005).

- Au sein des systemes axés sur la carriére, les enseignants sont généralement recrutés comme
fonctionnaire au début de leur carriére suite a un examen national d’entrée dans la fonction
publique. Ce statut garantit a ces derniers une certaine sécurité de I’emploi a vie. L’évolution
verticale ou horizontale de la carriére est régie par le statut particulier des enseignants dans la
fonction publique. Ainsi I’affectation ou encore la promotion professionnelle est fonction des
modalités de gestion inscrites dans ce statut. Bien que I’acces a la profession enseignante soit
tres limité en milieu de carriere, la progression salariale, qui tient compte de la performance
globale et non de la performance individuelle a un poste donné, est assez conséquente. Ce
systeme est adopté par de nombreux pays tels la France, la Corée du Sud, le Japon ou encore
I’Espagne.
- Quant aux systémes axés sur la position professionnelle, 1’entrée dans la profession est
fonction de I’adéquation de son profil de compétences et de son expérience avec les besoins
specifiques de recrutement. Ici, I’accés a la fonction publique est possible tout au long de la
carriere de 1’individu. Par conséquent, une plus grande mobilité entre la fonction enseignante
et d’autres professions du secteur privé ou public s’offrent a lui. Dans un tel systeme, la
rémunération est plus élevée a 1I’entrée bien que la progression salariale soit plus lente. De plus
cette progression salariale, est liée au poste, car croit en fonction de 1’évolution de I’individu a
des postes de responsabilités. De nombreux pays ont adopté ce systeme a savoir le Canada, les
Etats-Unis, la Norvége, le Royaume-Uni, la Suéde et la Suisse.
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Au regard de ces systémes de gestion aux finalités divergentes, le Cameroun se situe
dans un systeme axé sur la carriére en instituant des normes juridiques qui décrivent avec
minutie la profession enseignante. Il faut relever que bon nombre de pays ayant une politique

de gestion centralisée ou non fondent leurs particularités a partir de ces systemes sus-cités.

1.3. La centralisation du systeme éducatif

La centralisation est un systéme d’administration qui repose sur I’attribution des pouvoirs
de décisions a des autorités soumises, médiatement ou immédiatement, au pouvoir hiérarchique

du gouvernement (Guillien & Vincent, 1995).
1.3.1. Une politique enseignante centralisée

La centralisation du systéme éducatif peut s’observer sur toutes les dimensions de la
politique enseignante telles que le recrutement, la carriére, la rémunération, etc. Concernant par
exemple le systéme de recrutement, 1’autorité responsable du recrutement des enseignants est
de la responsabilité d une autorité centrale ou régionale comme c’est le cas dans la communauté
flamande ou la priorité du recrutement est donnée aux enseignants ayant la plus grande séniorité
ou a ceux qui disposent d’un statut de titulaire. Dans les pays ou I’enseignant a un statut de
fonctionnaire, les conditions de recrutement sont définies par le statut général de la fonction
publique ou le statut spécifique a la profession enseignante. L’enseignant contractuel par contre
est régi par la 1égislation générale de I’emploi tel le Code du travail. Au Cameroun, il est utilisé
le Code du travail pour fixer les conditions d’emploi des enseignants contractuels tandis que
dans d’autres pays comme 1’Angleterre, ces conditions d’emploi sont fixées par une autorité
indépendante (OCDE, 2005).

Concernant 1’évolution dans la carriere, les modalités sont prescrites par le pouvoir
central. Ce grand chef d’orchestre gere les ressources humaines de maniére concentrée. Aucune
décision n’est prise par un autre acteur de la chaine éducative quel que soit I’objet. C’est ainsi
qu’au Cameroun, en 1978, I’ancien Président de la République, Ahmadou Ahidjo dans une
lettre circulaire manifestait son mécontentement en ce qui concerne les procédures d’affectation
des fonctionnaires. A cet effet, constatant la trop grande mobilité des fonctionnaires sans réels
justificatifs qui ont des conséquences tant psychologique, sociale qu’économique, il recadre les

principes et modalités d’affectation des fonctionnaires afin que toute affectation n’obéisse qu’a
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I’intérét du service.?2 C’est la preuve que la gestion de la mobilité de tout agent de I’Etat ou
toute autre décision était du ressort de I’autorité centrale.
Ce mode de gestion n’implique pas les autres acteurs du systéme. La prise de décision reste

fortement centralisée ; d’ou les implications qui en découlent.

1.3.2. Les limites de la centralisation

Le systeme de gestion centralisé a montré ses limites autant dans les pays du nord que dans
les pays du sud. Les limites constatées de la gestion centralisée de la politique enseignante sont :

1.3.2.1. Un manque de vision stratégique

Le manque de vision stratégique traduit une centralisation des taches administratives au
niveau central au détriment de la faible implication des acteurs de la chaine éducative. La
premiere conséquence de la centralisation de la gestion est que le pilotage du systéme n’est pas
basé sur des données réelles du terrain. Les données approximatives qui ne reflétent pas la
réalité sont mises a la disposition du pouvoir central ; cette situation explique parfois certaines
dérives telles que I’inadaptation des besoins particuliers des établissements pour ne citer que ce
cas. De plus, ce manque de vision stratégique est di au manque de fiabilité du systéeme
d’information. L’absence de dispositif performant d’information et la lenteur de la circulation
de I’information du niveau central vers les périphéries et vice versa contribue au ralentissement
du systeme tout entier ; ce qui complique toute action de planification et empéche toutes

anticipations sur les questions éducatives.

1.3.2.2. Une gestion administrative des ressources trés peu efficace, inéquitable et
inefficiente

Les systemes éducatifs qui pratiquent la centralisation administrative sont trés souvent
confrontés a une pénurie chronique d’enseignants, de fournitures scolaires et de moyens
financiers. Cette gestion est trés peu efficace, et généralement, elle ne repose sur aucun principe
ni critere d’équité. Lorsque le systéme tend a se centraliser, le recrutement d’enseignants en
milieu rural devient problématique. En Inde comme partout ailleurs les enseignants sont plus
concentrés dans les grandes villes et ceux des zones rurales n’ont qu’un réve, rejoindre la grande

ville. Et méme lorsque ce dernier est recruté en zone rurale il n’y réside pas et préfére rester en

23 Circulaire N° 09/CAB/DU 02 MAI 1978
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ville ce qui pose le probléme d’équité dans 1°allocation des ressources (Muralidharan, 2016) et

traduit un manque de cohérence dans 1’allocation des ressources.

1.3.2.3. Une gestion pédagogique centralisée

La centralisation pédagogique se matérialise par le manque de formation du personnel
enseignant. En effet le suivi par les structures de supervision pédagogiques est faible. Les
auxiliaires d‘enseignement ne bénéficient d’aucun suivi ni de la part des structures
d’encadrement ni de la part des établissements scolaires. Ce manque de suivi de la part des
¢établissements scolaires se justifie par le fait qu’ils n’ont pas assez d’autonomie pour le faire.
Ce qui décourage tout esprit d’initiative de la part des acteurs de I’éducation. Dés lors, on a
constaté au Québec avant 1960 que le pouvoir centralisateur qu’exergait le Ministére de
I’Education sur les plans pédagogique, financier et administratif, a provoqué des poches de
résistance parmi les acteurs de I’éducation. Ces derniers ont incité plus tard le gouvernement a
favoriser le partage de pouvoir entre le ministére, les commissions scolaires et les

établissements scolaires avec la réforme de 1960. Ainsi, pour Trottier (2000) :

Il ne faudrait pas penser que cette prise de contréle du systeme par le Ministére
de I’Education s’est effectuée sans que les agents périphériques réagissent.
L’émergence d’une autorité centrale forte a favorisé la prolifération de multiples
associations de défense d’intéréts des parents, des enseignants, d’administrateurs
locaux et de commissaires. [...] Le rééquilibrage actuel des pouvoirs s’inscrit dans un
mouvement de résistance, sinon de contestation, des pouvoirs que le ministere s’est

donnés & la faveur de la réeforme des années 1960 (cité dans Levasseur, 2006, p.19).

Au Cameroun par exemple, le systéme de gestion concentré ne posait aucun regard sur le
personnel vacataire. En effet, la gestion concentrée est ici envisagée seulement au niveau des
établissements scolaires qui ont a leur charge le recrutement et la gestion de ces derniers. La
concentration de la gestion des enseignants vacataires au niveau des établissements scolaires
peut présager I’absence d’intervention du pouvoir central concernant leurs modalités de gestion.
Ce systéme est peu viable aujourd’hui au vu des multiples interventions administratives qui

prévalent.
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Face aux moyens limités des Etats pour répondre aux problémes spécifiques des
établissements scolaires, plusieurs partenaires se sont engagés pour améliorer les systemes
éducatifs. Toutefois, I’intervention de ces différents acteurs se fait sans véritable coordination.
Ce manque de coordination entraine une dispersion des efforts et un gaspillage des ressources.
11 faut relever qu’auparavant les attributions et responsabilités des acteurs du systeme éducatif
n’étaient pas clairement définies dans un systéme centralisé ce qui engendrait des conflits de
compétence. Pour y remédier, plusieurs Etats mettent en place un systéme de déconcentration
qui s’attele a préciser les responsabilités et compétences de chaque acteur de la chaine

éducative.

1.4. La gestion déconcentrée du systeme éducatif

La déconcentration est une technique d’organisation administrative qui consiste a
déplacer vers la base, le contréle et la mise en ceuvre de I’action des pouvoirs publics. A cet
effet, elle est : «un systeme de gestion dans lequel, le pouvoir de décision est exercé par des
agents et organismes locaux, résidants sur place, mais soumis a I’autorité centrale » (Temkeng,
2010, p.209). C’est dire que dans le cadre de la déconcentration, les agents restent soumis a
I’autorité centrale. Dans ce cas, I’administration centrale incombe a des agents qu’il nomme,
un domaine de compétences spécifique lui permettant un pouvoir discrétionnaire sur les
administrés. C’est dans cette logique que 'UNESCO (2007, p.3) définit la déconcentration en
ces termes : « Déconcentration is the process through which the central Ministry of Education
establishes field units, staffing them with its own officers. »

La déconcentration implique donc une délégation des pouvoirs de ’autorité centrale
vers les services déconcentrés de I’Etat. Le pouvoir de décision est davantage donné aux agents
du pouvoir central répartis sur le territoire. Elle met en relief plusieurs acteurs qui interviennent

dans un systeme déconcentré.

1.4.1. Les acteurs impliqués dans la gestion déconcentrée du personnel enseignant

Plusieurs acteurs sont impliqués dans un systéeme déconcentré. Nous avons d’un coté le
chef de I’Etat, le Premier ministre et le ministére chargé de I’Education qui orientent chacun la
politique globale et sectorielle du gouvernement d’une part et les services déconcentrés chargés

d’implémenter cette politique, d’autre part.
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1.4.1.1. Le réle d’arbitre centrale de la politique managériale par le chef de I’Etat

L’organisation administrative camerounaise place a la téte de 1 architecture
institutionnelle le Président de la République®* qui est I’arbitre du fonctionnement régulier des
pouvoirs publics?®. C’est & lui que le constituant a confié la charge de définir la politique de la
nation d’aprés les termes de ’article 5 alinéa 2 (b)?°. Par conséquent, il détermine la politique
éducative de 1’Etat, du moins sur les points essentiels en laissant le soin au Gouvernement de
lui donner forme concréte. Cette compétence permet qu’il définisse la politique de gestion du
personnel enseignant en déterminant les grands axes de leurs managements. C’est par exemple
sous son impulsion que la France a pu répondre aux interrogations du debut des années 80
portant sur la qualité des « produits », les actions d’éducation et de formation que mettaient en
place les pouvoirs publics (Laderriere, 2006). Ce fut une entreprise généralisée a I’ensemble

des pays industrialisés ainsi que ceux en voie de développement.

Cette implication du chef de I’Etat dans la politique éducative a permis d’assister a une
veéritable « révolution culturelle ». Elle consistait a définitivement relier 1’obtention des résultats
aux objectifs préalablement fixés et a la combinaison des moyens mis en ceuvre pour les
atteindre. La redéfinition du cadre d’évaluation de la mise en ceuvre de la politique éducative a
permis de faire un grand bond dans ce sens. On est donc passé sous 1I’impulsion de la vision
présidentielle d’une gestion de moyen a une gestion axée sur les résultats qui fait désormais
partie des politiques productivistes que I’on peut observer dans divers pays en maticre

d’éducation (Létourneau, 2012).

Par ailleurs, la Constitution a travers son article 8 accorde deux attributions importantes
au président de la République lui permettant d’influencer significativement la gestion du
personnel enseignant. Dans un premier temps, cet article dit de lui qu’« Il crée et organise les
services publics de 1’Etat »?’. Suivant ce chef de compétence, c’est au Président qu’il revient de
créer les postes éducatifs et administratifs dans lesquels seront déployés les enseignants. Cette
disposition permet d’abord de reconnaitre les établissements scolaires publics et les
administrations qui gravitent autour comme étant des services publics de I’Etat ; ensuite de

comprendre que leur création, leur aménagement et la détermination des régles de leur

24 Article 5 al. 1 de la Constitution en vigueur : « Le Président de la République est le Chef de I’Etat ».
%5 Article 5 al. 2(d) de la Constitution camerounaise.
% « 11 (le Président de la République) définit la politique de la nation ».
27 Article 8 al. 9 de la Constitution camerounaise.
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fonctionnement relévent de la compétence de ce dernier. C’est en vertu de cette habilitation
constitutionnelle qu’on peut prendre les décrets y afférents et exiger leur stricte application par

qui de droit.

De plus, il lui est également reconnu la faculté de nommer aux emplois civils?, ce qui
induit naturellement la faculté de déployer discrétionnairement le personnel éducatif. Ces
attributs portent cette autorité au centre de la gouvernance des ressources humaines dans le
milicu éducatif. C’est a ce niveau que se congoit la politique d’administration du personnel qui
renvoie généralement a une conception bureaucratique et juridique de la main-d’ceuvre
(Pigeyre, 2006). De fagon précise, I’administration du personnel consiste a superviser, conduire
et controler la gestion administrative du personnel (Igalens, 2002) au niveau du centre, et cette

habilitation a été réservée au chef de I’Etat avec 1’aide du Gouvernement qui I’assiste.

En sus, le chef de 1’Etat a également la possibilité de fixer les montants et les modalités
de paiement des primes allouées aux personnels du corps de 1’Education nationale?®. Ce qui lui
permet d’intervenir a tous les niveaux de la carriére de ces derniers. Par lui prend racine, se
développe, s’implémente, se réajuste et se solidifie la politique managériale de I’Etat dans le
cadre de la gestion du personnel enseignant. Mais, il serait erroné de croire qu’il réalise seul

toutes ces taches. D’autres autorités a I’instar du Premier ministre peuvent intervenir.

1.4.1.2. Le réle de coordination générale du Premier ministre

Dans les systemes administratifs publics contemporains, les ressources humaines
constituent un objet de contrdle a part entiére (Naro, 2002). Leur administration reléve de la
compétence principale des autorités situées au centre de 1’édifice administratif, parmi lesquelles
le Premier ministre, chef du gouvernement dont il dirige 1’action en vertu de ’article 12 alinéa 1
de la Constitution camerounaise. L’implication de ce dernier dans la gestion du personnel
enseignant est tentaculaire et touche un nombre considérable de domaines qu’il serait fastidieux

d’énumérer exhaustivement dans cette partie qui n’est qu’une présentation sommaire®.

28 |bid., Article 8 al. 10 : « Il nomme aux emplois civils et militaires de I’Etat ».
29 Décret n° 2002/040 du 4 Février 2002 fixant les montants et les modalités de paiement des primes allouées aux
personnels du corps de 1’Education nationale.
30 Pour un apercu détaillé des compétences du Premier ministre et des autres membres du Gouvernement, bien
vouloir consulter la source suivante : Etalla Fohogang R. D. (2017), Le Gouvernement dans la Constitution
camerounaise. [Mémoire, Université de Yaoundé Il — Soa].
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Les premiceres attributions qui sont convoquées sont celles qu’il exerce par délégation
du président de la République. Dans ce registre, le chef du Gouvernement peut bénéficier d’une
délégation volontaire et discrétionnaire de compétences (article 10 alinéa2) ou d’une
délégation expresse de compeétences (article 10 alinéa 3) si le Président est temporairement
empéché. De ce fait, il peut lui étre délégué I’exercice des compétences reconnues au président
de la République supra. Il les exercera alors dans les limites temporelles tout en respectant le
domaine circonscrit par I’acte de délégation. Cela lui permet d’impacter d’une certaine fagon
sur la carriere des enseignants camerounais au niveau du secondaire.

Ensuite, ce méme texte constitutionnel le charge d’exécuter les lois®! ; a ce titre, il exerce
le pouvoir réglementaire et peut prendre les actes utiles (décrets, arrétés, etc.) qui vont dans le
sens de gérer le personnel educatif. Dans cette posture, il rend concrétes les lois votées par le
Parlement et qui concernent 1’éducation. En sus de ces fonctions, il dispose également de la
faculté de nommer aux emplois civils (article 12 al. 3) ; bien évidemment sous réserve des
prérogatives reconnues au Président de la République dans ces domaines. Cela est complété par
la fonction de direction de « tous les services administratifs nécessaires a I’accomplissement de
sa mission »*. Ainsi, il assure un contrdle sur I’ensemble des données et activités sociales de
1’Etat portant entre autres sur le recrutement, la formation, lacommunication, et la rémunération
(Naro, 2002). 11 s’agit de ce que la doctrine nomme le contréle de gestion sociale. Pour Martory
(1990), ce contrdle est une des composantes et une des extensions du contrdle de gestion. C’est
un systeme d’aide au pilotage social de 1’organisation ayant pour objectif de contribuer a la
gestion des ressources humaines dans leurs performances et leurs codts.

D’un autre coté, il est pergu comme un processus par lequel les managers s’assurent que
les ressources sont obtenues et utilisées avec efficacité et efficience dans 1’accomplissement
des buts organisationnels (Anthony, 1965).

Le chef du Gouvernement tient donc un rdle de choix, qui le situe au centre de ’activité
managériale de I’Etat. Ce que démontre d’ailleurs le décret portant organisation de ses Services.
Dans ce texte, on peut constater que la Haute Autorité de la Fonction publique reléve de son

administration centrale®, c’est le centre nerveux de la gestion de ’ensemble du personnel

3L Art. 12 al. 2 de la Constitution camerounaise.
%2 |bid., Art. 12 al. 4.
33 Article 1% al. 2 du Décret n® 92/088 du 4 mai 1992 portant organisation des Services du Premier ministre. Selon
I’article 8 al. 1 : « Placé sous I’autorité d’un Chef de Service, éventuellement assisté d’un Adjoint, le Service des
Ressources Humaines est chargé :
- de la confection et de la tenue du fichier des personnels de 1’Etat, et des Organismes publics et para-publics ;
- du suivi de la gestion de ces personnels ».
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fonctionnaire de 1’Etat parmi lequel figure le personnel enseignant. A ce titre, le Premier
ministre peut prendre des actes individuels sous forme de décret ou d’arrété lorsque le besoin
se pose. Ces textes serviront selon les cas a 1’intégration ou a la révocation des fonctionnaires
de la catégorie « A» de la Fonction publique®*. Sont concernés par cette disposition, les
mouvements des personnels au sein des institutions éducatives, et leur sortie du corps des
enseignants, qui sont deux moments forts : I’ascension et 1’exclusion.

De ses compétences, reléve également la planification de la main-d’ceuvre. Elle consiste
en un ensemble d’activités ayant pour objectif d’évaluer la demande et I’offre de travail (Alia
Conseil, 2013). Un role qui est loin d’étre contradictoire (Gérin-Lajoie, 2002) avec les
attributions d’autres autorités intervenant a différents niveaux dans le processus, mais plutot
complémentaire. La complémentarité provient du fait que le chef du Gouvernement se limite a
la premiere étape consistant, a exiger du ministre concerné 1I’examen des divers facteurs qui
influencent 1’offre de main-d’ceuvre sur le marché et I’évaluation des besoins en personnel de
I’organisation a court, moyen et long terme. Ainsi, il lui sera possible de coordonner les efforts
pour disposer des ressources compétentes au bon endroit et au moment opportun, le tout afin
d’atteindre les objectifs organisationnels (Alia Conseil, 2013) qui sont fixés dans la politique
éducative nationale.

Il prend par exemple dans ce cadre des actes de nomination des fonctionnaires. C’est le
cas de I’instruction qu’il porte a diverses autorités afin de préeciser les criteres de nomination
des fonctionnaires des corps de 1’éducation nationale a des postes de responsabilité. A travers
ce texte, I’attention du ministre de I’Education nationale a été attirée sur la nécessité d’assurer
une plus large diffusion des instructions primo ministérielles auxquels doivent se conformer
tous les responsables interpelés. Par la suite, il se réserve le droit d’intervenir le cas échéant par
I’intermédiaire de son Secrétaire général en cas de difficulté au niveau de I’application des

mesures demandées par la prise de directives complémentaires®.

L’alinéa 2 du méme article précise que cet organisme comprend les deux bureaux suivants : le Bureau du Fichier
des Personnels de 1’Etat et le Bureau du Fichier des autres Personnels.
34 Article 2 al. 2 du Décret n° 92/089 du 04 mai 1992 Portant attributions du Premier ministre.
% Instruction n° 007/CAB/PM du septembre relative aux criteres de nomination des fonctionnaires des corps de
I’éducation nationale a des postes de responsabilité.
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1.4.1.3. Le réle principal du ministére chargé de I’Education

Ce ministere et ’autorité qui en a la responsabilité se positionnent comme les pivots
centraux de toute la machine dédiée aux questions liées au recrutement, a I’intégration, au
déploiement et a la fin de carriére des personnels fonctionnaires de I’éducation nationale.

En matiére de gestion du personnel enseignant, le MINESEC adopte deux postures. La
premiére lui permet d’élaborer et mettre en ceuvre la politique nationale portant sur la gestion
du personnel, et la seconde, fait de lui le coordonnateur et le superviseur central des
administrations déconcentrées.

Concernant la premiere de ses fonctions, celle de 1’élaboration de la politique nationale
de gestion du personnel, le ministre tient cette compétence du Décret n° 2011/408 du 09
décembre 2011 portant organisation du Gouvernement®®. Aux termes de I’article 8 alinéa 17 de
ce texte :

Le ministre des Enseignements secondaires est responsable de 1’élaboration et de la
mise en ceuvre de la politique du Gouvernement en matiére d’enseignement
secondaire et d’enseignement normal. A ce titre, il est chargé : de I’organisation et
du fonctionnement de I’enseignement secondaire général et technique; de
I’organisation et du fonctionnement de 1’enseignement normal; [...], de
I’élaboration et du suivi de la mise en ceuvre de la carte scolaire de ce niveau
d’enseignement ; de 1’¢laboration, de I’analyse et de la tenue des statistiques de ce
niveau d’enseignement ; du suivi et du controle de la gestion administrative et
pédagogique des structures d’enseignement public et privé pour ce niveau
d’enseignement ; [...], de la gestion et de la formation continue des personnels
enseignants de ce niveau d’enseignement sous réserve des attributions dévolues aux
autres Départements ministeériels.

Aussi, les décrets organisant son département ministériel disposent que : « Le ministre

des Enseignements secondaires est chargé de I’élaboration, de la mise en ceuvre et de

% 11 faut noter que ce décret a été modifié le 02 mars 2018. Mais lesdites modifications ne portent en aucune
maniére sur ce ministére. Cf. Décret n° 2018/190 du 02 mars 2018 modifiant et complétant certaines dispositions
du décret n° 2011/408 du 09 décembre 2011 portant organisation du Gouvernement.
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1’évaluation de la politique du Gouvernement en matiere d’enseignement secondaire général et
technique et d’enseignement normal »*’. En plus, il assure : «la gestion et de la formation
continue des personnels enseignants de ce niveau d’enseignement sous réserve des attributions
dévolues aux autres Départements ministériels »8,

Ces articles présentent 1’intégralité des compétences du ministre en matiére de politique
enseignante. Il participe grandement aux étapes du processus de dotation du personnel dans les
trois phases qui le constituent. Ainsi, la procédure voudrait qu’il participe a leur recrutement, a
leur sélection et enfin a leur ’embauche (Alia Conseil, 2013). En raison de cela, il doit dresser
a la demande du Premier ministre ou de sa propre initiative les statistiques du personnel déja
embauché, celui en activités, celui en fin de carriére. Surtout, il doit établir un tableau
prévisionnel des effectifs qui pourra étre sollicité afin d’effectuer les remplacements
numérigques ou de pourvoir aux nouveaux postes créés.

Sa tache consiste donc a prévoir les besoins en matiere de main-d’ceuvre en déterminant
comment se fera 1’opérationnalisation des objectifs stratégiques. Dans ce cadre, son travail
revient a identifier clairement le type de compétences et les ressources nécessaires, a déterminer
le moment le plus approprié¢ pour I’embauche de personnel afin de mettre en ceuvre les actions
qui permettront d’atteindre la situation optimale de leur employabilité¢ comme de leur rentabilité
tout en respectant 1’échéancier établi (Alia Conseil, 2013)%,

En plus de cela, le ministre joue un autre r6le important, celui d’arbitre supérieur qui le
fait intervenir en cas de probléme (Livian, 2002). Tel était le cas de la Décision du MINESEC
portant création d’une commission d’affectation et de mutation des personnels dans les
délégations provinciales du MINESEC afin d’assainir ce secteur qui souffrait de nombreux
problémes auxquels il souhaitait mettre un terme*°.

Charge de la coordination et la supervision des administrations déconcentrees, le

ministre veille a ce que les chefs d’administrations déconcentrées remplissent effectivement et

37 Article 1°" al. 2 du Décret n° 2005/139 du 25 avril 2005 portant organisation du Ministére des Enseignements
secondaires.
38 1bid.
3 D’aprés la fiche dressée par le cabinet conseil en management : la tche qui lui revient nécessite de répondre
aux questions suivantes afin de facilitera la détermination des besoins :
- Quelles fonctions devrons-nous combler ?
- Comment les fonctions actuelles évolueront-elles ?
- Quels types de compétences nous faudra-t-il ?
- De combien de personnes aurons-nous besoin pour effectuer le travail ?
- A quel moment et pour combien de temps ?
- Au sein de Deffectif actuel, y a-t-il des employés qui peuvent réaliser le travail ?
- Avec du perfectionnement, y a-t-il des employés qui pourraient réaliser le travail ?
40 Cf. Annexe
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efficacement les directives formulées a leur encontre. C’est dans ce cadre que le ministre édicta
la Lettre circulaire n° 39/06/LC/MINESEC/SG du 20 septembre 2006 portant sur la gestion
déconcentrée des personnels. Dans ladite circulaire, il est précisé les modalités d’application
des articles 99 et 103 du decret 2005/139 du 25 avril 2005 portant organisation du MINESEC ;
ce qui confére aux délégués provinciaux et aux delégués départementaux, la préparation des
actes administratifs relatifs a I’affectation, la mutation des personnels des structures relevant de
leurs ressorts de compétences, ainsi que leur évaluation d’une part, et d’autre part, la gestion
pédagogique, administrative et financiere de ces mémes personnels. Le ministre détermine
clairement les responsabilités qui incombent individuellement & chacune des autorités
interpelées®.

Aussi, doit-il assurer I’harmonisation et 1’adéquation des actions posées par ceux-Ci sur
I’ensemble du territoire national afin d’éliminer ou de réduire les disparités des différentes
régions. Ces actions doivent s’accorder a la politique nationale. Il doit également veiller a ce
que des dysfonctionnements ou des écarts ne s’incrustent pas dans la gestion du personnel. Au
renfort de cet argument, on peut invoquer la circulaire n° 13/A/119/MINEDUC/SG/CE2 dans
laquelle il tient les propos suivants :

Mon attention a été attirée sur le grand nombre de personnels des Services extérieurs
du ministére de 1’Education nationale qui envahit tous les jours les Services centraux
pour se faire noter en régularisation des années de service antérieures. Il s’agit 1a d’une
anomalie & laquelle il convient de mettre rapidement fin ».%?

Au regard de ce qui précéde, on ne peut que convenir de ce que le réle de management
central est partagé entre les trois autorités que sont le chef de I’Etat, le chef du Gouvernement
et le ministre chargé des Enseignements secondaires. Tout de méme, il ne faut pas négliger le

role des autres acteurs chargés de consolider I’implémentation de la politique enseignante.

1.4.2. La déconcentration de la politique enseignante

S’il parait indéniable que pour I’efficacité de leurs politiques, toutes les organisations
doivent avoir une stratégie de développement humain et social en harmonie avec leur stratégie

économique (Peretti, 2013), il apparait encore plus important d’avoir les bonnes personnes pour

41 Lettre circulaire n° 39/06/LC/MINESEC/SG du 20 septembre 2006.
42 Circulaire n° 13/A/119/MINEDUC/SG/CE2 portant notation du personnel relevant du Ministére de 1’ Education
nationale
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implémenter cette stratégie. La seule présence d’autorités centrales ne saurait suffire a rendre
opérationnelle la stratégie camerounaise de gestion du personnel enseignant. Doivent y prendre
part, d’autres acteurs pouvant simplifier la mise en application des grandes lignes arrétées par
I’autorité centrale. Il faut donc une évolution permanente des modes de gestion du travail, qui
s’adapte en fonction des époques et des contextes (Pigeyre, 2006).

Cette adaptation, le Cameroun I’a connue dés le début de son existence a travers la mise
en place de nombreuses administrations déconcentrées couvrant 1’ensemble du territoire.
L’objectif était d’établir une administration de proximité, qui puisse rapprocher les citoyens des
centres de décisions. Selon Chapus (2002), on parle de déconcentration administrative
lorsqu’« au sein d’une méme institution, le pouvoir de décision détenu par les autorités les plus
¢élevées est transféré a des autorités moins ¢levées dans la hiérarchie interne de I’institution ».

La déconcentration est donc une technique administrative de gestion qui n’est rien
d’autre que le transfert, le redéploiement ou la redistribution du pouvoir de décision au profit
d’autorités ou d’agents de I’Etat nommés par le pouvoir central en vue de 1’amoindrissement
de la concentration originelle du sommet du pouvoir de décision (Tama, 2013). Cette technique
d’administration fait intervenir un certain nombre d’acteurs de proximité dans la gestion du
personnel en poursuivant des finalités déterminées.

A travers la prise en compte de la déconcentration dans la gestion du personnel, on
constate que la maniére de travailler n’est plus la méme (Pigeyre, 2006). Il y a spécialisation de
la gestion des ressources humaines qui devient plus « technique », et tend a élargir son champ
d’action et donc a impliquer, de prés ou de loin, différents acteurs (Pigeyre, 2006) aux niveaux
les plus bas de I’architecture administrative. On quitte de ce fait d’un mode généralisé de gestion
de la ressource enseignante suivant un idéal unitaire pompeusement soutenu par le discours
« officiel » (Régis, 2005) a une mode plus accessible, plus en adéquation avec la conjoncture
territoriale.

En effet, le Cameroun a décidé trés tot de faire intervenir les autorités déconcentrées a
sa politique de gestion du personnel. Ladite intervention s’observe a deux niveaux dont 1’un
englobe les administrations déconcentrées et 1’autre les chefs d’établissement dans lesquels
exercent ces personnels.

Plusieurs acteurs de la chaine educative participent de prés ou de loin a la gestion du
systéeme éducatif dans son ensemble et celle des enseignants en particulier. C’est ainsi que les

services déconcentrés du MINESEC encadrent cette gestion autant pour le personnel enseignant
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relevant du corps de 1’éducation nationale que pour les auxiliaires d’enseignement que 1’on

retrouve dans les établissements scolaires.

1.4.2.1. De la participation active des services déconcentrés de I’Etat a la gestion de

proximité du personnel enseignant

Parler des autorités administratives déconcentrées dans le cadre du présent travail, c’est
faire référence non seulement aux autorités de placées a la téte des circonscriptions
administratives du pays, tout comme a celles nommées dans les services déconcentrés du
ministére de 1I’Enseignement secondaire.

Au terme de I’article 1" alinéa 1 du décret portant organisation administrative de I’Etat,
« Le territoire de la République du Cameroun est organisé en circonscriptions administratives ».
Ces circonscriptions sont de trois ordres, au-dessus se trouvent les régions, suivies des
départements et au bas de ’échelle sont logés les arrondissements®®. L’article 3 alinéa 1°" du
méme texte poursuit en précisent que « La région est placée sous I’autorité d’un Gouverneur,
le département sous ’autorité d’un Préfet et I’arrondissement sous 1’autorité d’un Sous-préfet ».
Ces autorités sont reconnues comme étant les chefs de leurs différentes circonscriptions
administratives®*. En sus, le gouverneur et le préfet sont dans la région et le département,
respectivement, représentants du président de la République, du gouvernement et de chacun des
ministres, tandis que le sous-préfet est dans 1’arrondissement, le représentant du gouvernement
et de chacun des ministres*,

Les trois autorités interviennent differemment dans la politique de gestion du personnel
enseignant. De ce qui ressort a la lecture du décret 2008/377 du 12 novembre 2008, le
gouverneur assure, sous 1’autorité des ministres compétents — le MINESEC étant celui qui
nous intéresse — «la supervision générale, la coordination et le contrdle de I’activité des
services déconcentrés de I’Etat dans la région... » (art. 5). Par la suite, il est chargé de la gestion
des fonctionnaires et agents de I’Etat en poste dans les services déconcentrés de I’Etat dans la
région (art. 6). Les deux dispositions supra conférent a ce dernier un rdle notable dans la gestion

des personnels affectés dans son territoire de commandement, méme s’ils relévent du ministére

4 Article 1% al. 1 et du Décret n° 2008/376 du 12 novembre 2008 portant organisation administrative de la
République du Cameroun.
4 Cf. article 2 al. 1 du Décret n° 2008/377 du 12 novembre 2008 fixant les attributions des chefs de circonscriptions
administratives et portant organisation et fonctionnement de leurs services.
4 |bid., article 3 al. 1 et 2.
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des enseignements secondaires. Par ailleurs, le texte lui donne compétence de prendre les actes

de gestion suivants :

octroi des congés annuels, de maternité et de paternité au personnel des services
déconcentrés de 1’état dans la région ; octroi des autorisations et permissions d’absence
aux personnels desdits services dans les limites et selon les modalités prescrites par les
textes particuliers ; affectation dans 1’intérét du service, d’un département a un autre
ou d’un service a un autre, du personnel non titulaire de poste de responsabilité ;

constatation des absences irréguliéres du personnel desdits services. “°.

Et I’alinéa 2 de poursuivre qu’il «dispose par ailleurs des pouvoirs disciplinaires
étendus sur I’ensemble des personnels en poste dans les services déconcentrés de 1’Etat dans la
région ». A chacun de leur palier, le Préfet et le Sous-préfet exercent des compétences similaires
qui s’ajustent en fonction de 1’autorité qui leur est reconnue.

En paralléle a cette administration territoriale, il existe une administration qui est une
simple déconcentration du ministére chargé des enseignements secondaires. Comme services
déconcentrés, ce ministere comprend les Délégations régionales des Enseignements
secondaires et a un échelon plus bas, les Délégations départementales des Enseignements
secondaires*’. Les premiers sont chargés « de la préparation des actes relatifs a ’affectation et
a la mutation des personnels de la Région, ainsi qu’a leur évaluation » (art. 101 alinéa 1) ; quant
aux seconds, ils participent a «la gestion pédagogique, administrative et financiére des
personnels de 1’Enseignement secondaire général, technique, professionnel et normal du
Département » (art. 114 alinéa 1). Dans le cadre de notre recherche, ont été prises en compte
uniquement celles des attributions en rapport direct avec la gestion du personnel enseignant.

Ainsi, la mise en cohérence de toutes les dispositions susévoquees permet de saisir
pleinement le role de ces administrations déconcentrées. C’est a leur niveau que se déroule la
planification des ressources humaines, ce qui représente une fonction complexe en raison de la

nature de leurs activités (Alia Conseil, 2013). Leur implication sonne comme un argument

4 Article 7 alinéa 1.
47V, art. 100 du Décret n° 2005/139 du 25 avril 2005 portant organisation du Ministére des Enseignements
secondaires.
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classique et cohérent contre la centralisation de 1’administration connue pour sa lourdeur, son
inefficacité, et son manque de transparence, etc. (Traoré, 1996). Aussi, ces administrations
déconcentrées disposent-elles d’une meilleure connaissance du terrain et des effectifs qui y sont
déployés, en comparaison a I’apergu que peuvent en avoir les services centraux. C’est d’ailleurs
ce que rappelle le MINESEC dans une de ses lettres circulaires. En effet, le texte de cette

circulaire ministérielle indique que

« Les Services centraux connaissent moins bien le personnel intéressé (des services
déconcentrés) que ses chefs hiérarchiques directs. Il appartient désormais a ceux-ci de
noter et de maniére obligatoire tous leurs collaborateurs (décret n° 74-138 du 18
Février 1974) méme si c’est en régularisation. Il leur suffit, pour les notes en

régularisation de se référer aux notes antérieures des intéressés, s’ils ne se sont pas

encore fait une opinion d’eux pendant I’espace de temps qu’ils les ont connus »*,

Ils peuvent donc mieux prendre les décisions s’imposant a la situation du personnel, que
ce soit pour leur affectation, leur notation, leur déploiement, leurs sanctions ou encore les
récompenses qui peuvent étre réservées a ceux qui se démarquent positivement.

On note également que ces administrations déconcentrées sont mieux placées que les
autres pour faire le reporting interne. Par cette expression, il s’agit pour elles de rendre compte
a la hiérarchie (au ministre ou du supérieur hiérarchique direct) des données sociales, des
actions et résultats concernant les salariés dans les différents centres de responsabilité (Naro,
2002). Afin de mener a bien cette mission, les autorités concernées doivent remonter
I’information depuis les diverses directions des ressources humaines déconcentrées au niveau
des établissements ou des départements, vers la grande direction qui se trouve au niveau du
ministere. Cela permet d’apporter au décideur final une multiplicité de points de vue, partant

du fait que chague acteur qui intervient a son propre intérét (Livian, 2002).

48 Circulaire n° 13/A/119/MINEDUC/SG/CE2 portant notation du personnel relevant du Ministére de 1’Education
nationale
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» La participation directe des établissements scolaires a la gestion de proximité du

personnel enseignant

Les établissements scolaires, services déconcentrés de 1’Etat, participent directement a
la gestion des enseignants. Cependant ils ont a leur actif non seulement les enseignants relevant
du corps de ’Education nationale et, mais aussi les enseignants vacataires.

S’agissant des enseignants relevant du corps de 1’Education nationale, on observe tout
de méme que le Cameroun a connu une certaine évolution dans son systéme de management
des ressources humaines dans le secteur public. Déja en faisant intervenir les chefs
d’établissements scolaires dans le processus, il effectuait une mutation considérable quant aux
acteurs intervenant dans la chaine de gestion. Cette derniere ne se limite plus aux autorités
administratives centrales, son extension dépasse le champ des administrations déconcentrées
pour atteindre les structures finales ou sont utilisés a terme les enseignants quand ils ne sont pas
nommeés dans les administrations. Il apparait donc évident que le réle de la direction est
fondamental, puisque c’est a ce niveau qu’on doit parvenir a mobiliser le personnel enseignant
non seulement autour de la performance des éléves de I’école au moyen de diverses stratégies
(Létourneau, 2012), mais également en assurant une mobilisation cohérente et productive.

En outre, les chefs d’établissement font partie des acteurs a intervention confuse. Dans
certains systemes, ils sont dotés d’un pouvoir de décision leur permettant de formaliser des
stratégies, en raison soit de leur position hiérarchique, soit de leur rapport avec les autorités de
tutelle (Livian, 2002). D’autres systémes font d’eux des acteurs qui conseillent ou exécutent,
mais ne participent pas directement au processus de décision, et sont cependant chargés de la
mise en ceuvre de ces décisions prises en haut lieu (Livian, 2002). Pour son cas, le Cameroun a
opté pour une fusion des deux postures des directeurs d’établissements publics, a certains ils
agissent directement sur le personnel a leur charge au moyen de décisions concrétes, tandis qu’a
d’autres moments ils se contentent de fournir les éléments nécessaires a la prise de décision et
par la suite d’appliquer la décision arrétée.

Ainsi, ils regoivent les directives provenant des autorités déconcentrées ou des autorités
centrales, qui orientent leurs actions d’une certaine maniére. Comme cas d’espece, on cite la
Circulaire n° 19113/MINESEC/CAB du 24 juin 2013 adressée aux délégués régionaux,
départementaux et aux chefs d’Etablissements publics donnant instruction sur la polyvalence
des enseignants. Ce texte du ministre venait fixer les modalités d’utilisation des enseignants du
secondaire en prenant en compte leur polyvalence, leur faculté a pouvoir dispenser plus d’une

matiére a la fois, cela afin de combler un déficit et une mauvaise capitalisation de la ressource.
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Les ¢éléments mobilisés amenent & comprendre que le Cameroun s’est engagé dans 1’optique
d’intégrer les chefs d’établissements parmi les personnels a vocation gestionnaire ou
d’encadrement (Laderricre, 2006) du personnel, et cela avait une visée louable qu’il parait utile
de devoiler.

S’agissant des enseignants vacataires, le chef d’établissement assure la gestion de ce
personnel des leur recrutement. En effet, le chef d’établissement, de concert avec
I’administration scolaire et le conseil d’établissement, décide du recrutement ou non de ceux-
ci. Les modalités de recrutement et de prise en charge financiere sont décidées de leur propre
chef.

Le silence des services déconcentrés a leur égard donne I’opportunité aux responsables
d’établissement d’user de ces personnels comme bon leur semble. La présence et la prise en
compte du personnel vacataire ne sont visibles que lors des recensements en personnel dans les
différents établissements scolaires. Ainsi le MINESEC a travers 1’annuaire statistique présente
I’effectif des vacataires dans 1’enseignement secondaire année aprés année. Pour ainsi dire, ces
auxiliaires d’enseignement sont pris en compte au premier niveau de décision en ce qui
concerne leur recrutement et leur prise en charge financiere. C’est dire que la proximité établie
entre 1’administration scolaire de concert avec le conseil d’établissement et ces personnels
vacataires demeure directe sans aucune interférence du niveau supérieur de prise de décision.
Les ¢éléments mobilisés amenent & comprendre que le Cameroun s’est engagé dans 1’optique
d’intégrer les chefs d’établissements parmi les personnels a vocation gestionnaire ou
d’encadrement (Laderri¢re, 2006) du personnel, et cela avait une visée louable qu’il parait utile

de dévoiler a travers les finalités de la gestion déconcentrée du personnel.

1.4.3. La finalité de la déconcentration de la politique enseignante

Plusieurs écrits ont déja montré que les enseignants jouent un réle tres capital (Gérin-
Lajoie, 2002) dans le systeme éducatif. Un systeme éducatif déconcentré renferme des finalités
touchant tous les secteurs y compris la politique enseignante. Ces finalités se résument en deux

volets : la recherche de I’efficacité d’une part et de I’autre 1’optimisation du rendement.

i. La recherche de ’efficacité dans la gestion déconcentrée
La recherche de I’efficacité se décline de la maniére suivante :

- L’utilisation efficace des ressources humaines disponibles :

44



le premier enjeu a réaliser dans cette gestion déconcentrée est de parvenir a une utilisation
efficace du personnel disponible. Elle ne peut se faire sans une disposition presque parfaite des
données fiables sur les effectifs prévisionnels. Comme il a été¢ démontré, il s’agit 1a d’un des
enjeux stratégiques (Alia Conseil, 2013) de la réussite éducative. La proximité établie entre le
lieu d’utilisation final des enseignants (les établissements scolaires) et les autorités qui sont
affectées a leur mobilisation et leur utilisation quotidienne (autorités déconcentrées et
supérieures directes) produit de meilleurs résultats qu’une gestion centralisée qui ne prend pas
en compte les réalités du terrain.

L’atteinte des objectifs de 1’organisation :

I’atteinte des objectifs se manifeste a travers une saine gestion des ressources humaines de
I’Etat. Cette gestion permettra d’assurer un climat de travail motivant et stimulant pour le
personnel, de mobiliser ledit personnel, de maximiser leur engagement et assurer leur adhésion
a la mission de la structure qui les emploie (Alia Conseil, 2013). Pour I’atteinte de cet objectif
et compte tenu de I’impuissance du politique a transformer le systéme et les pratiques de ses
acteurs, certains ont préconisé 1’urgence d’une gestion incitant a la concertation entre les
différents acteurs telle que la gestion de proximité faisant intervenir les acteurs de base.

- Gestion de proximité par les acteurs de base :

la gestion de proximité par les acteurs de base constitue I’avancée vers un modele productif,
envisagé comme le résultat de choix contraints qui concernent les moyens mis en ceuvre pour
réaliser une stratégie de profit (Pigeyre, 2006, p. 8). Y sont intégrés les mécanismes de gestion
privée, au management public du personnel. La gestion des ressources humaines ne se limitait
plus uniquement a la prise en compte des pratiques, elle se préoccupait désormais aussi des
acteurs. Ces acteurs, soit des dirigeants soit des dirigés, interagissent parfois de maniére
coopérative ou conflictuelle (Livian, 2002). Il faut donc les mettre en coopération avec des
autorités & méme de les comprendre aisément et rapidement. D’ou la vision camerounaise
d’associer les autorités de proximité a la décision. C’est ainsi que dans le cadre du déploiement
ou du redeploiement du personnel, il a été créé une commission d’affectation ou de mutations
des personnels au sein de laquelle ces autorités sont représentées. Le degré de participation est
tel que cette commission est présidée par le délégueé régional. Elle a pour charge d’affecter ou
de muter le personnel conformément au prorata des besoins, et de signer les textes y relatifs*®.
Dans le méme ordre d’idées, il a été juge approprié de charger le délégué départemental de

I’¢élaboration des besoins en personnel des structures publiques, du calcul de I’indice de

49 Lettre circulaire n° 39/06/LC/MINESEC/SG du 20 septembre 2006.
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dispersion de la charge horaire entre les établissements de son territoire de compétence et de
I’assistance a la commission en qualité de membre®. Cette politique managériale vise une
meilleure affectation et utilisation du corps enseignant (Traoré, 1996). Dans le méme sillage,
en Angleterre et au Pays de Galles, c’est le chef d’établissement qui exerce cette fonction de
recrutement du personnel enseignant et c’est encore lui qui peut procéder a des licenciements.
Pour ce faire, il s’appuie sur I’équipe de direction qui procéde a 1’évaluation de tous les
personnels parmi lesquels les enseignants (Laderriére, 2006). Cela met en perspective une

efficacité dans la gestion des enseignants, qui s’accorde a la volonté d’optimiser le rendement.
Ii. La recherche de I’optimisation du rendement

L’éducation étant la voie idoine vers 1’émergence d’un pays, il permet de migrer de la
médiocrité vers 1’excellence académique (Njoh Mouelle, 2013). En optimisant le systeme de
gestion du personnel, on optimise par la méme occasion, le rendement. Ce rendement se percoit

atravers :

- L’établissement d’un systéme de carriere fondée sur le modéle des compétences :

il n’y pas longtemps, la gestion des ressources humaines, s’exprimait en termes
d’administration des effectifs plus que de gestion raisonnée des aptitudes professionnelles
(Régis, 2005). Avec le temps, les modalités de gestion des ressources humaines se sont
améliorées. En effet, le passage des modalités non critériées de recrutement des personnels
enseignants a des modalités critériées basées sur la compétence est la perspective d’un
rendement performant du systeme. Ce systeme déconcentré garantit le développement d’une
gestion qualitative du personnel.

- Le partage des responsabilités des autorités déconcentrées :

I’ancien systéme générait un certain nombre de problémes et de conflits (Laderriére, 2006)
que le maintien de la forme concentrée dans le management ne pouvait aucunement résoudre.
En misant sur la déconcentration, I’Etat a obtenu un certain nombre de points positifs dans sa
politique enseignante. On constate par exemple qu’en application des articles 99 et 103 du
décret 2005/139 du 25 avril 2005 portant organisation du MINESEC, la nouvelle architecture
confére aux délégués provinciaux °! et aux délégués départementaux la préparation des actes

administratifs relatifs a I’affectation, la mutation des personnels des structures relevant de leurs

%0 I bid.
51 Les délégués provinciaux appelés actuellement délégués régionaux
46



ressorts de compétences. En plus de cette compétence premicre, ¢’est a ces mémes autorités
que sont confiées 1’évaluation et la gestion pédagogique, administrative et financi¢re des mémes
personnels®?. Cela permet de déterminer clairement les responsabilités qui incombent
individuellement a chacune d’elles. Par ailleurs, il a été constaté que les chefs d’établissement
pouvaient mieux appliquer les cinq critéres d’évaluation que sont la compétence, la formation,
la capacité d’initiative, le travail en équipe et la difficulté du poste afin d’asseoir un meilleur
jugement du personnel placé sous leur direction (Laderriére, 2006). Lorsque les decisions
viennent du sommet, ils peuvent étre a I’origine de frustrations du coté de leurs destinataires
que sont les enseignants. On a pu observer une telle situation lorsque le gouvernement accentua
sa politique d’affection des enseignants francophones dans les régions du nord-ouest et du sud-
ouest du Cameroun, alors que ceux-ci maitrisaient mal le systeme éducatif de cette zone. Il y en
va de méme des enseignants affectés dans les zones d’éducation prioritaire. Dans la pratique,
ces décisions ont attisé les sentiments de frustration et de découragement face a la toute-
puissance de 1’Etat (Petrigh, 2020). Pourtant si I’on avait misé sur les autorités de terrain, on
aurait compris qu’il fallait une préparation préalable de ceux qui devaient étre affectés vers ces
différentes zones a risques. L’idée pour les autorités centrales a donc été d’opter pour un
systeme de controle de gestion sociale qui procéde d’un controle permanent a des fins de
pilotage social et de mesure des performances sociales (Martory, 1990). L’Etat ne tarda donc
pas a mettre en pratique cette version de gestion de proximité afin d’optimiser le rendement des
personnels enseignants dans leur cadre de travail.
- Rapprocher I’administration des administrés :

ce rapprochement contribue a prendre en compte les données locales et les désirs de la
population en accord avec ’intérét général. En France par exemple, devant la prolifération des
taches de I’Etat, le reméde & une hypercentralisation a été recherché. Dans ce sens que le choix
de la déconcentration est fait. Les textes de 1964, 1968 et 1970 sur la déconcentration donnent

aux préfets d’importants pouvoirs de décisions autrefois réservés aux ministres®?.

11 faut tout de méme reconnaitre que 1’activation de tous ces mécanismes n’a pas suffi a
obtenir des résultats de performance sans appel. L’administration se rapprochait sans conteste
des administrés, mais ceux-ci ne participaient pas activement a la politique de gestion ; ce qui
justifia le passage de la gestion directe de I’Etat 4 une gestion indirecte de sa part, tout en laissant

cette charge aux collectivités territoriales décentralisées. Il s’imposa le temps de passer a une

52 |_ettre circulaire n° 39/06/LC/MINESEC/SG du 20 septembre 2006 sur la gestion déconcentrée des personnels.
53 www.universalis.fr consulté le 20 décembre 2021
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gestion décentralisée du personnel enseignant. Face au courant de la décentralisation, 1’Etat
tente donc au travers des lois sur la décentralisation de réaménager voire réorganiser la politique
publique éducative. Pour mieux jauger de la pertinence de notre étude et pour en justifier le
choix, il nous revient de présenter d’abord les objectifs de la déconcentration et les insuffisances
de ce mode de gestion avant d’envisager les opportunités que nous offre la décentralisation en

I’éducation.

1.4.4. Les limites de la déconcentration
Les limites liées a la déconcentration se résument en deux points majeurs :

i. Dépendance des autorités déconcentrées et services déconcentrés face a I’Etat

central

Les services déconcentrés mettent en ceuvre des politiques publiques décidées au niveau
national, et se contentent de faire appliquer la réglementation en vigueur®. En effet, ils ne
peuvent prendre aucune décision en toute autonomie, car dépendants du pouvoir central. Tout
se décide en amont (au niveau central) et les services déconcentrés assurent I’implémentation
des décisions prises en aval (au niveau du local). Cette dépendance se justifie, car I’un (service

déconcentré) n’est que la continuité de I’autre. (Etat central)
ii. Engorgement du pouvoir central

L’engorgement du pouvoir central provoque les lenteurs dans le traitement et le réglement
des affaires. En effet, ces lenteurs sont dues a I’obligation d’attendre les décisions de 1’échelon
supréme. Les services déconcentrés attendent les décisions de I’administration centrale pour
gérer I’Etat au niveau local. Dans un Etat déconcentré, le pouvoir de décisions est davantage

donné aux agents du pouvoir central répartis sur le territoire.

I.5. La gestion décentralisée du systeme éducatif

Dans un contexte de globalisation des politiques éducatives et de mise en concurrence des
systemes éducatifs, il devient propice de s’incliner vers la promotion d’une rhétorique a
dominante pragmatique et utilitaire, devant conduire a une reformulation des modalités
d’administration des personnels en termes de gestion raisonnée des ressources humaines (Régis,

2005). Les systemes educatifs contemporains sont appelés a satisfaire une demande

54 www.vie-publique.fr consulté le 15 janvier 2020
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d’enseignants en nette progression puisque de I’autre c6té la demande d’éducation augmente
d’une année a I’autre et parce que, en méme temps, les ressources consacrées a la formation des
enseignants s’amenuisaient OU ne suivaient pas 1’évolution de la demande (Traoré, 1996). Le
monopole étatique ne permet plus de satisfaire efficacement les besoins exprimes. Il faut faire
intervenir d’autres acteurs en dehors du secteur privé. Pour 1’accompagner, 1’Etat a choisi de

transférer des pans entiers du domaine éducatif a des collectivités territoriales décentralisées.
1.5.1. Les types de décentralisation

Aujourd’hui, la décentralisation apparait comme principal instrument de politique éducative
ces derniéres décennies. La littérature présente trois formes de décentralisation qui differe selon
le degré d’autonomie des unités subnationales par rapport au gouvernement central. A ce titre,

Mons (2004), distingue :

- la déconcentration dans laquelle le transfert des compétences se fait au profit d’unités
locales qui restent sous 1’autorité du gouvernement central comme c’est le cas en France
avec les académies ;

- la délégation, il s’agit d’un transfert de responsabilités a des unités subnationales ou des
unités publiques, qui n’appartiennent pas au ministére de 1’Education, mais dont les pouvoirs
sont clairement encadrés par I’autorité centrale. C’est le cas des municipalités danoises qui
interviennent en matiere d’éducation (financement, pédagogie...) dans un cadre bien défini
par I’Etat central) ;

- la dévolution, par laquelle le transfert des responsabilités se fait en faveur d’unités
subnationales publiques, indépendantes du ministére de I’Education et bénéficiant d’une
large autonomie de décision, accordée souvent de fagon pérenne. En Espagne, la

Constitution prévoit que les provinces autonomes sont les autorités chargées de I’éducation.

Dans le secteur de 1’éducation, la décentralisation, au sens le plus large, pourrait se
définir en termes de transfert de compétences et de responsabilités, en matiere de planification,
management, financement et allocation des ressources éducatives, du gouvernement central
vers des unités locales subnationales publiques. Ces unités peuvent soit étre directement placées

sous I’autorité du gouvernement, soit disposer d’une autonomie partielle ou totale.

A ce titre, nous couvrons aussi bien la décentralisation politique et territoriale, que la
déconcentration technique sans oublier I’autonomie scolaire. La gouvernance locale présente

donc des visages multiples : on ne peut pas parler de décentralisation au singulier, mais bien
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des modeles pluriels de décentralisation. Les acteurs sont d’essence diverse : professionnels de
1I’éducation ou politiques. Ils sont multiples (centraux, régionaux, locaux...). Leurs interactions
sont de natures diverses : relations hiérarchiques, partenariat sur un pied d’égalité entre deux
niveaux de pouvoirs, complémentarité des actions indépendantes sur une méme compétence...
La difficult¢ d’une mise en ceuvre d’une décentralisation parfaite justifie 1’existence des
vocables suscités pour décrire une décentralisation qui ne correspond pas a cet idéal en tout
point, mais prend néanmoins en compte quelques aspects de la décentralisation proprement dite.

La décentralisation demande paradoxalement un Etat puissant, capable d’aider les entités
locales dans leur pilotage et de soumettre leurs actions a un contrdle a priori ou a posteriori.
Une décentralisation réussie nécessite qu’une administration cohérente dans les objectifs
qu’elle poursuit et les méthodes qu’elle promeut la suive et I’accompagne. Idéalement toujours,
cette administration devrait étre elle aussi déconcentrée, c’est-a-dire disponible sur les sites de
décisions décentralisés (les services déconcentrés de 1’Etat). Dans ce schéma optimal, loin de
se retirer, I’Etat investit la totalité du territoire, devient omniprésent, fait sentir son emprise sur
toutes les entités qui le composent. Cette fois encore, 1’écart entre la réalité et le schéma optimal

est tres significatif.

1.5.2. Les degrés de décentralisation en éducation

Les exemples de pays seront classés en cing catégories (Mons, 2004, pp. 11-15) :
- le modéle classique de I’Etat centralisé avec une faible décentralisation
- I’Etat unitaire a certification locale
- le modéle pays d’une décentralisation modérée
- le modéle pays avec décentralisation poussée

- etenfin, le cas particulier des Etats fédéraux

1.5.2.1. Le modéle classique de I’Etat centralisé : une décentralisation faible

Ce modeéle se craquelle au fil du temps. Il n’est présent que minimalement dans certains
pays de I’OCDE avec comme édifice architectural le ministére de 1’Education et une
administration déconcentrée plus ou moins autonome, qui définissent les régles de
fonctionnement dans les domaines de la pedagogie, la gestion des ressources humaines, et les

finances®. Ici, I’Etat central est donc a la fois concepteur, opérateur et contréleur du systéme

% Les domaines de gestion peuvent concerner : la pédagogie (programmes centralisés, examens externes
nationaux, le plus souvent participation au choix des manuels) ; la gestion des ressources humaines (certification
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éducatif tout entier. Avec la venue de la décentralisation, ce systéme monolithique s’amenuise
au fil du temps comme on I’observe dans les Etats centralisés de I’OCDE. Les réformes
instituées dans ces pays ont systématiquement délégué certaines de leurs compétences aux
acteurs locaux telles que les collectivités territoriales pour ne citer que celles-la. Cette
décentralisation aux allures timides n’entrave en rien le pouvoir décisionnaire de 1’Etat central
dont la prédominance est accrue : les autorités locales ne se voient confier que trés peu de
compétences dans les domaines stratégiques de la pédagogie et de la gestion du personnel. C’est
dire que I’Etat central a travers le ministére de 1’Education, et une administration déconcentrée
plus ou moins autonome définit les regles de fonctionnement dans tous les domaines au nombre

desquels :

- la pédagogie qui integre les programmes centralisés, les examens externes nationaux, et les
choix des manuels scolaires ;

- la gestion des ressources humaines qui prend en compte la certification nationale ou les
concours pour le recrutement des enseignants, la grille de salaires centralisée, et les
conditions de service négociées nationalement ;

- Et enfin, les finances qui supportent le financement du systeme éducatif, 1’affectation du
budget et la gestion des écoles par I’Etat central ou les administrations déconcentrées gardées
sous forte tutelle.

La marge de manceuvre des collectivités locales se limite a la maintenance des batiments
scolaires. Dans cette logique, la décentralisation s’accompagne trés souvent des mesures de
déconcentration : avec la pression du contexte qui favorise la décentralisation, I’administration
centrale met en ceuvre des mesures de déconcentration en leur sein. Par conséquent, il y a une
préférence pour un transfert de compétences territoriales vers des groupes politiques extérieurs
a Pinstitution comme on peut le voir en France, au Japon, au Portugal, en Corée et dans la
majorité des pays d’Afrique francophone qui ont adopté ce modele de gestion. Dans ces pays

la décentralisation reste théorique, mais peine a étre appliquée en profondeur dans la réalité.

nationale ou concours pour le recrutement des enseignants, grille de salaires centralisée, conditions de service
négociées nationalement...) ; les finances (financement du systeme éducatif, affectation du budget et gestion des
écoles par I’Etat central ou des administrations déconcentrées gardées sous forte tutelle).
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1.5.2.2. L’Etat unitaire a certification locale : une variante de I’Etat centralisé

Dans ce modéle, I’Etat central reste au cceur de la définition et de la gestion du systéme
éducatif (Mons, 2004, pp. 13-14). Cependant, il délegue aux établissements scolaires la
responsabilité de la certification et du contréle de la qualité. Ce schéma particulier est visible
dans les pays tels que la Gréce, I’Italie, le Pérou ou encore la Bulgarie. Ce modéle résulte d’une
faiblesse du contrble central qui peine & instituer un mécanisme de contréle du systeme

éducatif.

1.5.2.3. Le modele-pays d’une décentralisation modérée : collaboration entre le centre et

les autorités locales

Le choix de cette forme de décentralisation modérée a été fait par de nombreux pays
(Mons, 2004, pp. 13-14). Ce systeme de collaboration est visible dans les pays nordiques tels
que I’Islande, le Danemark, la Norvége, mais aussi dans certains Etats de I’Est en transition, la
Pologne ou la République tchéque. Cette décentralisation se caractérise par un Etat central trés
présent qui accepte de laisser les pouvoirs locaux intervenir sur I’ensemble des compétences
traditionnelles. Dans un tel systeme, il est reconnu aux collectivités locales et a I’administration
scolaire des pouvoirs décisionnaires dans les établissements scolaires. Ces dernieres
participent a la définition des activités pédagogiques : quotas d’heures scolaires, aménagement
des horaires, possibilité d’augmenter les horaires des disciplines obligatoires en respectant un
plafond maximum national.

Cependant, 1’Etat central poursuit son action concernant 1’encadrement des activités
pédagogiques en définissant les disciplines obligatoires avec des horaires fixes. La marge de
manceuvre des acteurs locaux s’inscrit dans un régime de liberté surveillée dans le domaine
pédagogique. Leur action est encore plus limitée dans la gestion des ressources humaines. Il
faut néanmoins remarquer que les autorités locales se voient parfois octroyer le droit de recruter
le personnel bien que la détermination des conditions de service et la marge salariale soient le
fruit des négociations au niveau national entre 1’Etat central, les syndicats d’enseignants et
syndicats représentant les autorités locales.

Dans le domaine du financement et de I’administration des écoles, le pouvoir des
collectivités locales est plus grand. En effet, les collectivités locales contribuent au financement
du systéme au moyen des ressources provenant de leurs propres deniers et se voient par

conséquent attribuer le pouvoir de gestion. Les municipalités, les provinces et régions se
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retrouvent en charge de 1’administration de niveaux scolaires entiers : le primaire et le

secondaire général. L’enseignement technique reste souvent 1’apanage de 1’Etat central.

1.5.2.4. Le modeéle-pays avec décentralisation poussée : Etats décentralisateurs-

volontaristes

La famille des « Etats décentralisateurs-volontaristes » (Mons, 2004, pp. 13-14) opte pour
une décentralisation plus ambitieuse et parfois révolutionnaire. Il s’agit ici de la Hongrie, la
Nouvelle-Zélande, le Royaume-Uni, ou le Chili qui utilisent cette forme de décentralisation qui
s’apparente & de « mini-révolutions ». Au fur et & mesure de 1’évolution du systéme, des Etats
a forte centralisation ont fait le choix d’une organisation locale. Ce systéme se caractérise par
le fait que le pouvoir de I’Etat central se limite & la régulation et au contrdle. Les taches de
gestion sont du ressort des acteurs locaux, et le plus souvent des écoles bénéficiant d’un large
statut d’autonomie. A cet effet, les pouvoirs locaux en particulier 1’administration scolaire

interviennent dans :

- la conception des programmes bien que ce soit I’Etat central qui fixe les objectifs ;

- lagestion des ressources humaines (les établissements scolaires recrutent, licencient, et
participent partiellement a la détermination des salaires des enseignants) ;

- la définition du budget, la collecte des fonds localement, la passation des contrats de

maintenance, etc.

1.5.2.5. Cas particuliers : les Etats fédéraux

Les Etats fédéraux sont confrontés a un double mouvement d’autonomie scolaire et de
centralisation plus traditionnelle comme c’est le cas au Canada, aux Etats-Unis, au Brésil, en
Suisse, ou en Allemagne : les Etats, les landers, les cantons ou autres provinces restent

I’épicentre des systémes éducatifs (Mons, 2004, pp. 14-15). Ces derniers :

- définissent le systeme (programme, certification, régles de recrutement, d’administration
financiere),
- gerent trés souvent ce systéme par le biais d’autorités locales comme les districts américains
ou les school boards canadiens,
- et le contrélent.
Cependant au cours des années 90, ces systemes éducatifs ont évolué dans deux

directions apparemment opposées a savoir tantét le transfert de nouvelles compétences a
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I’administration scolaire, tant6t un mouvement de centralisation intégrant les collectivités
locales. Ce dernier se manifeste d’une part a travers I’imposition de standards nationaux d’abord
facultatifs, ensuite devenus de plus en plus, contraignants dans les pays dominés par un Etat
fédéral fort (Etats-Unis, Brésil, Australie) puis d’autre part a travers des initiatives de
coopération interprovinces dans la création des programmes et la reconnaissance des dipldmes
(Canada, Suisse, Allemagne).

Il faut relever par contre que de nombreuses expériences d’autonomies des écoles au

Canada (Levasseur, 2006, p.16), aux USA, en Australie ou au Brésil, ont laissé davantage de
marge de manceuvre aux acteurs locaux professionnels de 1’éducation par opposition aux
acteurs locaux politiques.
Au Québec par exemple, la loi 180 ¢ consacre ’autonomie des établissements et énonce les
grands principes de la politique de décentralisation du systeme d’éducation. Cette
décentralisation met en relief la participation des parents et des acteurs locaux afin d’en faire
des partenaires réels de gestion des établissements, avec le concours du personnel scolaire, pour
revitaliser les milieux d’enseignement. Néanmoins, ces programmes sont rarement généralisés
a ’ensemble du territoire des Etats fédéraux.

Apres une présentation sommaire des systemes décentralisés, on peut observer que cette
modalité de gouvernance intervient dans plusieurs pays et se manipule différemment selon leurs
spécificités. Le tableau ci-dessous présente le récapitulatif des systéemes éducatifs décentralisés
d’apres le degré de décentralisation adopté. La politique enseignante implémentée est fonction
de la forme de 1’Etat et du degré de décentralisation pratiqué dans chaque pays. On retrouve ces
différents modeles sur tous les continents. D’aprés les travaux de Mons (2004), on peut établir

une synthése des modéles de décentralisation et en préciser quelques exemples.

%61 0i 180 : Loi modifiant la Loi sur I’Instruction publique et diverses dispositions Iégislatives, sanctionnée le 19
décembre 1997 et définissant les paramétres de la décentralisation du systéme d’éducation québécois ; voir le site
suivant : http://www2.publicationsduquebec.gouv.qc.ca’home.php#, 1997, ¢.96. Consulté en mai 2006.

Les principales orientations de la Loi 180 : la création de 1’établissement scolaire en tant qu’unité de gestion
autonome et le partage des pouvoirs (gouvernance), qui s’inscrivent dans le cadre d’une politique de
démocratisation de I’éducation amorcée dans les années 1960 et réaffirmée en 1996 a I’occasion des Etats généraux
sur 1’éducation.
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Tableau 2

Synthése des modéles de décentralisation dans le monde (2022)

Modéles de
décentralisation

Caractéristiques

Exemples pays

L’Etat centralisé

- faible décentralisation

- Etat central est seul concepteur,
opérateur et contrbleur du systéeme
éducatif entier

- Faible compétence des autorités
locales en matiere de pédagogie et de
gestion des ressources humaines.

- Forte tendance a la déconcentration
de ’Etat

France, Japon, Portugal,
Corée, Senegal, Mali

L’Etat unitaire a
certification locale

- Primauté de I’Etat en matiére de
définition et de gestion du systeme

- Etablissements scolaires chargés de
la certification et du contrdle de la
qualité

Grece,
Bulgarie

Italie, Pérou,

Décentralisation
modérée

- Encadrement de 1’Etat central

- Pouvoir décisionnaire accordé aux
collectivités locales et aux écoles en
matiere de pédagogie bien que ce
pouvoir soit limité en matiere de
gestion des ressources humaines

- Contribution des CTD au
financement du systéeme

Islande, Danemark,
Norvege, Pologne,
République tcheque

Etats décentralisateurs-

- Pouvoir central limité a la régulation

Royaume-Uni, Chili,

volontaristes et au controle Hongrie,
- Les acteurs locaux ont en charge les | Nouvelle-Zélande
taches de gestion proprement dite | Finlande
(gestion du budget, gestion des
ressources humaines, gestion
pédagogique)
- Autonomie  des  établissements
scolaires
Etats fédéraux - Double mouvement: autonomie | USA, Australie,

scolaire (coopération inter provinces
et transfert de nouvelles compétences
aux écoles) et centralisation
(imposition des standards nationaux)

Canada, Brésil, Suisse,
Allemagne
Nigeria
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Au regard de cette typologie des modeles de décentralisation, il ressort de cela que le
Cameroun, «Etat unitaire décentralisé »5" présente les caractéristiques d’un systéme
déconcentré poussé ; ce qui en I’état actuel du systéme classe notre pays dans la premiére

catégorie de cette typologie.

1.5.3. La politique enseignante dans les systemes décentralisés

La forme de I’Etat influence la politique enseignante de ce dernier. En effet, bien que
certains présentent les risques® inhérents a la gouvernance locale, la décentralisation est une
modalité de gouvernance avantageuse a plusieurs niveaux. Plus on rapproche la gestion scolaire
des écoles en transférant des compétences aux pouvoirs locaux (provinces, Etats, lander ou
autres municipalités voire aux unités scolaires), meilleure sera la fourniture des services
éducatifs (Winkler, 1989). Telle est I’idée des défenseurs de la décentralisation, qui exposent

les arguments suivants :

- Lagouvernance locale permet de produire des services en adéquation avec les besoins locaux
(Oates, 1972) : cette adéquation est possible du fait de I’information juste donnée aux agents
locaux. La véracité des informations facilitera 1’équilibre entre 1’offre et la demande en
éducation.

- La délégation des pouvoirs auprés des unités scolaires permettra de produire de meilleurs
résultats. De plus, la compétition entre écoles développera les capacités d’innovation des
établissements scolaires et améliorera les résultats des éléves. (Hoxby, 2000). La
décentralisation permettra d‘adapter voire de personnaliser les enseignements afin d’améliorer
1’équité du systéme éducatif (Caldwell, 1990).

- Le caractére démocratique et participatif de la décentralisation facilite I’autonomie scolaire
et permet une certaine implication des enseignants dans le processus de décision. Cette
implication accroit leur motivation (Seddon, Angus &Poole, 1990). Aussi, la participation de
la communauté enrichit la vie scolaire et accroit dans une certaine mesure le contréle des

structures éducatives.

57 Cf loi constitutionnelle de 1996

58 Parmi les risques on peut citer : la capture du pouvoir local par certains groupes d’intérét dont le pouvoir est
accru localement (Bardhan et Mookherjee, 1998); la multiplicité des centres de décision peut entrainer des
problémes de recrutement, car toutes les régions ne disposeront pas des ressources humaines compétentes pour
mettre en ceuvre les nouvelles politiques éducatives ; les inégalités territoriales et sociales : la décentralisation peut
entrainer des variations dans les ressources éducatives. Ces derniéres sont fonction de la richesse des communautés
et de la priorité accordée a ’investissement éducatif (Winkler, 1989).
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L’adoption des structures éducatives décentralisées permet une meilleure allocation des

ressources éducatives (Murphy, 1991). En effet, la décentralisation tend a réduire le temps de
prise des décisions grace au contréle des dépenses locales. Le management local, fonction des
besoins locaux, est mieux contrélé, et mieux assure.
- La décentralisation permet d’acquérir d’autres ressources en dehors des ressources
provenant des finances publiques (Litvack & Seddon, 1999). Le systeme décentralisé présente
des particularités qui touchent tous les domaines d’activités d’un pays. En ce qui concerne la
politique enseignante, il convient de préciser les modalités de gestion du personnel enseignant
dans un systéme éducatif décentralisé. Les travaux de Mons (2004, 2006) présentent a travers
une etude comparee, les différentes manifestations et implications de la décentralisation des
systemes éducatifs sur la politique enseignante.

L’intervention des écoles et des collectivités locales dans le recrutement des enseignants :
les grandes réformes décentralisatrices des années 1980 et 1990 dans les pays de I’OCDE sont
marquées par une forte implication des etablissements scolaires en matiere de recrutement du
personnel enseignant. Au fil du temps, I’Etat central n’est plus employeur des enseignants, mais
continue d’encadrer ce recrutement par des régles stricteS. Aujourd’hui, le recrutement des
enseignants revient aux autorités politiques locales dans 43 % des pays fédéraux ou de traditions
centralisatrices tels le Danemark, 1’ Argentine, le Japon, la Finlande (Mons, 2004, pp. 41-52).
Aussi, au Chili, les municipalités font le choix des candidats, lauréats aux concours organisés
par le ministere. Les lauréats classés par ordre de meérite se retrouvent discutés par les
différentes municipalités qui en ont besoin. En Autriche par contre, ce sont les provinces qui
choisissent les enseignants.

L’école peut aussi intervenir dans le recrutement des enseignants. En effet, dans plus
d’un tiers des pays tel que la Hongrie, la Suéde, la République tchéque ou la Nouvelle-Zélande,
I’établissement scolaire fait le choix du recrutement des enseignants. L’école devient ainsi le
recruteur et I’employeur des enseignants. Cependant, le ministére de par sa participation au
financement de 1’école, encadre les manceuvres de 1’école et autorise la titularisation des
enseignants comme c’est le cas en Finlande. A contrario, les écoles peuvent jouir d’une certaine
liberté de choix tel que la pratique la Belgique dans ces deux communautés linguistiques. En
Autriche, les provinces choisissent les enseignants, mais un droit de regard sur les nominations
est laissé a I’administration déconcentrée.

L’intervention dans la prise en charge financicre des enseignants : a ce jour, aucun pays n’a

réussi a décentraliser les décisions liées aux salaires et aux conditions de service des
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enseignants. En effet, les salaires se décident au niveau national a travers une grille unifiée de

la fonction publique. Au Japon, en France ou en Corée, les négociations liées a la masse

salariale se font au niveau national. D’autres pays comme le Danemark, adjoignent les syndicats
des enseignants et le syndicat des collectivités locales pour définir les regles qui encadrent les
conditions de travaillent. Toutefois, bien que la fixation de la masse salariale revienne & 1’Etat,

il faut relever que la décentralisation a permis de revaloriser les salaires dans le cadre d’une

politique de rénovation de la fonction enseignante®. Ainsi, au Portugal le plan de revalorisation

de la profession enseignante prévoit des incitations financieres en fonction de la formation
continue et des résultats scolaires des éléves. De méme au Chili, depuis 1996, les salaires dons
adossés sur les résultats nationaux des établissements scolaires, il est donc attribué aux
enseignants des bonus. C’est dire qu’aucun pays de I’OCDE ne laisse ses écoles seules
décisionnaires des remunérations des enseignants bien que leur participation soit minime. Dans

40 % des pays de I’OCDE, les établissements interviennent dans la rémunération des

enseignants. Les anciens pays de I’Est pratiquent des incitations salariales. En Albanie, les

conditions de services des enseignants émanent des négociations entre le Ministére et le
syndicat des enseignants, mais le chef d’établissement peut apporter des bonus de 5 % de la
masse salariale de son établissement.

- La participation des collectivités locales au financement des systemes éducatifs. Dans
certains pays cette pratique est devenue la regle. Environ 1/3 des pays initie une collaboration
financiere entre le budget national et les ressources locales. La participation des collectivités
locales peut prendre plusieurs formes :

e les collectivités locales peuvent, tout d’abord, décider de lever des fonds : ici, le chef
d’établissement est chargé lui-méme de [1’évaluation des enseignants de son
établissement ;

e I’inspection locale peut apporter un complément salarial ou bonus de 15 % de la masse
salariale distribué a 4 % du personnel ;

e |e conseil des enseignants distribue des bonus de 10 % du fond salarial de 'unité

scolaire ;

9 Au Mexique le personnel enseignant est devenu salarié de I’Etat. Mais en 1992, dans le cadre de I’accord sur la
modernisation de I’éducation basique (accord tripartite entre I’Etat fédéral, les Etats et le syndicat unique
représentant les « travailleurs de I’éducation »). Cet accord a donné lieu a une trés forte revalorisation des salaires
dans le cadre d’une politique de rénovation de la fonction d’enseignant. Propos recueillis dans les travaux de Mons
(2004), opcit
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e Les préfectures et municipalités investissent le quart de leur propre budget au
financement de leurs écoles au Japon ;

e Les collectivités locales peuvent gérer les subventions de 1’Etat central. Les
municipalités suédoises percoivent une dotation globale. Elles couvrent I’ensemble des
services publics et décident de I’affectation de cette dotation ;

e Les autorités locales assurent seules le financement du systéme dans les Etats fédéraux.
Dans ce cas, le gouvernement australien finance en concertation avec ses Etats le
National Literacy and Numeracy Plan qui prévoit entre autres une évaluation des

enseignants par les éléves.

1.5.4. La decentralisation du systéme éducatif camerounais

La décentralisation du systéme éducatif camerounais s’appréhende a partir d’une
analyse des lois de décentralisation de 2004 et de la loi portant code général des collectivités

territoriales décentralisées de 2019.

1.5.4.1. Les lois de 2004 sur la décentralisation

Dans sa construction théorique, la décentralisation territoriale est un systeme
d’administration qui permet a une collectivité humaine de s’administrer elle-méme sous le
contrdle de I’Etat, qui la dote de la personnalité juridique, d’autorités propres et de ressources
(Guinchard & Debard, 2017 ; 2018). Elle implique donc une compétence personnelle différente
entre les différents organes pour une compétence matérielle identique (Eisenmann, 1948),
puisque les collectivités territoriales sont associées, aux modalités de la représentation ou
d’expression du souverain (Thalineau, 1994). Lorsqu’en 1996, le Cameroun passe a la forme
de ’Etat unitaire décentralisé, le législateur prend huit (8) ans avant de sortir les premiéres lois
devant régir les organisations et leurs fonctionnements. Pour les régions, deux lois sur la
décentralisation seront adoptées: la premiére est la loi n°2004/17 du 22 juillet 2004
d’orientation de la décentralisation ; et la seconde, la loi n°® 2004/019 du 22 juillet 2004 fixant
les regles applicables aux régions. Ces deux textes apportent des particularités dans le domaine

de la gestion du personnel enseignant malgré les imperfectibilités que 1’on peut y desceller.
i. Les particularités des lois de 2004 sur la décentralisation

La premiére particularité provient de la loi portant orientation de la décentralisation.

D’aprés I’article 2 alinéa 1°" de ce texte, « La décentralisation consiste en un transfert par 1’Etat,
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aux collectivités territoriales décentralisées, ci-apres désignees “les collectivités territoriales”,
de compétences particuliéres et de moyens appropriés ». C’est dire que dans le cadre de
I’implémentation de la décentralisation, 1’Etat devra transférer & la région la compétence en
matiére de gestion du personnel. Afin de mieux comprendre le mécanisme, il faut se référer a
I’alinéa 1°" de I’article 15 de cette méme loi qui dispose que « L’Etat transfére aux collectivités
territoriales, dans les conditions fixées par la loi, des compétences dans les matiéres nécessaires
a leur développement économique, social, sanitaire, eéducatif, culturel et sportif. ».

On constate bel et bien que le domaine éducatif fait partie du champ des compétences a
transférer. De plus, en faisant de la décentralisation 1’axe fondamental de promotion du
développement, de la démocratie et de la bonne gouvernance au niveau local (art. 2 alinéa 2),
I’idée implicitement énoncée est de faire participer les autorités locales et les populations
qu’elles administrent a la gestion de leurs affaires propres. De ce fait, la gestion du personnel
ne s’effectue pas par un acte d’autorité de I’administration étatique, mais au contraire elle reléve
des attributions des entités décentralisées. Celles-ci sont mieux placées pour apprécier les
réactions, les chocs en retour du réel de I’environnement externe et de 1’environnement interne
qui conduisent leurs choix. Ainsi, cette nouvelle politique entraine un réaménagement des
rapports entre le centre et la périphérie. Elle confére a la périphérie une autonomie plus ou
moins large, apparaissant sous des formes trés diverses selon les cadres de décentralisation
adoptés (Laderriere, 2006).

Comme autre particularité, on note que les régions peuvent exécuter des projets en
partenariat avec différentes institutions qu’elles jugent utiles. C’est ainsi qu’une coopération
dans le domaine de la gestion du personnel est possible entre régions, entre elles et 1’Etat, les
établissements publics, les entreprises du secteur public et para public, les organisations non
gouvernementales, des partenaires de la société civile ou des partenaires extérieurs dans les
conditions et modalités fixées par des regles spécifiques (art. 5). Cette coopération peut porter
sur I’échange du personnel, sur le transfert de technologie managériale ou tous autres points
qu’elles envisageront. De plus, I’Etat ne doit pas se contenter de transférer les compétences a
la région, il doit I’accompagner d’un transfert des ressources et moyens nécessaires a I’exercice
normal de la compétence transférée®.

Par ailleurs, la loi portant orientation de la décentralisation au Cameroun reconnait entre
autres compétences attribuées aux régions le recrutement et la liberté de gérer le personnel

nécessaire a I’accomplissement de leurs missions dont 1’éducation fait partie (art. 19 alinéa 1).

80 Article 7 de la Loi n° 2004/17 du 22 juillet 2004 d’orientation de la décentralisation.
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Outre cette faculté, ces derniéres peuvent solliciter de la part de I’administration centrale que
des fonctionnaires et autres agents lui soient affectés ou détachés (alinéa 3).

Les autres particularismes portés par la décentralisation se trouvent contenus dans les
dispositions de la Loi n° 2004/019 du 22 juillet 2004 fixant les regles applicables aux régions.
Ces particularismes se trouvent précisément au coeur du Chapitre 111 de cette loi portant sur le
développement éducatif, sportif et culturel. Dans la section premiére dédiée a 1’éducation,
I’alphabétisation et la formation professionnelle, bon nombre de dispositions portent sur la
gestion du personnel enseignant. En effet, 1’article 22 de cette loi énumere les compétences

transférées aux régions. En matiére d’éducation, sont reconnues aux régions :

la participation a I’établissement et a la mise en ceuvre de la tranche régionale

de la carte scolaire nationale ;

- la création, 1’équipement, la gestion, 1’entretien, la maintenance des lycées et
colleges de la région;

- le recrutement et la prise en charge du personnel d’appoint des lycées et
colléges; [...]

- la participation a la gestion et a I’administration des lycées et colléges de I’Etat,

par le biais des structures de dialogue et de concertation ;%

Ces compétences integrent pleinement le domaine de gestion du personnel enseignant.
En effet, le recrutement et la prise en charge du personnel d’appoint s’averent étre du ressort de
la région tout comme la gestion et I’administration des lycées et colleges. Ceci dit, la région
peut prétendre a une certaine direction en ce qui concerne la gestion des personnels enseignants

relevant du corps de I’éducation nationale ou non. La visibilité directe des réalités du terrain

61 On peut également remarquer que cet article apporte un autre mécanisme de participation a la gestion du
personnel enseignant par la région au niveau des communes. Méme s’il n’intéresse pas directement I’objet de cette
étude, il peut étre mentionné. Dans I’énumération des compétences de la région dans ce méme article 22 de la loi
de 2004, il est reconnu a la région « le soutien a ’action des communes en matiére d’enseignement primaire et
maternel ». Ainsi, la région apporte son concours d’une fagon directe ou indirecte & la gestion du personnel
exercant au niveau local de base que sont les établissements primaires et maternels. Cette disposition a été reprise
dans le code actuellement en vigueur en matiére de décentralisation. C’est dans I’article 271 (a) que le législateur
de 2019 a reconduit cette disposition. Elle participe des idées d’harmonisation et de coopération entre les
différentes collectivités territoriales décentralisées.
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facilite la résolution rapide et adéquate des problémes liés a leur gestion sur le territoire
concerné. Dans ce nouveau cadre de gestion, les ressources en personnel ne sont plus attribuées
au sommet. Il est possible d’implémenter une mécanique de la gestion par objectifs qui oblige
a considérer plus attentivement les catégories de personnels stratégiques relevant du corps
enseignant (Laderriere, 2006). On peut aussi noter 1’idée fondamentale qui se cache derriére
cette fagon d’associer les régions a I’exercice du pouvoir par sa diffusion en tout point du
territoire (Thalineau, 1994).

Les lois sur la décentralisation promulguées en juillet 2004 par le président de la
République ont le mérite d’impulser une nouvelle dynamique dans la gestion du personnel
enseignant adossé sur les besoins réels des collectivités. Pourtant, il existe des écarts

considérables qu’on ne peut manquer de signaler.
ii. Les faiblesses du systéeme

La décentralisation participe de I’idée de diffusion du pouvoir dans le souci d’une
adhésion des destinataires (Thalineau, 1994) aux politiques qui seront développées par les
autorités qu’elles auront elles-mémes choisies. En réalité, ce n’est pas tant la participation des
¢lus locaux ou des populations a I’exercice de 1’autorité qui pose probléme. C’est plutdt le
niveau de désengagement de I’Etat, et sa capacité a se cantonner dans son nouveau champ de
compétence qui doivent étre analysés.

En Afrique, il est admis que ce sont les politiques d’ajustement structurel menées par
les institutions de Bretton Woods (Bango, 2009) provenant de la crise liée a la mauvaise gestion
des gouvernants, qui ont poussé les bailleurs de fonds a opter pour des politiques touchant
directement les populations locales. De ce fait, I’accélération du processus de décentralisation
des Etats est enclenchée. En effet, dans le package des conditionnalités de I’aide au
développement, figurait I’instauration des politiques de décentralisation. La décentralisation a
dés lors acquis force au méme titre que les questions d’Etat de droit, de bonne gouvernance, en
termes de politiques institutionnelles (Keudjeu de Keudjeu, 2013). Mais c’était sans compter
avec la capacité de résistance des Etats au changement.

Dans la pratique, I’Etat camerounais a décentralisé en conservant une emprise
considérable sur les chefs de compétence transférés. Déja, il faut relever que les régions ne sont
pas des entités politiques, elles ne peuvent donc pas se voir dotées d’une autonomie trés
étendue. Elles ne peuvent que surfer sur les possibilités que leur offre le pouvoir central.

Concernant leur implication dans la gestion des enseignants, les collectivités territoriales
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décentralisées ne sont que de simples gestionnaires du personnel, elles n’ont pas la possibilité
d’actionner toute la chaine de management qui va du recrutement, a I’embauche en passant par
la sélection (Alia Conseil, 2013) sauf en ce qui concerne le personnel enseignant ne relevant
pas du corps de I’éducation nationale et du personnel d’appoint.

L’autre faiblesse au systéme de décentralisation & ranger dans cette rubrique se trouve
inscrite dans I’article 9 de la loi portant orientation de la décentralisation. Aux termes de cet
article, « Le transfert et la répartition des compétences prévus a 1’alinéa 1 ci-dessus obéissent
aux principes de subsidiarite, de progressivité et de complémentarité » (alinéa 1*).

Cette disposition limite grandement le champ d’action des régions dans la gestion de
leur personnel. Il s’agit d’un conservatisme étatique, qui donne la possibilité a I’Etat de
maintenir sa place et de dicter la conduite a ternir. Si 1’on considére ces restrictions et qu’on 'y
ajoute la tutelle que I’Etat exerce sur ces collectivités (article 10 alinéa 9 du méme texte), on
constate que ce dernier s’est réservé un pouvoir de substitution qui a survécu a toutes les
évolutions de sa politique de décentralisation (Mvogo, 2020).

Autres points importants a souligner, la loi de 2004 précise que « Les compétences
transférées aux collectivités territoriales (régions) par 1’Etat ne sont pas exclusives. Elles sont
exercées de maniére concurrente par 1’Etat et celles-ci, dans les conditions et modalités prévues
par la loi »°2. De ce fait, I’ancienne version formalisait un systéme concurrentiel de gestion du
personnel enseignant entre ’Etat et la région. Ce systéme était bien évidemment a dominance
étatique, puisque la région ne disposait pas d’un pouvoir capable de faire le contrepoids, si ce
n’est la possibilité de saisir le juge administratif ou le juge constitutionnel le cas échéant®?,

Aussi, le statut du personnel employé par les régions est fixé par I’Etat (article 19
alinéa 2 de la loi sur les régions). En droit de la fonction publique, le statut est un ensemble des
régles définissant les droits et obligations de 1’ensemble des fonctionnaires, ou de certaines
catégories d’entre eux (Guinchard & Debard, 2017 ; 2018). Il est facile de supposer que le
statut de la fonction publique locale est fixé par le chef de I’administration étatique. Cela laisse
peu de contenu a I’autonomie de gestion dont ces collectivités sont dotées. En outre, les régions
ne disposent pas pleinement des ressources humaines qui leur sont transférées, elles ne peuvent

pas en jouir au plein sens du terme a 1’alinéa 3 de ’article 19 de cette loi : « Les fonctionnaires

62 Article 15 al. 2 de la Loi n° 2004/17 du 22 juillet 2004 d’orientation de la décentralisation.
83 Voir notamment les 47 al. 2 de la Constitution qui dispose que « Les présidents des exécutifs régionaux peuvent
saisir le Conseil constitutionnel lorsque les intéréts de leur région sont en cause. ». Egalement I’article 40 la
Constitution qui précise que « La chambre administrative connait de I’ensemble du contentieux administratif de
I’Etat et les autres collectivités publiques. ».
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et agents ainsi mis a la disposition des collectivités territoriales demeurent régis par le statut
général de la Fonction publique de I’Etat ou le Code du travail, suivant le cas ».

Au regard de ce qui précede, suivant les modalités par lesquelles est agencé le modéle
de décentralisation camerounais, on convient avec Keudjeu de Keudjeu (2013) que ces
différents facteurs donnent lieu a un faible relachement du principe de la centralité de
’Etat puisque celui-ci reste toujours fortement présent. Afin de corriger ces effets
amoindrissant de la décentralisation, un code sur la décentralisation a été adopté et promulgué
en 20109.

1.5.4.2. Le code général des collectivités territoriales décentralisées de 2019

Apres une bréve application de la politique de décentralisation issue de la loi
constitutionnelle du 18 janvier 1996, et formalisée par les lois de 2004, le bilan dressé n’est pas
trés reluisant. Ce systeme d’administration n’a véritablement pas pu se poser comme « 1’axe
fondamental de promotion du développement, de la démocratie et de la bonne gouvernance au
niveau local »%. Les régions n’ont pas pu véritablement se matérialiser durant la période allant
de 1996 a 2020. Leur existence est restée virtuelle, ou encore théorique. On note par la suite
des difficultés dans I’application des lois en question a cause des imperfections qui s’y sont
logées. Le coup de grace est venu de la crise anglophone. La situation de crise a conduit a
revisiter la politique décentralisatrice camerounaise, laquelle devait apporter des correctifs et
des innovations a la forme et au contenu de la décentralisation, touchant du méme coup la

politique managériale des régions sur leur personnel enseignant.
i. Les correctifs apportés aux lois de 2004

Les correctifs dont il s’agit seront limités aux aspects touchant a la gestion du personnel ;
ils sont majoritairement le résultat de la grande assise de 2019, ficelée comme une tentative de
résolution de la crise anglophone. Cette crise est interprétée comme le prolongement d’une
insatisfaction sociale longtemps révélée et ayant couvé de longues décennies sous I’entretien
de I’élite anglophone (Tamekamta, 2021). Elle a pris forme suite «aux revendications
corporatistes d’avocats et d’enseignants a la fin de 1’année 2016 autour de deux enjeux
structurants » que sont « la préservation d’une identité anglophone spécifique et une meilleure
expression de ladite identité dans 1’espace politique national » (Noah Edzimbi, 2020). C’est

dans un tel contexte, qu’a pris corps I’initiative du chef de I’Etat de convoquer le Grand

84 Article 2 al. 2 de la Loi n° 2004/17 du 22 juillet 2004 d’orientation de la décentralisation.
64



Dialogue National en octobre 2019. De maniére concréte, le premier correctif est d’ordre
pratique, existentiel, ¢’est la mise en place effective des régions. En effet, la premiére difficulté
a la participation des régions au mecanisme de management du personnel enseignant
décentralisé était I’inexistence de celles-ci. Partant de ce constat, I’absence physique des régions
rendait impossibles les prises & partie dans la dynamique manageériale. La mise en place
effective des régions en 2020 viendra donc corriger cet écueil.

En suivant la ligne des correctifs, 1’attention est portée sur I’article 18 du code de 2019
qui modifient la version de I’article 12 alinéa 2 de la loi portant orientation de la décentralisation
de 2004. Dans la version initiale, on pouvait lire que « Les compeétences transférées aux
collectivités territoriales par I’Etat ne sont pas exclusives. Elles sont exercées de maniére
concurrente par I’Etat et celles-ci, dans les conditions et modalités prévues par la loi »®° ; I’Etat
et les collectivités pouvaient donc gérer concurremment le personnel enseignant décentralisé
au regard de cette disposition. Un flou était donc perceptible au niveau de la lettre du texte, ce
qui rendrait son application difficile. Cependant, la nouvelle formule de 2019 qui dispose que
« Les collectivités territoriales exercent, a titre exclusif, les compétences transférées par I’Etat »
(alinéa 1°" de I’article 18) corrige ces imperfections.

Ensuite, la seconde information corrective est que 1’Etat n’interviendra que par
dérogation et de manicre facultative. C’est du moins ce que renseigne 1’alinéa 2 du méme
article 18, selon lequel «Par dérogation a 1’alinéa 1 ci-dessus, les compétences transférées
peuvent étre exercées par I’Etat ».

Cet alinéa confirme déja celui qui le précede, mais il ajoute un plus en limitant le domaine
et le temps d’intervention de 1’Etat. Voici présentés de maniére non exhaustive des correctifs
apportés par le code de 2019 a la politique de gestion décentralisée du personnel enseignant
déployé dans les régions. Ces correctifs sonnent comme une invite a plus de liberté pour les
régions. Le 1égislateur souhaite réduire a une proportion nécessaire I’intervention de I’Etat dans
la gestion des affaires locales. Cette analyse est confortée par les innovations semées dans ce

code.
ii. Les innovations

Les innovations en question consistent en de nouvelles formules que le 1égislateur a tenu
a apporter a la version de la décentralisation précédemment appliquée. Ce sont des énoncés

normatifs qui n’existaient pas dans les lois de 2004, et que leur révision a permis d’introduire.

8 | oi n° 2004/17 du 22 juillet 2004 d’orientation de la décentralisation.
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Comme pour les correctifs, on doit ces nouveautés aux problémes posés par la crise anglophone
qu’on a tenté de résoudre par 1’accroissement généralisé du degré d’autonomie tel qu’évoqué a
I’article 18 susévoqué. Pourtant, le fait notable se trouve dans I’article 3 du Code. Avant de s’en
intéresser, il faut mentionner que cette innovation est une restitution d’ordre historique, c¢’est
un retour a une version coloniale et post coloniale, on dira méme fédérale de 1’organisation
administrative des territoires camerounais qui ont fusionné (Lekene Donfack, 1979). Revenant
au point essentiel, le Code innove en disposant a I’art.3 (2) que « Les régions du Nord-Ouest et
du Sud-Ouest bénéficient d’un statut spécial fondé sur leur spécificité linguistique et leur
héritage historique »%. En effet, la zone anglophone du Cameroun (régions du Nord-Ouest et
Sud-Ouest) a connu une trajectoire historique coloniale différente de celle de la partie
francophone. Le démarquage s’est réalisé en 1916 apres la perte de ses territoires par I’Empire
allemand suite a sa défaite lors de la Premiere Guerre mondiale. En conséquence, les

mécanismes de gestion du personnel enseignant différaient dans les deux blocs linguistiques du

pays.

Si I’administration du personnel était trop centralisée dans la partie confiée a la France,
de I’autre coté elle était véritablement décentralisée avec la pratique de « [/’indirect rule »
pratiqué par les britanniques. C’est donc une sorte de justice dans 1’organisation et la gestion
éducative que le législateur a voulu rétablir pour cette partie du pays. On comprend pourquoi
I’alinéa 3 conforte le précédent en énoncant que « Le statut spécial se traduit également par le
respect des particularités du systéme éducatif anglophone »%’. Il apparait clairement indiqué la
distanciation entre les deux systéemes éducatifs du pays. Les régions du nord-ouest et du sud-

ouest auront une plus grande emprise sur leur personnel que celles de la zone francophone.

Par ailleurs, il faut également classer dans le panier des innovations, la création explicite
d’une fonction publique locale. Cette nouveauté est exprimée dans 1’article 22 du cette loi, dont
I’alinéa 3 dispose que « L’Etat met en place une fonction publique locale dont le statut est fixé
par un décret du président de la République ». Si le principe d’harmonie et de développement
équilibré (article 72 alinéa 2 du code de 2019) est a méme de justifier que la liberté ne soit pas
accordée a chaque région de fixer le statut de son personnel, il peut justifier sereinement que

cette compétence revienne a la tutelle.

% |oi n° 2019/024 du 24 décembre 2019 portant code général des collectivités territoriales.
57 Ibid
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De plus dans la socioanthropologie anglophone, 1’école représente avec la justice de
Common law, un des piliers de leur spécificité héritée de la période de tutelle britannique qui
couvre la période allant de 1916 a 1961 (Petrigh, 2020). Les échecs du projet gouvernemental
visant a favoriser une harmonisation des systémes éducatifs francophone et anglophone, et
d’une harmonisation des mécanismes de gestion du personnel, au sein d’une politique
unificatrice et centralisatrice, s’opposent au projet de la communauté anglophone. Ce dernier
consiste a préserver le systeme éducatif avec lequel cette communauté s’est familiarisée et dont
elle est fiere tant il correspond a son identité. Cette opposition a donné lieu a des tensions : une
premigre fois en 1993 (autour du dipldme General Certificate of Education - GCE) puis en 2016

avec la crise qui continue jusqu’a ce jour.

Du c6té francophone, en dehors des correctifs dont il bénéficie, il n’y a pas grand-chose
a observer du coté des nouveautés. Seules les innovations concrétes allant dans le sens d’un
changement en profondeur du pilotage des systéemes éducatifs qui imposent les exigences de
responsabilisation individuelle et collective des acteurs éducatifs et d’évaluation des résultats

de I’action éducative (Régis, 2005) sont observables.

I était question dans ce chapitre de faire un état des lieux relatif a 1’objet de recherche.
La nécessité de dresser un état des lieux n’est plus a démontrer a la vue de 1’évolution que prend
le management des ressources et en particulier la gestion du personnel. En effet, I’évolution du
paysage politique transforme, bon gré mal gré cette gestion qui semble développer et adapter
de nouvelles stratégies de gouvernance a la forme de I’Etat. Ces stratégies touchent I’ensemble
du systéme et s’harmonisent a la politique publique en place. Tous les secteurs d’activités sont
touchés y compris le secteur de 1’éducation qui d’une maniére ou d’une autre subit I’influence
des formes de I’Etat et aujourd’hui des réformes décentralisatrices. Ces réformes mettent en
avant la participation des collectivités territoriales décentralisées a la gouvernance territoriale.
Elle est divergente selon les pays aux vues des spécificités de chaque Etat. Cette gouvernance
facilite la perception du réel et permet de toucher du doigt tous les problémes de la collectivité
en vue de lui trouver une issue des plus favorables. La perception du réel en ce qui concerne la
rationalisation des enseignants du secondaire prend donc tout son sens pour mieux appréhender

les futurs possibles tels que le prescrit toute démarche qui se veut prospective.
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Pour ce faire, une analyse diachronique de I’évolution des systémes de gestion
concentres, déconcentrés et enfin décentralisés est indispensable pour aborder notre étude. Il
s’agira de dégager les particularités et limites propres a chaque forme de 1’Etat et d’en préciser

les implications sur la politique enseignante.
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CHAPITRE Il :
ANALYSE DE LA POLITIQUE ENSEIGNANTE ET PERFORMANCE DANS
L’ENSEIGNEMENT SECONDAIRE

La gouvernance éducative renvoie a I’ensemble des méthodes de management et de
fonctionnement du secteur éducatif. Elle consiste donc en I’ensemble des modalités de
conception, de fonctionnement, de production, de régulation, de contrdle et d’évaluation du
service public d’éducation (Germain, 2018). Ainsi, le processus de gestion de 1’éducation au
Cameroun met en exergue ces différentes modalités suscitées ainsi que les actions mises en
ceuvre par les pouvoirs publics, telles que 1’élaboration d’une politique enseignante dont
I’objectif est de rendre I’enseignant performant dans le systéme éducatif. La politique
enseignante s’adosse sur des stratégies du secteur de 1’éducation sur la base des priorités du
gouvernement dans ce domaine. Dans le contexte actuel, la décentralisation apparait comme
une modalité de gouvernance visant a améliorer les pratiques de gestion des ressources
humaines en vue de I’atteinte des objectifs de performance de 1’enseignant. Ainsi, le role des
collectivités territoriales décentralisées ne se limite plus seulement a penser ou a faire en lieu et
place des populations ; mieux ces derniéres deviennent un levier, un catalyseur de I’action
citoyenne susceptible d’étre une contribution a la mise en relation des différents acteurs
intervenant dans la chaine éducative. L’analyse de la politique enseignante et de la performance
de I’enseignant amene a questionner un phénomeéne social et politique spécifique (Meny &
Thoenig, 1989), empiriquement fondé et analytiquement construit (Grawitz, Thoenig & Leca,
1985) ; d’ou I'importance de la définition des termes de référence sur les orientations de la

politique enseignante dans la recherche de la performance.

I1.1. Définition des concepts

Pour toute étude, une définition des concepts est requise. Celle-ci en prélude a notre étude

est présentée ainsi qu’il suit.
11.1.1. Politique enseignante

La politique enseignante désigne 1’ensemble des principes et des politiques
gouvernementales mis en ceuvre dans le secteur de 1’éducation. Elle comprend les lois et

directives qui gouvernent le systeme éducatif et se retrouve a tous les niveaux du systeme. Dans
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I’optique de répondre de manicre cohérente aux besoins éducatifs du systéme, la politique
enseignante prend en compte plusieurs facteurs essentiels pour une réussite éducative (OCDE,
2005). En effet, la politique enseignante est en principe en adéquation et en cohérence avec les
politiques nationales. Elle fait partie intégrante des politiques du secteur de 1’é¢ducation
nationale et devrait étre conforme aux plans et stratégies nationaux en matiére d’éducation et
de gestion des enseignants. La politique enseignante est fonction des déterminants
sociopolitiques du pays. En regle générale, neuf axes orientent la politique enseignante
(UNESCO, 2019, p.112) :
- le recrutement et la rétention des enseignants,
- la formation initiale et continue des enseignants,
- le déploiement des enseignants,
- la structure de carriere et parcours professionnel des enseignants,
- les conditions d’emploi et de travail des enseignants,
- la gratification et la rémunération des enseignants,
- les normes d’exercice de la profession enseignante,
- la redevabilité des enseignants,
- la gouvernance scolaire.

Dans le cadre de notre étude nous nous sommes appesantis sur le déploiement, la carriére
et le parcours professionnel qui ne sauraient étre abordés sans au préalable explorer 1’action

publique d’éducation et la gestion prévisionnelle des enseignants,

11.1.1.1. Action publique

L’action publique est une dérivation de la politique publique d’ou I’intérét de définir au

préalable le concept de politique publique.
i. Politique publique

Selon, Mény et Thoenig (1989), la politique publique est le « produit de I’activité d’une
autorité investie de puissance publique et de légitimité gouvernementale ». C’est dire que la
politique publique est le résultat de I’activité d’une autorité considérée comme un organe public
régulier. Le concept désigne 1I’ensemble des interventions qu’une autorité investie de puissance
publique et de légitimité gouvernementale a sur un domaine concernant la société ou le
territoire. C’est ainsi que Grawitz, Leca & Thoenig (1985) parlent de politique de 1’éducation.

Les interventions dans ce domaine peuvent prendre trois formes :
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- Les politiques publiques vehiculent des contenus, se traduisent par des prestations et
génerent des effets ;

- Elles mobilisent des activités et des processus de travail ;

- Elles se déploient a travers des relations avec d’autres acteurs sociaux collectifs ou
individuels.

La politique publique serait tout ce que les acteurs gouvernementaux décident de faire ou
de ne pas faire, font effectivement ou ne font pas (Grawitz et al., 1985, Massadier, 2007). C’est
la « substance visible » d’une politique publique (Muller & Surel, 2000). Elle met en relief les
différentes mesures, actions, décisions et déclarations concretes, telles que les ressources
financiéres, humaines, réglementaires et matérielles qui lui sont accordées. Cette substance se

décline donc en différentes actions que 1’Etat pose de maniére concréte.

C’est a partir du besoin ou de la nécessité d’approfondir ce concept que le glissement

nominal s’est opéré entre la notion de politique publique et celle d’action publique.
ii. Action publique

Dans une société complexe, ’action publique fait référence a une régulation
multipolaire, a la démultiplication et a la polycentrique des niveaux d’actions. En effet, comme

I’explique Commaille (2014) cité dans Boussaguet (2019),

face a une vision mono centrée, hiérarchisée et descendante de la décision publique
comme instrument d’un Etat qui planifie, qui incite et qui détermine les objectifs et
congoit les régles, s’impose progressivement l’idée d’une action publique a
multiniveaux impliquant une multiplicité d’acteurs et au sein de laquelle 1’Etat n’est

plus qu’un des partenaires participant a sa construction collective

C’est dire que D’action publique permet d’étudier la réalité de la politique. Elle
correspond a I’ensemble des effets consécutifs aux interactions entre des institutions
interdépendantes, entre les agents qui font vivre ces institutions et une multitude d’acteurs
sociaux interessés par les décisions publiques.

Dés lors, I’action publique s’appréhende comme une construction collective d’acteurs

en interactions contextualisées. C’est dans ce sens que Dubois (2009, pp. 311-325) définira
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I’action publique comme : « L’ensemble des relations, des pratiques et des représentations qui
concourent a la production politiquement légitimée de modes de régulation des rapports
sociaux ».

Ces relations, plus ou moins institutionnalisées, s’établissent entre des acteurs aux
statuts et positions diversifiées qu’on ne peut réduire a priori aux seuls « pouvoirs publics » :
représentants de groupes d’intérét, journalistes, entrepreneurs privés ou usagers y cotoient
ministéres, organisations internationales, fonctionnaires ou responsables politiques.

Dans le cadre de ce travail, nous étudierons 1’action publique (Duran, 1999). Ce concept
bien utilisé en sociologie politique désigne non seulement I’activité du gouvernement, le travail
gouvernemental, mais aussi I’action du gouvernement. Elle renvoie a la somme des initiatives
portées par le gouvernement a travers un ensemble de programmes, décisions, processus visant

un développement optimal du systéme éducatif dans I’enseignement secondaire.

Iii. Action publique d’éducation

Des travaux de Muller (2000), il ressort que 1’analyse des politiques publiques a conduit a
une sociologie de I’action publique permettant de changer ’image de 1’Etat souverain, et unique
décideur, au profit de I’intervention de la diversité de nouveaux acteurs agissant de concert avec
I’Etat. L’action publique d’éducation consistera donc en ’action menée dans le secteur de
I’éducation par une autorité publique, seule ou avec I’intervention d’autres acteurs pour
résoudre une situation pergue comme un probleme dans ce secteur. Ainsi, elle s’apparente a une

construction collective des acteurs en interaction dans un systeme éducatif.

11.1.1.2. Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences

Pris comme partie intégrante de la gestion des ressources humaines, la gestion
prévisionnelle permet le déploiement et la planification concertée et raisonnée des objectifs a
long terme. Ainsi, toute organisation doit maitriser ses moyens en personnel pour dépasser les
problemes et les besoins immédiats pour affronter au mieux ceux a venir. La gestion
prévisionnelle s’est développée au fil du temps a travers tout d’abord, une gestion prévisionnelle
des effectifs. Cette gestion se veut strictement quantitative (Roulet, 2014 ; Gilbert, 2006). Elle
consiste en une étude anonyme des postes, des structures et de leur évolution probable a une
échéance proche. Elle propose aussi de simuler des situations futures dépendant de la stratégie
de I’organisation et des changements environnementaux. Et ce, pour combler les écarts entre
les situations présentes et futures et proposer les différents ajustements des effectifs possibles
tout en tenant compte des mouvements possibles. Plus tard, s’impose la gestion prévisionnelle
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des emplois et des compétences (GPEC). Etant plus qualitative, elle s’intéresse autant a la
prévision des effectifs qu’a I’analyse des compétences nécessaires au bon fonctionnement de
I’organisation d’une part et d’autre part a ’anticipation des compétences nouvellement
développées dans 1’optique de réduire les écarts. Elle renvoie a la planification et la prévision
des aspects quantitatifs et qualitatifs de la gestion dans une organisation. L’IIEP (2015) la
définit non seulement comme la démarche engagée par une organisation, mais aussi comme
I’ensemble des actions visant a assurer I’adéquation emploi-ressource. Dans cet ordre d’idées,
elle permet de résoudre 1’équation entre les prévisions des ressources humaines et les grandes
orientations stratégiques. Ainsi présentée, il s’agira d’une gestion anticipative, mais aussi
préventive des ressources humaine, bien qu’influencée par des contraintes environnementales
et les choix stratégiques de I’organisation. De fait, la GPEC, en tant que « gestion anticipative
et préventive des ressources humaines s’adapte aux spécificités de 1’entreprise ou du groupe,
aux enjeux de ses acteurs et est proportionnée a ses ressources. Elle implique les responsables
opérationnels, 1’encadrement de proximité, 1’outil de dialogue social et les représentants du
personnel. » (Chappert, 2008, cité dans Houessou 2015, p.61).

Autrement dit, la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences a pour objectif
de décrire et d’analyser les avenirs possibles de 1’organisation, et ce, dans le but d’éclairer,
d’analyser et d’anticiper les décisions concernant les ressources humaines. La nécessité d’une
vision prospective n’est plus & démontrer dans la mesure ou elle repose sur la connaissance
exacte de 1’existant au niveau des moyens et des besoins et aussi sur 1’évaluation précise des
disponibilités et des besoins prévisibles. Dans le cadre de ce travail, nous avons retenu la
définition selon laquelle «la GPEC consiste, a partir d’une stratégie définic en termes
d’objectifs, a élaborer des plans d’action destinés a neutraliser de fagon anticipée les
inadéquations quantitatives et/ou qualitatives entre les besoins futurs (emplois) et les ressources
humaines (compétences disponibles) » (Citeau, 2000 cité dans Houessou 2015, p 61).

Au fil du temps, le concept de GPEC s’est élargi en y associant, une autre échelle de
mesure a savoir le territoire. La construction de la GPEC territoriale peut se justifier aujourd’hui
compte tenu de la participation des acteurs locaux a la gestion publique a travers cette modalité
de gouvernance qu’est la décentralisation. La décentralisation met en avant 1’aspect territorial
avec la mise en place des CTD. Cet aspect territorial ajouterait donc une nouvelle dimension a
la GPEC traditionnelle. La mise en marche d’un dispositif de GPEC territoriale semble réduire
les limites ou insuffisances constatées dans la GPEC traditionnelle telle la connaissance

approximative de la ressource disponible sur le territoire concerné, ou encore le déficit de
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compréhension des évolutions structurelles et conjoncturelles affectant le territoire, etc. Dans
le secteur de 1’éducation, la GPEC territoriale prend tout son sens, car la gestion prévisionnelle
des ressources humaines est capitale pour équilibrer I’offre et la demande éducative afin

d’optimiser la qualité de I’éducation.

11.1.1.3. Gestion de la carriere des personnels relevant du corps de I’éducation

nationale : la mobilité

Il revient a toute organisation de gérer la carriére de ses employés de maniere a
atteindre le meilleur équilibre possible entre les besoins et les attentes de 1’organisation d’une
part et d’autre part, les potentiels et aspirations personnels de I’employé. Cette gestion fait
I’objet d’autres interprétations par certains auteurs. Selon Peretti (2013, p.255) une carriére dans
une entreprise, renvoie non seulement a « une succession d’emploi et la gestion d’une carriére
inclut le suivi dans le passé, le présent, et I’avenir des affectations d’un salarié ». Elle apparait
donc comme un compromis permanent entre les besoins de I’entreprise, les postes disponibles
et les désidératas des salariés. Ce compromis s’exprime en décisions de recrutement, de
formation et de mobilité interne. Par ailleurs, la carriére constitue 1’ensemble des étapes a
parcourir tout au long de la vie professionnelle d’un individu (IIEP, 2015, p.7. Cet ensemble
d’étapes peut s’illustrer a travers des changements de cadre de vie, des changements de
profession, des réussites a des concours ou des examens... Néanmoins, une définition plus
classique assimile la gestion de carriere a un ensemble de regles de gestion permettant
d’organiser la progression verticale et horizontale des personnels autrement appelée mobilité
(IIEP, 2015, p.7).

Ce mot vient du latin « mobilis » ¢’est-a-dire « qui se meut» et de « movere» qui
signifie se mouvoir. Ce mouvement s’interpréte comme un changement de place, de position
du corps par rapport a un systéeme de référence donné. En matiére de gestion des ressources
humaines, la mobilité se percoit comme la capacité d’accepter des changements dans le temps,
dans I’espace (interne et externe de 1’organisation), dans les compétences et dans les statuts. La
mobilité devient motivante et dynamique, car s’inscrit dans une progression dynamique a
I’initiative de 1’agent ou de celui qui la demande. Dans le secteur de 1’éducation, la mobilité a
deux objectifs distincts :

- Primo : affecter les enseignants en fonction des besoins ; ce qui revient a combler le déficit

d’enseignants dans les établissements a faibles effectifs.
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- Secundo : répondre aux aspirations de mobilité des personnels ; on tiendra compte ici de la
volonté et de la motivation personnelles et individuelles de chacun.

Suite aux travaux de Raoult (1991, p.242), Thierry et Sauret (1993, p.270), plusieurs
types de mobilité sont mis en évidence :

» Mobilité de progression dans un méme emploi type et une méme famille
professionnelle : Elle correspond a I’avancement normal en tant que fonctionnaire, car régie
aussi par le statut de la fonction publique, les enseignants bénéficient de 1’avancement a la
fonction publique camerounaise et a I’avancement de grade au MINESEC.

» Mobilité de redéploiement fonctionnel ou géographique : Elle consiste en un
changement d’établissement ou d’employeur. Elle est trés largement répandue et pourrait étre
couramment anticipée ; il s’agit ici d’une réorganisation structurelle de la cartographie des
effectifs des enseignants dans les établissements scolaires des différentes zones géographiques
d’un pays. Au Cameroun, la mobilité de redéploiement s’effectue généralement au mois d’aott,
mois précedant la rentrée scolaire.

» Mobilité professionnelle ou horizontale : Quinson (2004, p.42) fait une analyse de la
mobilité professionnelle a travers diverses acceptions. Sur un plan sociologique, cette
expression désigne des changements de positions socioprofessionnelles d’un individu. L’ intérét
est porté sur le changement de position sociale d’un individu du fait de son accés a une position
professionnelle. Elle differe de la mobilité sociale qui désigne un changement de position
intervenant entre deux générations. Selon une seconde acception, la mobilité professionnelle
peut aussi désigner la somme des changements qui peuvent intervenir dans le déroulement
d’une carriére professionnelle c’est-a-dire, dés I’accés a I’emploi jusqu’a la cessation d’activité.
Raoult (1991) met en exergue une troisieme acception qui fait référence a un changement de
métier et se produisant entre les différents services, administrations, départements, ministeres,
services centraux, provinciaux ou régionaux; 1’agent fait appel a des compétences qu’il
n’exercait pas auparavant ou du moins pas de la méme manicere. Il s’opére un changement de la
nature méme du travail.

» Mobilité d’environnement : elle correspond a ce qu’on qualifie communément de
mutation. Dans ce cas, la méme activité dans la méme qualification et avec le méme grade
hiérarchique est exercée dans un autre lieu de travail, au sein d’une autre équipe, avec un autre
responsable. Dans le domaine de 1’éducation, chaque année des mutations sont faites avant la

rentrée scolaire. Parfois, elles sont faites en cours d’année par mesures exceptionnelles.
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» Mobilité catégorielle ou verticale : elle correspond a une promotion. Cette mobilité
conduit un agent a quitter un emploi pour un autre impliquant un accroissement de
responsabilité. En effet, I’agent concerné se voit généralement confier de nouvelles
responsabilités. Elle est trés souvent sanctionnée par un changement d’échelon, de grade, de
qualification, mais aussi par une augmentation de la rémunération. C’est le cas d’enseignant
nommeé surveillant général, censeur, proviseur ou inspecteur, etc.

La mobilité est bénéfique pour toute administration publique. Elle permet de :

- gérer les affectations en temps réels en fournissant les ressources humaines la ou le besoin
est réel et manifeste ;

- éviter le travail répétitif, car les sujets ou individus concernés ont trés souvent le sentiment
de maitriser le travail et ne donnent lieu a aucune remise en cause personnelle ;

- favoriser le développement personnel en autorisant tout individu a développer des
compétences nouvelles grace a un élargissement du champ d’expérience a travers des
problématiques nouvelles ;

- faciliter la coopération entre différentes unités. En se confrontant a des environnements de
travail différents, ’homme est moins sujet aux stéréotypes.

Dans le cadre de notre étude, nous nous appesantirons sur deux types de mobilités : la
mobilité géographique et la mobilité fonctionnelle ou professionnelle dont la contribution est
importante dans un contexte de décentralisation qui prend en compte le territoire et les différents

intervenants en matiere de gestion de la carriere.
11.1.1.4. Gestion des vacataires

I n’existe pas a priori de définition légale de 1’agent vacataire. Le vacataire est un agent
recruté pour accomplir une tache précise, déterminée, ponctuelle et rémunérée a la vacation.
Trois criteres definissent le vacataire (Cattiaux, 2019) :

- le recrutement pour assurer une mission précise et déterminée,

- larémunération a la tache du vacataire,

- la mission du vacataire s’inscrit dans le temps : elle correspond a un besoin ponctuel de
I’employeur et non a titre permanent bien que la durée de la tache peut s’étendre a plusieurs
semaines, semaines ou annees.

Dans le secteur de 1’éducation, le vacataire aide et participe a la pratique des
enseignements. On en distingue deux types : d’une part les enseignants fonctionnaires qui font

les vacations dans les établissements privés ou dans les autres lycées et colléges de la place ; et
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d’autre part, les enseignants avec ou sans formation initiale. Par manque d’effectifs en
personnel, ces derniers sont assignés et autorisés a dispenser les enseignements ; on les retrouve
trés souvent dans les zones dites « difficiles » ou dans ’arriére-pays. Ce sont ces derniers qui

seront pris en compte tout au long de notre étude.
11.1.2. Décentralisation

La décentralisation est un processus par lequel I’Etat transfére des compétences et des
moyens d’action publique a des collectivités locales jouissant d’une l1égitimité démocratique
(Nay, 2011). En réalité, sur le plan du droit administratif, la décentralisation est définie comme
un systéme d’administration consistant a permettre a une collectivité¢ humaine (décentralisation
territoriale) ou a un service (décentralisation technique) de s’administrer eux-mémes sous le
controle de I’Etat et en les dotant de la personnalité juridique d’autorités propres et de
ressources » (Guillien & Vincent, 1995, p.178).

Au Cameroun, la loi constitutionnelle du 18 janvier 1996, dans son article 55 alinéas 1
et 2, dispose que les collectivités territoriales decentralisées de la république sont les régions et
les communes. Tout autre type de collectivité territoriale décentralisé est créé par la loi. Les
collectivités territoriales décentralisées sont des personnes morales de droit public. Elles
jouissent de I’autonomie administrative et financiere pour la gestion des intéréts régionaux et
locaux. Elles s’administrent librement par des conseils élus par la loi (cf. constitution de la
République du Cameroun du 18 janvier 1996). Il en ressort que la décentralisation vise a délocaliser
les responsabilités, et a transférer le pouvoir de décision du centre vers la périphérie ; tandis que
la déconcentration consiste en un transfert de pouvoir d’une autorit¢ d’un échelon
hiérarchiquement supérieur a une autorité d’un échelon hiérarchiquement inférieur (Kuate,
2014). Cependant dans le cadre de notre étude la décentralisation est étudiée au sens de
I’article 5 du code général des collectivités territoriales décentralisées qui dispose que la
décentralisation consiste en un transfert par I’Etat aux collectivités territoriales, de compétences
particuliéres et de moyens appropriés. Pris sous cet angle, elle nous permettra de comprendre
comment le processus de décentralisation participe a 1’implémentation de la politique
enseignante. Cette volonté politique s’inscrit dans une logique globale de développement du

secteur éducatif au Cameroun.

11.1.3. De la Performance RH a la performance des enseignants
Etymologiquement, performance vient de 1’ancien francais parformer qui signifiait

«accomplir, exécuter» (Issor, 2017). Au sens strict du terme, une performance est une
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dynamique d’actions axée sur le résultat. Elle est définie comme un constat officiel enregistrant
un résultat accompli a un instant T, toujours en référence a un contexte, a un objectif et un
résultat attendu, et ce, quel que soit le domaine (Notat, 2007).

Le binome performance et gestion des ressources humaines n’a au départ pas fait
’unanimité. A partir des années 80, la GRH a apporté une valeur ajoutée a 1’organisation du
systeme. En effet, le résultat et la pérennité de I’organisation dépendent de I’efficacité de cette
GRH. Ainsi, la performance RH (Faridi & Latif, 2017, pp 5-6) peut recouvrir soit la mise en
ceuvre de pratiques RH soit I’atteinte d’objectifs ou résultats RH soit les effets sur la
performance de I’entreprise (Trépé et al. 2010). La performance RH a donc valeur de levier
dans I’atteinte des objectifs que s’assigne une entreprise a travers des pratiques efficientes et
efficaces. Elle est percue comme une composante de la performance organisationnelle (Morin,
Savoie et Beaudin, 1994). Dans ce cas, elle concerne les effectifs de 1’organisation et représente
une valeur ajoutée a travers la qualité de la main-d’ceuvre en rapport avec le travail et
I’organisation. La GRH aurait pour finalité d’avoir des effets sur les personnes au travail dans
le but d’obtenir un certain résultat (Louarn & Wils, 2001). La performance RH désigne donc
I’influence des actes de gestion sur les personnes au travail, sur leurs attitudes et comportements
(Louarn & Wils, 2001).

Dans le secteur de I’éducation, la performance RH renvoie non seulement a la
performance des éléves, mais aussi celle des enseignants, partie intégrante les ressources
humaines éducatives. A 1’ére du post Nouveau Management public, la question de la
performance est au ceeur des préoccupations (Mazous & Leclerc, 2008). A ce sujet, deux
approches théoriques issues des sciences de 1’éducation sont développées pour expliquer la
performance de I’enseignant. La premiere approche analyse 1’influence des compétences des
enseignants qui poursuivent leur apprentissage personnel par rapport aux collegues (Cosnefroy,
2004). Ces apprentissages engendrent une performance supérieure et apportent une satisfaction
liée a la performance supplémentaire percue.

Quant a la deuxieme approche, elle détermine « I’effet-enseignant » comme un facteur
supplémentaire de performance par rapport aux facteurs périphériques déja reconnus a savoir :
I’éléve, le milieu familial et I’école (Cusset, 2011). C’est sous cet angle que nous aborderons
notre thématique, car la performance des enseignants participe a la performance globale de
I’établissement (Fournier, 2015). Quel est I’impact de la politique enseignante sur la

performance de 1’enseignant ?
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Ehrenberg (1991) présente le terme performance comme un symbole mettant ensemble les
composantes collectives et individuelles sous la pression ou I’injonction d’une réussite. C’est
dire que la performance devient une norme de comportement tant pour les organisations que
pour les individus. La performance nécessite chez ’individu un dépassement de soi, de ses
limites afin de parvenir aux résultats escomptes.

Bourguignon (1995) cité par Fournier (2015) quant a lui véhicule la performance autour
d’un concept unique, le résultat bien qu’elle ajoute a cela un jugement de valeur sur le résultat
en lui-méme ainsi que sur la démarche adoptée pour 1’atteindre. Plusieurs qualificatifs peuvent
se greffer au concept de performance imposant ainsi une certaine hiérarchisation.

Particulierement, la performance des enseignants, étudiée depuis fort longtemps en science
de I’éducation, se définit soit comme «I’enseignant leader » (Gendron, 2008) soit comme
« I’effet-enseignant » (Nye et al, 2004). Dans cette perspective, Bressoux (2001) tente d’évaluer
I’effet-enseignant a partir d’une donnée : la stabilité de I’efficacité d’un enseignant sur plusieurs
années. En effet, les attentes de 1’enseignant influencent les comportements et la réussite des
¢léves. Par contre, s’agissant de 1’enseignant leader tel que percu par Gendron (2008), on note
un intérét poussé sur le role et I’image de I’enseignant, leur fagon de transmettre le savoir et les
moyens utilisés pour plus de performance de la part des éleves. Pour ce faire, cing facteurs sont
mis en valeur : le charisme, la vision, I’inspiration de la motivation, la stimulation intellectuelle
et la considération individualisée.

La mesure de la performance certes s’évalue au niveau des résultats scolaires, mais aussi a
travers le comportement de I’enseignant lui-méme. Bien que difficile, le Nouveau Management
Public préconise 1’application de la performance a tous les niveaux hiérarchiques (Fournier,
2019, pp 4). Si I’on se référe aux travaux de Charles-Pauvers & al. (2007), la mesure de la
performance individuelle au travail peut se traduire a travers la mesure des déterminants
psychologiques que sont : I’influence des traits de personnalité, les émotions au travail, la
motivation, la satisfaction et I’implication dans I’univers du travail.

Dans le cadre de notre travail, nous avons opté pour la définition de la performance
selon Gendron (2018) qui la définit comme 1’enseignant leader. Ici la mesure de la performance
de I’enseignant s’évalue a travers les attentes de I’enseignant qui déteignent sur la réussite des
éléves ou des étudiants, mais surtout sur leurs comportements et attitudes au travail. Ce
comportement au travail tient de I’approche définitionnelle de la performance qui lie le concept
de performance aux résultats de la gestion des hommes par rapport & des criteres d’effectifs, de

structures de mode de fonctionnement, de satisfaction et de mobilisation des salariés.
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11.2. Opérationnalisation de la politique enseignante

Elle se fait en tenant compte de nos différents items : 1’action publique d’éducation, la

gestion prévisionnelle, la gestion de carriere et la gestion des vacataires.
11.2.1. L action publique d’éducation

Elle est I’expression d’une part de 1’énonciation d’une volonté politique au plus haut
niveau visant I’impulsion de la performance de 1’enseignant et d’autre part met en exergue les

différents mécanismes de management décentralisé du personnel enseignant.

11.2.1.1. L’énonciation d’une volonté politique d’impulsion de la performance de

I’enseignant

La construction de I’action publique éducative dans 1’atteinte des objectifs de
performance de I’enseignant reléve de la volonté politique affichée a travers certaines prises de

parole. Telles que :

Le discours de fin d’année du Président de la République a la nation du 31 décembre 1996
et dans lequel il évoquait en ces termes la modalité de gouvernance qu’est la décentralisation,

ainsi que la revalorisation de la carriére de I’enseignant :

D’autres organes prévus par la nouvelle constitution, notamment dans
I’optique de la séparation des pouvoirs et de la décentralisation, verront

le jour progressivement, en fonction de nos moyens. (...)

S’agissant de I’encadrement de la jeunesse scolaire et universitaire, je viens de
procéder a la revalorisation de la carriere enseignante en signant un statut particulier
des personnels concernés par I’octroi effectif aux intéressés des primes de
technicité, d’enseignement et d’évaluation. (Discours de fin d’année du président
de la République a la Nation, 31 décembre 1996, cité dans Djimeni Njiotang 2018,

pp. 364 et 367)
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En outre, la profession de foi du candidat Paul Biya en date du 27 septembre 1997
réaffirme sans équivoque cette volonté politique affichée en faveur de I’action publique

éducative :
En facilitant I’acces a 1’éducation pour tous : 1’école est la premiére marche vers
1’égalité des chances. Nous allons poursuivre notre politique tendant a donner a tous
les jeunes en age scolaire, la possibilité d’aller a 1’école. Nous continuerons
d’accorder une attention toute particuliére a I’amélioration du systéme éducatif et
des conditions de vie des enseignants. (Profession de foi du candidat Paul Biya, 27

septembre 1997 cité dans Djimeni Njiotang, 2018, p. 30)

Plus tard, un regard particulier est tourné vers la profession enseignante. C’¢était le 10

février 2013, a I’occasion du discours du Président de la République a la jeunesse :

Je me tournerai maintenant vers les enseignants -dont au demeurant bon nombre font
partie de la jeunesse- auxquels nous avons confi¢ nos enfants pour qu’ils leur
transmettent les savoirs indispensables a leur insertion dans la société et qu’ils les
préparent a une citoyenneté responsable. Ceux qui exercent ce que 1’on considérait il
n’y a pas si longtemps comme une vocation plutdt qu’un métier, sont — je ne I’ignore
pas — parfois saisis par le découragement. Le niveau des rémunérations, les conditions
de vie, surtout dans les zones rurales, ou la dégradation de la fonction enseignante, y

sont pour beaucoup. » (Djimeni Njiotang, 2018, p.286)

Aux enseignants, je veux dire a nouveau toute mon estime et ma compréhension. Ils
occupent une place centrale dans la formation de notre jeunesse. C’est pourquoi il est
indispensable qu’ils retrouvent le « feu sacré ». Ceci pourrait étre obtenu de deux
fagons : d’abord, ainsi que je I’avais dit I’an dernier a la méme occasion, en engageant
une réflexion d’ensemble sur I’avenir de notre systéme éducatif dont 1’un des objectifs
devrait étre de réhabiliter la fonction enseignante ; ensuite en poursuivant le dialogue
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sur leurs revendications, y compris salariales, dans un esprit ouvert. Le secteur de
I’éducation et de la formation constitue, vous le savez, I’une des priorités de mon
action. Les choses iront progressivement en s’améliorant, dans un véritable partenariat

entre les enseignants et leurs autorités de tutelle. » (Djimeni Njiotang, 2018, p.288)

Cet extrait de discours consacré a la politique enseignante en impose par sa

densite et la description des realités sur le terrain.

Récemment encore en 2020, le Président de la République reaffirmait son engagement

en ces termes :

... nous poursuivrons nos efforts pour avancer dans cette voie, en mettant 1’accent
sur le développement de notre systéme éducatif. Déja parvenu a un niveau de qualité
reconnu, il continuera de faire 1’objet d’une attention particuliére du Gouvernement.
A titre d’exemple, tous types d’enseignement confondus, ses dotations budgétaires
représentent, en 2020, environ le septiéme des dépenses de I’Etat. (Paul Biya,
message a ’occasion de la 54° édition de la Féte de la Jeunesse, Yaoundé le 10
février 2020).

Alors, comment justifier la dégradation progressive de la fonction enseignante et le

découragement des uns et des autres dans 1’exercice de cette profession ?

11.2.1.2. Du discours a la réalité

A I’examen des extraits de discours énoncés plus haut, le président de la République
affirme son engagement a revaloriser la profession enseignante. Cette revalorisation implique

notamment :

- L’amélioration des conditions de travail et de vie
- LaProgression et mobilité dans la carriére

- Lamise en place des structures de dialogue entre enseignants et autorités de tutelle, etc.
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Dans le cadre de la mise en ceuvre de cette politique, un statut particulier a été signé entre
temps ; ce dernier intégre entre autres, la prime de technicité et d’évaluation® malheureusement
jugees derisoires de par leur montant. Du fait qu’elles n’atteignent pas le niveau de satisfaction
esperé par les enseignants.

En réalité, le nceud de la désaffection pour la profession enseignante réside dans la mal-
gouvernance : une gouvernance administrative caractérisée par la corruption, le manque de
transparence, le népotisme, etc. Toutes choses que les mouvements d’humeur d’enseignants,
dont le plus récent est le mouvement « OTS »%°, sous I’impulsion des syndicats d’enseignants,

dénoncent et qui constituent un frein a la valorisation de la profession enseignante.

11.2.1.2. Les mécanismes de management décentralisé du personnel enseignant

En décentralisant la gestion du personnel enseignant, on observe 1’apparition de
nouveaux mécanismes. Ces mécanismes ont été congus afin de bonifier et tonifier le
management des ressources humaines dans I’ensemble des services décentralisés, et dans
I’enseignement en particulier. La création d’une fonction publique locale (art. 22 alinéa 3 du
code de la décentralisation de 2019) ne saurait passer inapercue tant elle signe un moment fort

dans la politique étatique et régionale de gestion du personnel.

11.2.1.2. Le role prioritaire des entités décentralisées

La migration d’un format centralisé de gestion du personnel éducatif vers un mode de
gestion plus décentralisé de I’Etat était soutenue par certains principes a base démocratique.
Ainsi, en sus de ces arguments généraux et plus techniques, on peut retenir comme autre
argument la nécessité de faire participer les populations locales au financement et a la gestion
de I’enseignement dans leur localité (Traoré, 1996). Cette participation serait en apparence le
garant d’une plus grande stabilité et d’une bonne utilisation des ressources humaines. Elle arrive
a point nommé dans un contexte marqué par un renouvellement massif de la main-d’ceuvre
enseignante (Régis, 2005). La demande scolaire étant en constante évolution, le besoin en

personnel éducatif ne suit pas toujours la courbe. En laissant la gestion aux regions, le but est

8 Article 61 (1) ; décret n° 2000/359 du 05 Décembre 2000 portant statut particuliers des fonctionnaires des corps
de I’éducation nationale

9 Mouvement « OTS » : qui veut dire « on a trop supporté », ce mouvement voit le jour en février 2022 et est
orchestré par les syndicats d’enseignants du primaire et du secondaire qui font état de la mauvaise gestion des
enseignants justifiant de ce fait certaines revendications dans le secteur de 1’éducation
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d’appeler a une proportionnalité du ratio entre enseignants et apprenants. La mise en ceuvre de
cette technique de gestion decentralisée doit conduire a un gain de stabilité attendue, parce que
les aléas du systéme politique auraient moins d’impacts sur ce systéme de gestion locale. Au
niveau régional, il y aurait une transparence accrue, car le contréle pourrait étre a deux niveaux :
au niveau local puis au niveau national (Traoré, 1996). Au niveau local, la charge du contrdle
reviendrait aux autorités décentralisées qui représentent le premier échelon de cette structure.
L’Etat ne pourra intervenir que si et seulement si, la situation ne s’améliore pas suite a une mise
en demeure ddment constatée.

En plus du contrdle, le rle de premier plan dans le recrutement et la gestion du
personnel reléve de la compétence des régions au niveau du secondaire. En effet, aux termes de
I’article 22 alinéa 1 de ce code, « Les collectivités territoriales recrutent et gérent librement le
personnel nécessaire a I’accomplissement de leurs missions ». La seule exigence a laquelle elles
doivent se conformer est le respect de la legislation et de la réglementation en vigueur.

La nouvelle formule de gestion devrait résoudre ce genre de sentiment d’exclusion, en
impliquant davantage les élus locaux, les populations et le personnel lui-méme dans le
processus de gestion des ressources humaines. L’évolution probable de I’intégration des régions
a la gestion des enseignants conduira & découvrir le nouveau visage de la gouvernance relative
a la politique enseignante. On pourra convenir de ce que le penchant territorial de la
décentralisation se définit non pas seulement comme une modalité administrative, mais

également une modalité de gestion (Keudjeu de Keudjeu, 2013).

11.2.1.3. Le role secondaire des administrations étatiques

La nouvelle politique de gestion du personnel enseignant au Cameroun impose & I’Etat
et ses représentants d’occuper une place secondaire dans le processus managérial. Dans cette
optique, I’Etat peut cumulativement ou alternativement occuper trois postures. Il peut exercer
un contréle sur la gestion effectuée par les régions, ensuite il peut étre un appui-conseil pour
celles-ci et, enfin il peut agir directement.

Dans la premiére posture et en application du controle de tutelle que le législateur
reconnait & I’Etat central (Titre V art. 72 4 83 du CGCTD), I’Etat peut intervenir par I’entremise

de ses représentants que sont le gouverneur et le préfet’™. Si a ce niveau la situation n’arrive pas

0 Décret n° 2008/377 du 12 novembre 2008 fixant les attributions des chefs de circonscriptions administratives et
portant organisation et fonctionnement de leurs services. Dans son article 12, ce texte dispose que « Le gouverneur
exerce les pouvoirs de tutelle de 1’Etat sur la région et les établissements publics régionaux, conformément a la
législation et & la réglementation en vigueur. ». L’article 41 quant & lui dispose que « Il (le Préfet) exerce les
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a étre réglée, les autorités centrales peuvent étre appelées a intervenir en respectant la sphére de
compétence de chacun. Alors, le MINESEC assurant une sorte de tutelle éducative sur les
régions peut exercer un contréle sur leur stratégie de gestion du personnel lorsque le besoin se
fait sentir. A plus haut niveau, le Premier ministre, chef du gouvernement, s’assure de
I’effectivité du transfert des compétences et des ressources. Il est le garant de la mise en ceuvre
de la politique éducative de I’Etat. Au sommet, le Président de la République, gardien des
institutions peut agir en dernier ressort et exercer son contréle de tutelle sur les collectivités
territoriales.

S’agissant de la seconde posture d’intervention de 1’Etat, celle dans laquelle il assure
I’appui-conseil aux collectivités territoriales décentralisées, le texte de 2019 est assez edifiant
sur la question. Au regard de 1’article 84 alinéa 1°¥', « L’Etat et ses démembrements fournissent
un appui-conseil aux Collectivités Territoriales ».

Ainsi, les régions peuvent bénéficier en cas de besoin de I’appui des structures centrales
et déconcentrées de 1’Etat si elles rencontrent des problémes dans la mise en ceuvre de leur
politique de gestion du personnel concerné. L’appui-conseil dont il s’agit consiste (alinéa 2) a
fournir des conseils, avis, suggestions et informations aux Collectivités Territoriales dans
I’exercice de leurs compétences. Mais, ces conseils sont accompagnés de certaines exigences.
En effet, il est recommandé aux autorités chargées de fournir assistance de veiller au
fonctionnement régulier et au développement harmonieux des Collectivités Territoriales, de
leurs établissements, ainsi qu’au rendement, a la bonne administration, a la bonne gestion et a
la qualité des services locaux (article 85). Enfin concernant leur portée, la loi précise que « les
avis, conseils et suggestions donnés dans ce cadre ont un caractere consultatif » (article 86
alinéa 2).

En dernier recours, 1’Etat ou ses démembrements peuvent agir directement sur la gestion
du personnel enseignant exercant dans les régions. Grace a son pouvoir de substitution,
conserve a bon gré (Mvogo, 2020), il lui est reconnu la possibilité d’agir lorsque les régions
sont défaillantes et apres mise en demeure restée sans effet et diment constatée ou si des besoins
d’harmonisation se posent (article 18 alinéa 2). Il faut tout de méme noter que cette intervention
directe est dérogatoire au principe de I’exercice exclusif des compétences par les régions.

Cette gestion par palier porte sur la compétence personnelle des organes, c¢’est-a-dire

sur la compétence de certains pour agir a 1’égard de tous ou seulement a 1’égard de certains

pouvoirs de tutelle de I’Etat sur les communes et sur les établissements publics communaux, conformément a la
législation et a la réglementation en vigueur. ».
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membres de la collectivité. On peut alors établir une différence entre les organes centraux
compétents a 1’égard de tous les membres de la collectivité et les organes non centraux
compétents pour une fraction seulement des membres de la collectivité (Eisenmann, 1948). La
décentralisation propose donc une gestion de proximité, une mise en cohérence du besoin local
et I’offre de solution locale, de la gestion des crises dans la gestion des personnels, par les
acteurs qui les utilisent au quotidien.

Tout de méme, elle n’est pas exclusive, car toute I’architecture étatique centralisée et
décentralisée existe toujours sous les mémes traits et possede les compétences qui leur ont

toujours été reconnues dans le systeme éducatif.

11.2.2. Gestion prévisionnelle : Le recours a la gestion prévisionnelle du personnel

enseignant dans la recherche de la performance

La gestion prévisionnelle permet le déploiement et la planification concertée et raisonnée
des objectifs a long terme. Ainsi, toute organisation doit maitriser ses moyens en personnel afin
de dépasser les problémes et les besoins immédiats pour affronter au mieux ceux a venir. A ce
titre, la gestion prévisionnelle des besoins en enseignants porte sur les mécanismes de gestion
a court, moyen et long termes et sur la gestion prévisionnelle des emplois et de compétences
territoriales en contexte de décentralisation et enfin sur les outils de pilotage pour une meilleure

rationalisation des enseignants.

11.2.2.2. Les mécanismes de prévision des besoins en enseignants a court et moyen termes

Il s’agit dans cette gestion prévisionnelle de planifier les besoins en enseignants a partir
du niveau opérationnel. A cet égard, les acteurs sollicités sont : la délégation départementale,
la délégation régionale et le ministéere pour le cas du Cameroun. Le choix du niveau
géographique se fait en fonction de la capacité a mobiliser et a traiter les informations utiles et
nécessaires a la préparation du mouvement a venir et de différentes problématiques liées a la
gestion de I’établissement. Ainsi, la méthode d’évaluation du besoin en enseignant se fait entre
I’offre et la demande d’enseignement.

Au niveau de I’offre d’enseignement, la connaissance du potentiel enseignant est décrite
par genre, age, catégories, statuts, disciplines, lieux d’affectation. Il s’agit de présenter le
contexte de préparation de la rentrée scolaire en tenant compte des indicateurs tels que le taux
d’utilisation des enseignants (nombre d’heures assurées rapporté au nombre d’heures dues), la
condition d’utilisation des enseignants... Ces éléments permettent de faire une estimation du
déficit ou de I’excédent en enseignants, point de départ de la gestion prévisionnelle. Partant de
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13, ces études doivent se faire en distinguant les zones urbaines des zones rurales ou semi-rurales
ou les besoins en enseignants sont tres différenciés. La connaissance des événements
susceptibles de modifier le potentiel enseignant pour la prochaine rentrée porte sur des
¢léments qui peuvent affecter temporairement ou définitivement le potentiel d’enseignants a
savoir les facteurs de sortie définitive des enseignants ; les départs a la retraite, les démissions,
les licenciements, les déceés, les changements de fonction, les réussites au concours, etc. ou les
facteurs de sorties temporaires, tels : les mises a disposition, les détachements dans d’autres
ministéres, les congés pour formation, les congés parentaux, les temps partiels, etc.

En revanche, la demande d’enseignement est fonction des deux variables que sont,

I’évolution de la démographie scolaire et le changement des programmes d’enseignement.
S’agissant de la premiere variable (la démographie scolaire), elle dépend de la montée dans les
cycles d’enseignement, des flux d’¢éleves déja scolarisés et des décisions d’ouvertures de
nouvelles classes a I’entrée de chaque niveau d’enseignement.
Quant a la seconde variable (changement des programmes d’enseignement), elle peut générer
des besoins nouveaux tels que le renforcement de I’enseignement des langues nationales dans
I’enseignement secondaire général et qui nécessitent un besoin supplémentaire d’enseignants
dans cette discipline.

A cet égard, si la premiére variable consiste en la prévision des effectifs d’éléves a
scolariser, la seconde induit I’estimation des nouveaux besoins en enseignants générés par
I’augmentation nette des effectifs des éléves. La prévision des besoins nouveaux en enseignants
est donc le résultat combiné, et de la démographie scolaire et des estimations des besoins
nouveaux recensés aupres des établissements. Ces besoins sont recensés a partir des prévisions
d’effectifs des éleves, et du cadrage régional ou national des besoins globaux liés aux prévisions
d’effectifs d’¢éléves, aux méthodes d’estimation a partir du taux d’encadrement (nombre
d’¢éleéves par enseignant ou nombre d’heures d’enseignement par éléve), et enfin, les effets des
modifications éventuelles dans les programmes d’enseignement.

En outre, la planification des besoins en enseignants sur une longue période a pour
objectif la résorption des déséquilibres constatés en termes d’excédents ou de déficits selon la
catégorie ou la discipline de 1’enseignant, la localisation géographique, le type d’établissement
scolaire. De méme, I’amélioration des conditions de fonctionnement du systéme éducatif et le
renforcement de son efficience permettent d’atteindre ces objectifs. Il faut ajouter a cela la
prévision des ouvertures de places a offrir aux divers concours de recrutement selon la catégorie

et la discipline de I’enseignant. La prévision des places a pourvoir dans les facultés d’éducation
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et les écoles de formation des maitres dans I’optique d’anticiper le recrutement d’enseignants
qualifiés, et de prévenir du nombre de formations continues a offrir aux enseignants en poste,
lesquelles constituent autant d’éléments qui s’inscrivent dans cette planification.

De maniére générale, la prévision des besoins en enseignant s’inscrit dans le cadre des
travaux liés a la prévision faisant ainsi appel a certains choix stratégiques retenus par la
politique éducative bien qu’étant freinés par des contraintes budgétaires. Dans le long terme,
cette planification doit tenir compte des programmes a venir des politiques éducatives et évaluer
les conséquences sur les besoins en personnels enseignants telles que les politiques de
développement de 1’acces a la scolarisation, les politiques d’orientation appropriée pour le
développement de filieres de formation, ou les politiques d’aménagement des programmes
d’enseignement. Le niveau central joue donc un role phare exploitable par les instances
régionales pour 1’¢élaboration de leurs travaux de prévision de besoins en enseignants sur une

assez longue période.

11.2.2.3. La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences territoriales en
contexte de décentralisation

La GPEC territoriale est un indicateur du ratio entre 1’offre d’emploi et la demande au
niveau local. En tant qu’indicateur, elle est percue comme un outil de planification des emplois
et des compétences ; étant entendu que le terme « prévisionnel » implique 1’idée de prospective.
La GPEC a une dimension territoriale. En ce sens, elle prend en compte les enjeux et stratégies
de I’entreprise sur le territoire concerné. Le territoire devient donc un champ d’implémentation
dans la résolution des problémes identifiés sur le terrain. C’est un outil de pilotage, de
gouvernance. Elle a une vision prospective et par tant une dimension préventive.

La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences territoriales s’observe autour
des deux modes de gouvernance que sont la déconcentration et la décentralisation. Ainsi le
territoire peut faire 1’objet d’un morcellement donnant naissance a des micros territoires. Dans
la décentralisation, I’idée consiste a rapprocher 1’administration des administrés pour mieux
répondre a leurs attentes. Ainsi, plusieurs liens se forment pour organiser les rapports entre
administrés eux-mémes, puis entre les administrés et les institutions. Dans ce sens, deux
perspectives retiennent notre attention : une perspective institutionnelle, a travers la
représentation politique destinée a une administration de proximité et une perspective moins
institutionnelle, et plus diffuse, et qui s’ intéresse aux divers rapports a I’espace que les individus

et les groupes sociaux ne cessent de produire et de transformer dans le cadre de leurs relations
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sociales (Alphandery & Bergues, 2004 cités dans Moine, 2006). Ainsi, le micro territoire
permet donc non seulement aux gouvernants de se rapprocher des administrés, mais aussi aux
administrés de mieux se faire entendre et se faire comprendre par les gouvernants. La logique
institutionnelle ainsi présentée, le territoire a une dimension politique qui met en relief la
pertinence des actions de politiques publiques a travers la résolution des problématiques liées
par exemple a la mobilisation d’acteurs, I’inscription sur les agendas politiques, de réalisation,
et de contréle. En définitive, le territoire est une matérialisation de 1’étendue d’un pouvoir et
une référence spatiale.

Qu’elle soit territoriale ou non, la GPEC a besoin d’utiliser des outils de pilotage adaptés.
Ces outils peuvent relever de la planification ou de la gestion opérationnelle des enseignants

pour une meilleure rationalisation.

11.2.2.2. La mobilisation des outils de pilotage dans le processus de rationalisation des

enseignants

Elle porte sur un ensemble d’outils de planification et de gestion opérationnelle des

ressources humaines enseignantes.

i. Les outils de planification et de prospective

Les outils de planification et de prospective proposent les axes stratégiques et sectoriels
en vue d’une gestion prévisionnelle a court, moyen et long terme des ressources humaines.
Ceux-ci portent ainsi sur le fichier du personnel, le plan de recrutement, le plan de formation et
la cartographie des postes de travail et de responsabilité.

Le fichier du personnel™ est constitué par 1’ensemble des données permettant d’avoir
des renseignements et des informations sur le personnel d’une organisation, notamment a partir
du dossier de chaque personnel. C’est un outil central de gestion des ressources humaines qui
permet particulierement de faire un meilleur suivi personnalisé de chaque membre du
personnel. 1l se présente sous forme de fichier physique ou numérique. Les données du fichier
(physique ou numérique) sont actualisées régulierement et en temps réel pour une gestion
optimale des ressources humaines. Du fait de leur caractére professionnel et privé, ’acces et la

mise a disposition dudit fichier sont limités.

"1 Depuis 1994, a la faveur du décret N° 94/199 portant statut général de la fonction publique de 1’Etat, la Fonction
publique camerounaise est une fonction publique de poste de travail au sein de laquelle I’ Administration a
I’obligation de tenir & jour un dossier administratif pour chacun de ses agents.
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Le plan de recrutement est un outil stratégique de management des ressources humaines. |l
rassemble tous les besoins en personnel en cours et a venir des unités de travail de
I’organisation. Cet outil permet de planifier les besoins en ressources humaines des services, de
rationaliser les recrutements, de déterminer le mode d’acquisition des ressources humaines en
termes de recrutement ou de redéploiement, de programmer annuellement ou de facon triennale
les recrutements dans la Fonction publique, d’identifier les enjeux du recrutement et de mettre
en cohérence le processus de recrutement avec la stratégic de I’APC, de définir le profil idéal
du potentiel employé et les compétences associées du poste a pouvoir, d’optimiser la
performance de différents outils de sélection et les adapter au processus de recrutement, de
décrire de maniére méthodique les évolutions de I’emploi, de maitriser le processus de conduite
d’un entretien de recrutement dans le cadre du dispositif juridique et réglementaire en vigueur.

Le plan de formation’ permet de planifier et d’organiser les actions et stages de formation
dont peuvent bénéficier les personnels pour leur adaptation au poste de travail ou le
développement de leurs compétences, en fonction de la raison d’étre, des objectifs de la
structure et des moyens disponibles. Il permet de développer le potentiel et I’employabilité des
ressources humaines pour les mettre en phase avec 1’évolution des missions du service public
dans un contexte de mutations des données économiques, démographiques, technologiques,
juridiques et organisationnelles. Dans son contenu, le plan de formation rassemble toutes les
formations en cours et a venir, obligatoires ou ponctuelles, sur une période annuelle, biennale
ou triennale, en lien avec la politique de 1’organisation. Sa structuration comporte : la stratégie
de I’organisation, les typologies de formation et la dénomination des formations, les objectifs
attendus, les personnels concernés, les fonctions occupées, la durée de la formation, la date
prévisionnelle de la formation, le colt prévisionnel ainsi que la source de financement.

La Cartographie des postes de travail et de responsabilité”® s’inscrit dans le cadre de
I’amélioration de la gestion des ressources humaines de 1’Etat puisqu’elle établit un processus

de maitrise des effectifs a travers I’inventaire des postes de travail et I’identification permanente

2 Consacré par le décret n° 2000/697/PM du 13 septembre 2000 fixant le régime de formation permanente des
fonctionnaires, le plan de formation ou plan de développement des compétences est un outil stratégique de
management des ressources humaines.
3 Pour traduire la réalité de la Fonction publique de poste de travail, la cartographie vise, depuis 2013, grace a une
application spécifique, a mettre en place un mécanisme permanent de suivi de la mobilité des agents publics, de
contrdle et de maitrise des effectifs et des postes de travail dans I’administration publique, ainsi que la mise en
ceuvre et le suivi des cadres organiques au sein des administrations. C’est une photographie actualisée et
réguliérement mise a jour de I’ensemble des postes de travail existants au sein de I’APC dans ’optique d’une
analyse prospective, orientée et dynamique de la nomenclature de métiers afin d’obtenir des données utiles a la
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.
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de leurs occupants. Cette relation étroite entre le poste de travail et son occupant permet de
relever que si I’Agent public peut étre trés mobile, le poste de travail I’est moins, et pourrait
plus facilement étre maitrisé. Elle permet de faire coincider au mieux les besoins et les moyens
de ’APC, notamment par rapport aux postes de responsabilités’* et par rapport aux postes de
travail”. Dés lors, la Cartographie des postes permet d’avoir une lisibilité certaine sur les postes
de travail et de responsabilité disponibles, les postes effectivement occupés, les postes

inoccupés, etc.
ii. Les outils de gestion opérationnelle

11 s’agit d’un ensemble d’instruments qui porte sur le cadre organique. Ce dernier est
un document annexe du Texte Organique, qui décline les attributions en activités et définit les
postes de travail conformément a la structuration du Texte Organique. 1l se présente sous forme
d’un tableau a plusieurs colonnes selon les variables a mettre en exergue (unité de travail, postes
de travail, activités aux postes, profils requis, effectifs). Par ailleurs, il encadre les nominations
et les affectations des ressources humaines. Sur le plan normatif, le cadre organique permet de
veiller au respect de la réglementation en mati¢re d’allocation des ressources humaines de
I’Etat, tout en garantissant I’adéquation entre les exigences du poste et le profil du titulaire. Cet
outil essentiel qui décrit de maniére précise 1’ensemble des postes de travail et postes d’appui
permet une maitrise de I’évolution de la masse salariale. En matiere de gestion prévisionnelle
des Ressources Humaines de 1’Etat, le cadre organique constitue le principal outil de mesure et
d’évaluation des besoins en Ressources Humaines de chaque administration publique. D’ou sa

rationalisation et sa généralisation dans toutes les administrations.

" 1ls portent sur ’identifier I’ensemble des postes de responsabilités créés dans 1’ Administration et par niveau,
(Chefs de bureaux, Chefs de Services, Sous Directeurs, Directeurs, Directeurs Généraux, Secrétaires Généraux, et
assimilés, etc.) ; I’identifier les postes de responsabilités non occupés et susciter les remplacements ; la collecter
les informations essentielles sur les occupants des postes de responsabilités répertoriés, notamment, les noms et
prénoms, I’age, le sexe, le corps, le grade, ancienneté dans I’administration, ancienneté au poste de responsabilité,
etc.) ; d’apprécier I’ampleur des postes de responsabilités par secteur d’activité d’apprécier la répartition des postes
de responsabilités par administration, par corps de métier, par grade, par zone géographique, etc. ; de préfigurer la
mise en place d’une administration publique des postes de travail et de controle des effectifs de 1’ Etat.

7511 s’agit notamment d’effectuer un recensement régulier des personnels de I’ Etat en ligne, d’identifier I’ensemble
des postes de travail de ’administration publique, de mettre réguliérement a jour et en ligne la base de données
sur les personnels de I’Etat, de suivre la mobilité des personnels de I’Etat, de disposer d’un outil de mise & jour
permanente du fichier des personnels de I’Etat, de disposer d’un outil présentant un état des lieux des personnels
réguliérement mis a jour, de disposer d’un outil d’évaluation des besoins en personnels au plan quantitatif et
qualitatif.
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La fiche de poste constitue également un outil de gestion opérationnel. La fiche de
poste est une « photographie » du poste de travail a I’instant présent. Elle integre uniquement
les éléments existants et non des approches « prospectives » et rattachées a un métier ou une
fonction et peut concerner plusieurs salariés de la méme organisation. Elle est rédigée en
fonction du poste de travail et non en fonction des personnes occupant le poste. La fiche de
poste differe du profil de poste qui est le portrait idéal du candidat souhaité. Il résulte de
I’analyse des compétences a considérer comme prioritaires, car toutes les compétences ne
peuvent étre maitrisées par une seule personne. C’est un document de RH qui selon les
dispositifs utilisés, est diffusé et communiqué au salarié, au manager, aux équipes RH, aux
instances du personnel, aux cabinets de recrutement, etc. Aussi, sa conception appelle a plus
d’objectivité et de professionnalisme. Pour rester efficace et correspondre a la réalité du travail
effectué, elle doit étre actualisée périodiquement, notamment, en cas de réorganisation,

changement d’outils ou de locaux.

A ces outils de gestion prévisionnelle précédemment cités, ajoutons le répertoire des
emplois et des compétences, qui est un outil de gestion des mobilités. Il décrit les emplois-
références et les domaines fonctionnels correspondant a des missions d’ordre stratégique,
opérationnel ou de support. Il vise a introduire au sein de I’APC, une méthode de gestion qui
tienne a la fois compte de I’évolution et de la spécificité des métiers de la Fonction publique.
C’est un outil de gestion dynamique et prévisionnelle des ressources humaines qui met

davantage 1’accent sur la valeur « Compétence » dans la gestion des carrieres.

Le cadre de référence de la gestion prévisionnelle des ressources humaines de
I’Etat quant & lui est un document-cadre devant guider la mise en place d’une démarche de
gestion prévisionnelle des effectifs et des compétences. La gestion de I’emploi public intervient
dans un contexte caractérisé a la fois par un besoin profond de renouvellement des effectifs et
par le souci de la soutenabilité budgétaire des mesures mises en ceuvre. Apres avoir tiré les
legons d’une gestion des ressources peu satisfaisantes, par les pouvoirs publics, I’adoption de
la gestion previsionnelle des ressources humaines devient une démarche incontournable. Ce
mode de gestion devrait permettre d’éviter que d’importantes décisions en matiere d’allocation
des ressources humaines ne soient prises en fonction des seules considérations de court terme,
et de garantir durablement I’amélioration de I’efficacité et de 1’efficience des services publics

ainsi que la maitrise des effectifs de 1’état et un meilleur encadrement de la masse salariale.
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La gestion prévisionnelle est intégrée dans de nombreux départements ministériels.
Elle porte sur le controle des effectifs’® et des compétences, les normes de rendement’’, le
Systéme Informatique de Gestion Intégrée des personnels de I’Etat et de la
Solde « SIGIPES »"8.

11.2.3. Gestion de la carriére des personnels relevant du corps de I’éducation nationale
La gestion de carriére de cette catégorie de personnel intégre en elle-méme, I’ensemble
des changements qui pourraient survenir lors du parcours professionnel d’un employé. Aussi,
certains la présente comme I’ensemble des activités initiéeS par une personne visant a
introduire, orienter et suivre un cheminement professionnel soit hors de I’organisation, soit a
I’intérieur de celle-ci, lui permettant de développer ses compétences, aptitudes et habilités
professionnelles (Chevalier et al., 2001). Ainsi présentée, la gestion de carriére renvoie au suivi
du parcours professionnel d’un employé dans une organisation. A cet effet, toute organisation
se doit dans la mesure du possible de gérer la carri¢re des employés, et ce, dans le but d’atteindre
le meilleur équilibre entre les besoins en ressources humaines, les codts, les attentes de
I’employeur, et les potentiels et aspirations du personnel (Kuetche, 2019). La gestion de carriere
tient compte des considérations générales sur la mobilité des enseignants et des formes de

mobilité.

® C’est le processus de production des données statistiques (biométrique et physique) des personnels en activité,
ainsi que des informations sur leurs mutations et promotion.
" Les normes ou les standards sont les outils de la nouvelle forme d’évaluation des agents publics aux résultats
qui se veut plus objective et s’articule autour de trois étapes, a savoir la fixation des objectifs de maniére
consensuelle entre un collaborateur et son supérieur hiérarchique a I’année n-1, I’enregistrement des performances
au courant de I’année ponctué des évaluations & mi-parcours et 1’entretien entre un collaborateur et son supérieur
hiérarchique pour 1’évaluation finale.
78 Ce Systéme informatique de gestion des ressources humaines mis en ceuvre au sein de I’ Administration publique
camerounaise depuis le mois de juin 2000 est le support informatique de déconcentration de la gestion des
personnels de I’Etat et de la solde.
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11.2.3.1. Considérations générales sur la mobilité des enseignants dans la recherche de la

performance

Il convient d’examiner ces considérations génerales sur la mobilité des enseignants par
rapport a la recherche de la performance a la lumiére de techniques et moyens de gestion du

personnel enseignant et des facteurs justifiant cette mobilité sur 1’étendue du territoire national.
I. Les techniques et moyens de gestion du personnel enseignant

Depuis 2006, la gestion des ressources humaines constitue I’axe fondamental de la
stratégie sectorielle de I’éducation. A cet égard, certains partenaires du Cameroun ont contribué
au financement du développement de 1’éducation, notamment les décrets présidentiels du 18
aout 2021 qui autorisent les ministres de finances et celui de 1’économie a recevoir des dons et
financements en matiére de renforcement des capacités de 1’éducation au Cameroun. En 2006,
si les dépenses de personnels représentent presque les trois quarts soit 73 % des dépenses
publiques d’éducation, il n’en demeure pas moins vrai que le plus grand défi qui se pose au
systeme éducatif en cette période est d’ordre quantitatif, car a mesure que le pays progresse, le
probléme des enseignants se pose avec acuité avec pour objectif de gagner en efficience’. En
outre, les techniques et moyens des ressources humaines comme recherche de la performance
de I’enseignant résident dans le processus de recrutement des enseignants au sein du secondaire.
Si I’état des lieux reléve la présence de nombreux enseignants vacataires®, la réponse
gouvernementale dans ce sens, consiste a faire baisser le recours a ce moyen, en proposant a la
fois une offre accrue de recrutements par voie de concours et la titularisation des enseignants
contractuels. Certains vacataires sont des enseignants titulaires a la base ou des professeurs du
secteur privé ; d’autres des étudiants en quéte de financement pour leurs études, sans intention

de faire véritablement carriere dans la profession enseignante.

™ En 2006, les taux de redoublement étaient encore proches de 20 % dans ’ensemble du systéme — ils recélaient
donc une trés grande marge de financements mal exploités. Aujourd’hui, ces taux ont atteint des valeurs plus
raisonnables et leur réduction ne dégagera qu’une marge plus réduite, de sorte que la principale marge
d’efficience dans la gestion du systéme réside désormais dans les situations d’inefficacité¢ dans 1’emploi des
agents.
80 11 faut souligner que cette pratique n’appelle pas a de mesures de contractualisation similaire & celles qui sont
développées pour les maitres du primaire, dont la stratégie sectorielle de 1’éducation (2006 : 98) prévoyait déja
«le recrutement de 8000 instituteurs contractuels par an jusqu’en 2015 pour résorber le déficit constaté. Dans les
trois premiéres années, il sera question de faire passer 5000 vacataires au statut de contractuel et de procéder au
recrutement de 3000 diplémés des ENIEG non vacataires ».

94



Le renforcement des capacités est également un moyen essentiel dans la performance
de I’enseignant et de la fonction de gestion que les diagnostics successifs relevent comme faible.
Cette fonction comprend la production, la diffusion, I’analyse et I’emploi d’informations fiables
et a jour sur le systéme educatif. Dans ce sillage, les actions menées par des autorités politiques
et administratives consistent a orienter les efforts de renforcement des capacités sur cette
fonction. Cette derniere s’inscrit en droite ligne dans le cadre du Systéme d’information et de
gestion de 1’éducation (SIGE) dans lequel le Cameroun est partie prenante. L’initiative prise
par la Communauté Economique des Etats d’Afrique Centrale (CEEAC) correspond & la
stratégie régionale de 1’Union Africaine pour le développement des SIGE dans I’optique
d’améliorer la qualité¢ des données du secteur de 1’éducation. Cette initiative qui a donné lieu
dans 1’espace CEEAC a une déclaration d’engagement des ministres de I’Education des
différents Etats concernés met en lumiére trois initiatives phares. La premiére porte sur
I’inscription annuelle dans le budget national d’une ligne suffisante consacrée a la production
et a la diffusion des statistiques avec une sécurisation de son utilisation effective. En second
lieu, il s’agira de la formulation des plans d’action nationaux de développement des systémes
d’information sectoriels. Troisiemement, il est mis en exergue 1’instauration des plateformes
interministérielles de collecte, de traitement et de diffusion des données statistiques.

Dés lors, la politique enseignante mise en place en matiere de gestion des enseignants,
sur la base des mesures prises par les pouvoirs publics, veille a assurer une meilleure gestion
des ressources humaines enseignantes et un meilleur rendement des enseignants. Dans ce sens,
les pouvoirs publics veillent a réduire les écarts de situation entre les enseignants notamment
par la prime de zone difficile, logements d’astreinte, etc. Ces mesures permettent a cet effet de
réduire les pressions que le personnel enseignant exerce sur les décideurs politiques en matiere
de qualité du systéme éducatif. Il s’agit donc pour les acteurs publics chargés de cette politique
publique de densifier le cadre réglementaire régissant la gestion des carrieres et des affectations,
par exemple par la définition des profils de poste précis pour tous les emplois qui exigent des
compétences particuliéres, a I’instar des postes de direction ou d’inspection, des postes
administratifs, et de multiplier les contréles de terrain permettant de confronter 1’information
administrative avec les emplois effectivement occupés par les enseignants. Il convient de
préciser que le transfert de la gestion de la solde dans les ministeres sectoriels permet a
I’administration d’apporter des réponses fermes et efficaces a certains comportements

indélicats.
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L’efficacité dans la gestion des enseignants repose par ailleurs sur la gestion des
ressources financieres. Cette derniere se caractérise par un ensemble de mesures en matiere de
transparence dont la performance dans ce domaine porte a limiter autant que possible la
circulation d’espéces au sein du systeme éducatif. Pour ce faire, il faudrait déléguer
I’engagement de crédits de fonctionnement jusqu’a 1’endroit ou ces crédits seront utilisés,
prendre des textes réglementaires clairs spécifiant les modalités de partage des crédits de
fonctionnement entre les ¢&tablissements administratifs ou d’enseignement, généraliser
progressivement la dynamique des projets d’école ou d’établissement qui améliorent la

connaissance que les parents et partenaires externes ont des flux financiers.
ii. Le recours aux facteurs et formes de mobilité des enseignants du MINESEC

Il s’agit des facteurs individuels de la mobilité et des facteurs subjectifs ou objectifs

associés a I’établissement pour justifier sa mise en ceuvre.

Les facteurs objectifs portent sur [D’ancienneté, la formation, les facteurs
sociodémographiques. Concernant 1’origine ethnique des enseignants, elle peut étre la cause de
la mobilité des enseignants du fait de I’environnement qui n’est pas le leur ; d’ou I’intérét d’une
mise en ceuvre de la décentralisation ayant une tendance a la régionalisation pour éviter au
maximum le sentiment de non-appartenance au milieu de travail.

Les facteurs subjectifs mettent en relief le rapport des enseignants avec leur métier
(satisfaction professionnelle) et leur établissement (engagement organisationnel). La
satisfaction professionnelle énoncée par Lawler et Porter (1967), est associé aux ressources
intrinséques émanant de I’enseignant et extrinséques, ¢’est-a-dire liées a 1’organisation, voire
au systéme arboré par les attentes financiéres®?.

Les facteurs associés a 1’établissement portent sur la composition sociale, ethnique et
académique des établissements scolaires. Les caractéristiques de la population scolaire dans un
établissement scolaire influencent les conditions de travail, ce qui a des répercussions sur la
mobilité des enseignants. En effet, une population scolaire au niveau socio-économique trés bas
ou encore issu de minorités ethniques et présentant des difficultés d’apprentissage fait 1’objet

de nombreux départs des enseignants pour des zones plus attrayantes et au pire des cas pour des

81 L’accent sera mis ici sur les ressources intrinséques dans la mesure ou elles sont liées aux caractéristiques
individuelles et aussi aux sentiments d’accomplissement et sentiment de performance qu’il peut éprouver.
Certaines études montrent que la satisfaction est plus propice au genre féminin qu’au genre masculin (Liu &
Ramsey, 2008).
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départs définitifs de la profession. De plus, quel que soit le nombre d’années d’ancienneté, le
mouvement des enseignants dépend de la performance des éleves. De méme, le taux de réussite
pourrait influencer la stabilit¢ du personnel de 1’établissement. Ainsi, 1’engagement
organisationnel, notamment envers 1’établissement peut se traduire soit positivement a travers
I’implication et I’investissement élevé dans 1’exécution des taches au sein de 1’organisation Soit
négativement par le manque d’engagement. Cet engagement positif ou non-influence donc la
mobilité des enseignants en cours de carriére.

Les caracteristiques organisationnelles constituent également les facteurs associes a
I’établissement. Ils peuvent étre associés a la mobilité professionnelle du personnel. On peut
évoquer dans ce sens le leadership, car les établissements ayant développé une forme de
leadership axée sur le travail d’équipe attirent plus de personnel enseignant (Johnson,Berg &
Donaldson, 2005). Aussi, les conflits internes ont un impact négatif sur la stabilité des
enseignants. L’ambiance de travail n’étant plus au beau fixe, il y a donc une incitation au
manque de collaboration entre les parties prenantes (Devos, Dupriez & Paquay, 2012). En outre,
les caractéristiques du travail portent sur le climat relationnel (Ingersoll, 2001) et la charge de
travail ainsi que la répartition des heures de cours. Il s’agit des caractéristiques qui influencent
aussi le choix de carriére poussant ainsi certains personnels a changer de lieu d’affectation.
Ainsi, les enseignants sujets a des horaires inconfortables et a tous les niveaux d’enseignement
peuvent demander une mutation, voire quitter carrément la profession.

Voila autant de formes de mobilité des enseignants qui caractérise les flux de
mouvements dans le secteur de I’éducation. Au Cameroun, on distingue neuf formes de mobilité
de ’enseignant du secondaire. La gestion du personnel se traduit par I’ensemble des parcours
professionnels individuels et qui sont fonction des aptitudes, du comportement ou encore des
habiletés de tout un chacun. La fonction publique camerounaise offre ainsi aux personnels
relevant du corps de I’éducation nationale 1’opportunité de se mouvoir a I’intérieur de son
administration d’origine. C’est ainsi qu’inspirés des travaux de Mucchielli-Marius (1987, p 21),
nous avons tenté de présenter les formes de mobilité des enseignants du secondaire au

Cameroun.
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Tableau 3
Les formes de mobilité des enseignants du secondaire (inspiré des travaux de Mucchielli-
Marius, 1987)

Dimensions du Intensité du changement Formes de mobilité
changement
1. Statut Promotion dans la fonction publique ou | Mobilité verticale
hiérarchique changement de grade (PCEG/PCET a
PLEG/PLET)
2. Nature du Changement d’activité dans le méme Mobilité thématique
travail effectué | domaine professionnel
Changement d’activité correspondant a Mobilité
un changement de fonction professionnelle/fonctionnelle
3. Lieu de travail | Changement de lieu de travail Mobilité spatiale simple

n’imposant pas un changement de lieu
de résidence

Changement de lieu de travail imposant Mobilité géographique
un changement de lieu de résidence
4. Appartenance | Changement de poste de travail ou Mobilité interne
organisationnelle | d’activité au sein 1’Education nationale
Changement de poste de travail ou Mobilité
d’activité dans une autre administration Inter administration
Sortie de la fonction publique Mobilité externe

Ces formes de mobilité tiennent compte de la dimension du changement ou encore le
degré de changement institué au sein d’une organisation. Ces dimensions sont fonction du statut
hiérarchique, de la nature du travail, du lieu de travail, et du degré d’appartenance
organisationnelle. A chacune de ces dimensions correspondent une ou plusieurs formes de
mobilité. La carriere de I’enseignant est donc influencée par ces différentes dimensions qui
amenent a se mouvoir tout au long de la carriere en fonction de ses aspirations professionnelles.
La mobilité des enseignants est présentée sous plusieurs qualificatifs : verticale horizontale,
thématique, professionnelle, spatiale, interne et externe. La mobilité verticale correspond a une
ascension hiérarchique ; autrement dit, I’enseignant peut bénéficier d’une promotion ou d’un
changement de grade. La mobilité thematique : ici le changement peut s’opérer au niveau des
taches pédagogiques en tant que professeur titulaire de classe par exemple. La mobilité
professionnelle ou fonctionnelle : la par contre, d’autres compétences sont requises en plus des
compétences pédagogiques de 1’enseignant, a qui 1I’on peut assigner des taches administratives
specifiques. La mobilité spatiale : cette forme de mobilité ne nécessite pas un changement de
résidence donc ne concerne que la forme de mutation dans une méme circonscription

géographique. La mobilité géographique : elle correspond aux mouvements de mutation des
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enseignants d’une zone ou circonscription géographique pour une autre. La mobilité interne :
elle consiste soit a un changement de poste de travail, soit & un changement d’activité. La
mobilité inter administration : elle consiste en un changement de poste de travail ou d’activité
dans une autre administration au sein du MINESEC. La mobilité externe qui prend en compte

les cas de détachement ne sera pas incluse dans notre étude.

11.2.3.2. Les considérations particulieres sur la gestion de la mobilité des enseignants dans

la recherche de la performance en contexte de décentralisation au Cameroun

Dans le cadre de ce travail, nous nous appesantirons sur deux types de mobilité a savoir
la mobilité géographique et la mobilité fonctionnelle ou professionnelle dont la manifestation
est palpable dans un contexte de décentralisation. La premiere indique un changement de lieu
de travail, et la seconde renvoie a 1’évolution de la carriére. La mobilité professionnelle peut
s’illustrer a travers les promotions, les rétrogradations ou les mutations. Ainsi présentée, la
mobilité permet de réajuster les effectifs en vue d’optimiser au maximum 1’utilisation des
ressources humaines disponibles. Toutefois, la décentralisation éducative s’inscrit au sein d’un
cadre juridique qui vise a cet effet & implémenter la vision d’une politique enseignante a laquelle

s’inscrit la performance de I’enseignant.
i. La mobilité géographique des enseignants du MINESEC

La mobilité géographique des enseignants du MINESEC part des constats (Kuetche,
2019, p.50) qui relevent des excédents et déficits de ressources d’un coté a I’autre du systéme
éducatif selon le cycle d’enseignement. Elle prend en compte, la concentration des ressources
humaines dans les villes au détriment des zones dites rurales, I’instabilité des enseignants dans
le milieu rural, en attente d’une affectation plus attractive, le vieillissement observé de la
population enseignante dans les grandes villes. Si les difficultés financieres ne sont pas en reste,
les autorités publiques ont pris certaines décisions visant a rationaliser la répartition des effectifs
des enseignants sur toute I’étendue du territoire. On peut a cet effet évoquer la déconcentration
de la mobilité tant au niveau régional par les services déconcentrés qu’au niveau interrégional
par les services centraux du MINESEC, la révision des criteres de participation a la mobilité a
travers une prolongation de la durée de I’ancienneté au poste de travail, I’engagement des
nouveaux enseignants a servir au moins pour une durée de quatre années dans la région de leur
premiére affectation d’une part et d’autre part I’acceptation, durant cette période, de toute

mutation ou tout redéploiement décidé par I’administration pour les besoins de service.
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L’importance croissante attribuée a la politique de décentralisation de 1’éducation
entraine une implication assez importante de la participation des localités a la gestion de
I’éducation, en particulier en ce qui concerne les décisions de gestion des enseignants, et la
gestion du systeme éducatif. Ce systeme de gestion locale est un gain de stabilité et de
transparence du fait du contrdle effectué par les pouvoirs publics. Le contrdle de gestion se
trouve a deux niveaux : au niveau local puis au niveau régional garantissant ainsi une bonne
utilisation des ressources disponibles. L’utilisation des ressources serait meilleure de par la
réduction des codts administratifs. De ce fait, la mobilité géographique des enseignants est
basée sur le mouvement volontaire ou non des personnels®. Elle a donc pour finalité de
redéployer le potentiel des ressources humaines existant a tel point qu’aucun éléve ne se
retrouve sans enseignant a la rentrée scolaire par souci d’équilibre ce qui est en droite ligne
avec les objectifs d’éducation pour tous. Pour ce faire, un rééquilibrage des effectifs
d’enseignants est indispensable surtout si I’on veut atteindre I’objectif d’une décentralisation
de la gestion des enseignants dans ce contexte qui est le notre.

Par ailleurs, 1’affectation des enseignants est un mécanisme qui permet de mieux répondre
aux besoins des éleves et de garantir une grande couverture géographique des besoins
d’enseignement. L’affectation des enseignants aux postes correspond a un baréme de notation
ne comportant aucune dimension qualitative. Elle prend donc en compte le profil de
’enseignant, le poste a pourvoir et I’expression des veeux de I’individu concerné. Les premiéres
affectations font pour la plupart 1’objet d’une planification centralisée tant au niveau national
que régional ou provincial. L’affectation a lieu sur la base des postes vacants, apres un
mouvement des personnels en fonction du classement aux examens de sortie des centres ou
écoles de formation. Elle prend en compte le cadre, le nombre des personnels par poste et le
nombre de personnels mis a la disposition par les centres ou écoles de formation.

S’agissant particulierement des enseignants, ils sont affectés a des postes ou la vacance est
réelle bien que ces nouveaux diplomés de I’Enseignement supérieur désirent rarement travailler
dans les zones rurales et urbaines défavorisées (UNESCO, 2015). Ces zones attirant le moins
de candidats, il revient au politique d’organiser une répartition €quitable de la ressource
disponible en fonction des besoins sans oublier de prendre en considération les besoins de
I’enseignant pris individuellement et ceux du service a travers des criteéres transparents et

équitables pour tous au vu du favoritisme dont font 1’objet certains individus. Dans ce méme

82 \/oir le décret n° 2000/359 du 05 décembre 2000 portant statut particuliers des fonctionnaires des corps de
1’Education nationale.
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sillage, on reléve les mutations du personnel. Selon le rapport de 2012 du comité conjoint
OIT/UNESCO d’experts sur I’application des recommandations concernant le personnel
enseignant, il y a mutation d’un enseignant lorsqu’il y a déplacement d’un enseignant d’un
établissement a un autre ou d’une région a une autre selon le cas. Quelle qu’en soit la forme,
ces mutations doivent respecter les besoins de I’enseignant et de I’employeur et s’assurer de
1’équilibre entre les deux. La politique de mutation se veut transparente, connue des enseignants
et fondée sur les principes d’équité et de non-discrimination. Elle doit comporter certaines
dispositions qui permettraient aux enseignants dont la vie professionnelle change de revoir leur
situation et d’obtenir une mutation dans la mesure du possible sans affecter les conditions de

service et encore moins 1’avancement dans la carriére.
ii. La mobilité professionnelle des enseignants du MINESEC

La mobilité professionnelle des enseignants met en exergue la promotion. Prise comme
une forme de mobilité verticale, la promotion garantit 1’ascension hiérarchique de 1’enseignant
qui se doit de remplir certaines conditions. Autrement dit, sauf faute professionnelle grave de sa
part, un fonctionnaire de 1’éducation nationale peut étre nommé aux postes de responsabilité
suivants selon le décret n°2000/359 du 05 Décembre 2000 portant statut particulier des

fonctionnaires du corps de 1’Education nationale.
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Tableau 4
Profil de carriére de ’enseignant au MINESEC (décret n° 2000/359 du 05 Décembre 2000

portant statut particulier des fonctionnaires du corps de I’Education nationale)

Catégorie | Ancienneté | Administration Pédagogie Orientation Equivalence
scolaire
A2 > 20ans Inspecteur général | Inspecteur Coordonnateur | Secrétaire
géneral de géneral général
pédagogie
A2 18 ans Inspecteur Inspecteur Coordonnateur
National de National
pédagogie
A2 15 ans Délegué Inspecteur Coordonnateur | Directeur-
Al-B2 10 ans provincial coordonnateur Provincial Adjoint
Délegué Inspecteur
Départemental Pédagogique Coordonnateur | Sous-
Proviseur provincial Départemental | Directeur
Directeur des Inspecteur
colleges Départemental Chef de
Surveillant Censeur service
général des lycées | Chef de travaux
A-B 05 ans Surveillant Animateur Conseiller Chef de
géneéral de collége | pédagogique d’orientation | bureau
Début de Enseignant Enseignant Conseiller Enseignant
carriere d’orientation

Ce tableau présente le profil de carriére de I’enseignant dés le début de sa carriére tel
que précisé au chapitre 111 du Décret susmentionné. En effet, bien que la nomination revéte un
caractere discrétionnaire, elle prend en compte les critéres suivants : le grade, I’ancienneté, les
notes administratives et pédagogiques, et autres qualifications supplémentaires telles les
fonctions déja occupées... Ainsi, la carriere de ’enseignant du secondaire peut évoluer en
moyenne tous les cing ans. Cette progression dans la carriére fait donc référence a une mobilité
verticale qui pourrait éventuellement s’accompagner des mobilités géographiques si le sujet est
appelé a changer de zone géographique, car le fonctionnaire de 1’éducation nationale dans
I’exercice de ses fonctions est tenu de « servir partout ot besoin est »®3, Elle fait aussi appel a
une mobilité thematique voir fonctionnelle s’il s’agit d’effectuer une activité trés différente de

la précédente.

8 Article 65 Décret n° 2000/359 du 05 Décembre 2000 portant statut particuliers des fonctionnaires du corps de
I’Education nationale
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11.2.4. Les mécanismes de management décentralisé des vacataires

La complexité de la gestion des ressources humaines amene les administrations a revoir
les modalités de cette gestion. Cette gestion des ressources humaines inclut le personnel
enseignant vacataire, en sus le personnel enseignant relevant du corps de 1’éducation nationale.
Le contexte qui prévaut au Cameroun, et qui tend vers la décentralisation du systeme, permet
d’envisager de nouveaux mécanismes de gestion du personnel enseignant vacataire. Ces

mécanismes nous permettent de présenter la participation des CTD a la gestion de vacataires.
11.2.4.1. La participation des collectivités territoriales décentralisées

La décentralisation ici suppose la volonté de faire participer les populations et autres
entités décentralisées a la gestion de I’enseignement au niveau local. Cette participation serait
tributaire d’une stabilité et d’une bonne utilisation des ressources humaines. En effet, marqué
par un contexte ou la main-d’ceuvre enseignante est recherchée, 1’adjonction des enseignants
vacataires au processus d’enseignement-apprentissage permet de combler le besoin en
personnel éducatif. La participation des CTD dans la gestion des enseignants vacataires est une
aspiration a soutenir la proportionnalité du ratio enseignants/apprenants. Cette participation est
mise en relief a deux niveaux dans le code genéral des collectivités territoriales décentralisées :

Aux termes de I’article 22 alinéa 1 de ce code, « Les collectivités territoriales recrutent
et gerent librement le personnel nécessaire 1’accomplissement de leurs missions ». La seule
exigence a laquelle elles doivent se conformer est le respect de la législation et de la
réglementation en vigueur. Aussi, I’article 271 (a) du méme code dispose que, font partie des
compétences a transférer aux régions en mati¢re d’éducation le recrutement et la gestion des
enseignants des dits établissements. C’est dire que I’ambition d’une prise en charge du
personnel vacataire fait partie de la vision de la nouvelle politique enseignante. Les enseignants
vacataires sont pris en charge par les CTD a I’entame du processus de recrutement. Il y a ici un
accroissement considérable des activités de la région. De cette vision découle I’émergence
d’une fonction publique locale flexible et ouverte a la mobilité professionnelle des enseignants
(Assembe, 2020). Conscientes de leur statut de personne morale de droit public, les CTD ont
pour mission le développement du secteur de 1’éducation. Pour ce faire une collaboration avec
’Etat est nécessaire en plus du devoir d’accompagnement qui lui incombe auprés des
établissements scolaires (Ndoumba Ndoumba, Bikoi. & Ndjebakal Souck, 2022).

S’agissant de la collaboration, il revient aux CTD a ’instar de la région de relayer les

informations au niveau central en ce qui concerne 1’adéquation entre I’offre et la demande
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d’éducation dans la localité concernée. Ainsi des solutions peuvent étre apportées pour résorber
au maximum le déficit en enseignants par I’emploi des ressources humaines locales.

Quant au devoir d’accompagnement, il est mis en relief a travers 1’implication des CTD
dans les pratiques managériales de gestion des vacataires de I’enseignement secondaire. Cette
implication des autorités locales dans le fonctionnement des établissements et sur la gestion des
vacataires induit leur contribution humaine et financiére relativement a tout projet éducatif ou
pédagogique. A cet effet, les CTD ont le droit de participer a la vie de 1’établissement et a la
production des services en adéquation avec les besoins locaux pour une meilleure allocation

des ressources humaines enseignantes.

11.2.4.2. Le vacataire dans la fonction publique locale

La fonction publique locale telle que présentée par le CGCTD a I’article 22 (3) est un
instrument nécessaire a 1’accompagnement de la décentralisation territoriale. En effet, en
France par exemple, les collectivités territoriales ont la possibilité de recruter du personnel
vacataire pour des missions déterminées et ponctuelles®. Aussi leur est-il accordé la possibilité
de recruter un méme vacataire a plusieurs reprises pour I’exécution de tiches précises. A ce
titre, le vacataire est recruté dans la fonction publique locale pour accomplir une tache
ponctuelle et déterminée et est rémunéré a la vacation®.

Dans le secteur de I’éducation, et compte tenu du processus de décentralisation actuellement
en cours au Cameroun, la prise en charge administrative et financiere des auxiliaires
d’enseignement ne saurait se faire sans une implication des CTD. Le droit d’ingérence qui leur
ait accordé induit leur participation directe a la gestion des vacataires. La décentralisation, qui
met en relief les ressources humaines locales, incite les autorités locales a prendre en compte
cette ressource pour pallier le déficit d’enseignants sur le territoire concerné et résoudre par la
méme occasion le probléme d’inadéquation entre 1’offre et la demande en éducation.

L’évolution probable de I’intégration des régions a la gestion des enseignants vacataires
conduira a envisager a nouveau, la gouvernance des ressources humaines enseignantes et plus

encore, la politique enseignante dans sa globalité.

8 https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F31245 consulté le 15 février 2022
®https://infos.emploipublic.fr/article/vacataires-les-secteurs-qui-recrutent-dans-les-collectivites-territoriales-eea-
8738 consulté le 15 février 2022

104


https://www.service-public.fr/particuliers/vosdroits/F31245
https://infos.emploipublic.fr/article/vacataires-les-secteurs-qui-recrutent-dans-les-collectivites-territoriales-eea-8738
https://infos.emploipublic.fr/article/vacataires-les-secteurs-qui-recrutent-dans-les-collectivites-territoriales-eea-8738

11.3. Opérationnalisation de la performance des enseignants

En ce qui concerne le champ de notre étude relative a la politique enseignante en contexte
de décentralisation, nous tenterons de présenter 1’essence méme du concept de performance
individuel de I’enseignant. A cet effet, I’opérationnalisation de notre variable s’est fait compte
tenu de la pertinence des données sur la base de deux déterminants a savoir 1I’implication et la

satisfaction au travail.
11.3.1. Implication en éducation

Ce terme nécessite que 1’on s’attarde autant sur 1’étymologie que sur le cadre conceptuel

auquel renvoie I’implication en éducation.
i. Etymologie du terme « implication »

L’implication consiste a attribuer a autrui une part de responsabilité personnelle dans
une activité. Toutefois, le verbe pronominal « s’impliquer » qui en découle a la méme valence
que le verbe « s’investir ». Dans le cadre de notre travail, I’implication désigne le fait d’apporter
du sien dans un secteur ou une activité donnée. Selon Duschesne (2004), I’implication est alors
perceptible a plusieurs niveaux. On parle alors de I’implication affective, calculée et normative.
L’implication affective est le fait d’aimer ce que 1’on fait ; I’implication calculée, c’est le fait
de poursuivre des intéréts précis et I’implication normative revient a sentir que I’on a un devoir.

Il faut cependant relever que I’implication est un concept connexe a celui d’engagement
professionnel. En effet, I’engagement de I’individu est une part de lui-méme investi et mis au
service de sa profession et de son milieu de travail. Pour Duschesne (2004), I’engagement se
différencie de I’implication en ce sens que I’engagement a un degré d’investissement ou encore
d’intensité de I’investissement plus poussé. Ainsi, I’implication peut étre considérée comme

faisant partie de 1’engagement professionnel.

ii. Champ conceptuel du terme « implication »

Le concept d’implication a été développé a partir des années 70 dans les pays anglo-
saxons et au début des années 80 en France. L’implication met en évidence la décision
personnelle de I’individu. Selon Mowday, Porters & Steers (1982), I’'implication se caractérise

par une forte croyance dans les buts et valeurs de 1’organisation, et par une volonté d’exercer
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des efforts significatifs au profit de 1’organisation ; sans oublier un fort désir d’en rester

membre.

D’autres (Morrow, 1983) examinent la validité et la fiabilité des instruments de mesure

de I’implication et proposent le concept fédérateur d’implication au travail qui en comprend

diverses formes :

L’implication dans les valeurs de travail ;
L’implication dans 1’emploi occupé ;
L’implication dans la carriére ;

L’implication dans I’organisation.

Pour Thévenet (2004), cinq (5) causes sont a 1’origine de I’implication en situation

professionnelle :

L’environnement de travail (relations interpersonnelles en équipe, relation avec
I’environnement et le cadre géographique d’exercice du travail) ;

Les produits de I’organisation (activité de I’entreprise) ;

I’entreprise ou I’organisation au sens large ;

Le métier (attachement a sa profession ou sentiment d’appartenance au milieu
professionnel) ;

La valeur travail (respect du travail, éthique personnelle par rapport a I’activité).

L’on distingue différents types d’implication. Ainsi, inspiré des travaux de Morrow

(1983) et Lacroux (2008), on distingue cing (5) catégories principales d’implication, selon les

cibles de celle-ci.
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Tableau 5

Les cibles universelles d’implication (Lacroux, 2008)

Cibles Construits associés

Valeur du travail Ethique protestante du travail (Mirrell et Garett, 1971)

Implication dans le travail (Kanungo, 1982)

Carriere Implication dans la carriere (Greenhaus, 1971)

Implication dans la profession (Aranya, 1981)

Travail/emploi Implication dans I’emploi (Farrell & Rusbult ,1981)

Engagement dans le travail (Lohdal & Kejner, 1965)

Organisation Implication organisationnelle (Porter et al 1974)

Implication calculée (Alluto et al 1973)

Syndicat Implication syndicale (Gordon et al 190)

Il ressort de ce tableau qu’au milieu des années 1980, on note une pléthore de définition
et de formes d’implication. Cette notion revét donc un caractere central en ce qui concerne les
attitudes et comportements au travail. Dans le cadre de cette étude, nous nous focaliserons sur

I’implication organisationnelle et I’implication dans la profession.
iii. L’implication organisationnelle

Elle correspond au degré d’adhésion d’un individu a son organisation. Pour Thévenet
(1992), elle traduit la relation existante entre la personne et I’entreprise. En effet, I’interaction
qui lie I’individu a I’entreprise fait état du caractére psychologique de la relation entre le salarié
et ’organisation. Mowday (1998) quant a lui présente I’implication comme une force générale
conduisant I’individu a s’identifier et & s’engager envers 1’organisation dans laquelle il travaille.
Par conséquent, ici, a travers la notion d’implication organisationnelle, nous cherchons a

appréhender la relation que les enseignants entretiennent avec leur établissement scolaire.
iv. L’implication dans la profession ou le métier :

Elle correspond a I’engagement vis-a-vis d’une profession en particulier, il s’agira
dans le cadre de notre travail de la profession d’enseignant. Etudiée par Blau (1985, 1989), Blau
et Holladay (2006), Meyer, Allen & Smith (1993) et Meyer & Herscovitch (2001), elle
correspond au lien qu’entretient une personne avec sa profession. Il s’agira dans ce cas du lien

entre I’enseignant et son métier. Pour Demery-Lebrun (2006), cette approche offre une
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compréhension fine du lien qui existe entre un individu et son métier. Les partisans de cette
approche présentent I’implication dans le métier comme une attitude qui refléte I’attachement
et I’identification de I’individu vis-a-vis d’un métier particulier en tenant compte de trois
dimensions distinctes a savoir la dimension affective, calculée et normative. Ces dimensions
sont visibles aussi au niveau organisationnel : une dimension affective qui renvoie a
I’attachement émotionnel vis-a-vis de la profession, une dimension calculée (qui met en
exergue les codts associés au fait de quitter le métier) et une dimension normative qui renvoie
au sentiment d’obligation des individus pour rester dans la profession.

Ainsi, les employeés caractérisés par une forte implication affective restent dans le métier
parce qu’ils le désirent ; ceux qui éprouvent une forte implication calculée restent parce qu’ils
y sont contraints, et ceux normativement impliqués parce qu’ils se sentent obligés de le faire
(Meyer et al. 1993).

Certains facteurs sont liés a I’implication dans la profession. On distingue les facteurs
internes et externes favorables ou non a I’implication professionnelle. Les facteurs internes a
I’implication professionnelle sont liés a certains aspects personnels : la construction du soi, le
dévouement a 1’autre, le désir de donner un sens a sa vie, la contribution sociale, I’amour de la
profession, le sentiment de satisfaction au travail, I’identification a la tiche (Duchesne, 2004).
En effet, ces facteurs internes ont un rapport avec 1’attitude de la personne (état d’esprit), et le
comportement de la personne tel que les actions entreprises dans son milieu de travail.
Lafortune (2008) résume ces attitudes a travers le ressenti de 1’équité et de la justice, le
sentiment de compétence et d’auto-efficacité et I’atteinte des objectifs personnels et
professionnels.

Quant aux facteurs externes ou extrinséques a I’individu favorables a son implication
professionnelle, on peut noter le soutien des collégues ou d’autres agents de 1’entourage
professionnel, le soutien de la direction de son organisme de travail, et les bonnes conditions
de travail (Duchesne & Savoie-Zajc, 2005). En outre, ’exercice d’un leadership et le fait
d’avoir une certaine liberté d’action sont aussi des facteurs externes favorables a I’implication
professionnelle. La liberté d’action suscite le développement et 1’exercice d’une autonomie
professionnelle (Duchesne, 2004).

Toutefois, certains facteurs peuvent étre un frein a I’implication professionnelle. Ceux-ci
sont les facteurs internes et externes défavorables a I’implication professionnelle. Duchesne
(2004) distingue parmi ces facteurs, la peur de s’impliquer, 1’anxiété relative a 1’image

professionnelle de soi, I’anxiété relative aux perceptions sociales, le sentiment d’incompétence,
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le sentiment d’impuissance, le doute, le souci de soi, la peur du changement imposé,
I’incompréhension des nouveaux roles et fonctions et le refus de les assumer, I’isolement,
I’individualisme, la déception, la dévalorisation de soi ou de la profession.

En somme, il faut relever que I’implication émane trés souvent de la volonté de tout un
chacun. Elle est influencée par des facteurs intrinséques ou relatifs a ’individu et extrinseques
ou relatifs a I’entourage de 1’individu. L’implication professionnelle est un avantage

considérable pour la bonne marche de toute organisation.

11.3.2. La satisfaction professionnelle

La prise en compte de la clarification conceptuelle et 1’analyse de la satisfaction
professionnelle permet de mieux cerner la mesure de cette variable qui guidera une partie de

notre travail.
i. Approche étymologique et conceptuelle de la satisfaction au travail

D’apreés Locke (1969, 1976), la satisfaction au travail résulte de 1’appréciation par
I’individu de différents aspects de son emploi. L’individu formule des attentes par rapport a son
emploi et si ses attentes sont accomplies, 1’individu éprouve de la satisfaction au travail.
D’autres présentent la satisfaction au travail comme une attitude affective que 1’individu
éprouve intérieurement et qu’il ne manifeste pas directement par un comportement. C’est dire
que la satisfaction se présente plus comme une variable d’attitude et peut engendrer des
comportements tels que le retrait, le retard, I’absentéisme voire la volonté de quitter
I’organisation. Elle pourrait également induire une certaine passivité ou un désintérét lié au
travail (Roussel, 1996). Meyssonier, et Roger (2006) présentent la satisfaction comme la
dynamique dans laquelle ’individu est en constante adaptation pour maintenir le niveau de
satisfaction qui lui convient. Elle résulte donc de I’évaluation de I’écart entre ce que 1’individu
attend et ce qu’il percoit de son emploi. La satisfaction est donc un état émotionnel

correspondant a I’expérience de travail telle que pergue par I’individu.

A TP’instar de nombreux chercheurs qui retiennent la satisfaction au travail comme
variable clé de leurs recherches, trois raisons expliquent ce pour quoi nous choisissons
également cette variable dans notre modéle (Muchinsky, 1990) : La premiére raison est d’ordre
culturel. Nos sociétés occidentales ont toujours recherché a valoriser la liberté, le bien-étre, et
I’épanouissement personnel pour améliorer la performance en général : la seconde raison est

d’ordre fonctionnel : la quéte de la performance et de I’efficience est souvent le propre des
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organisations, quelles qu’elles soient. En introduisant la satisfaction et en recherchant ses
déterminants, les chercheurs tentent ainsi d’améliorer non seulement la performance
individuelle du personnel, mais aussi la performance de 1’établissement. La troisiéme raison est
d’ordre historique : les travaux précurseurs de Mayo au début du XXe siecle mettaient déja en
exergue I’importance des conditions de travail sur la satisfaction des individus, cette derniére

étant elle-méme un élément indispensable a ’amélioration de la performance individuelle.

ii. La manifestation de la satisfaction est mise en exergue par Spector (1997) qui donne
une définition de la satisfaction au travail assez réaliste. Pour lui, la satisfaction
est la facon selon laquelle les personnes percoivent leur propre travail et les
différents aspects qui le qualifient et indiquent a quel point le travail plait ou ne
plait pas aux personnes. Dans un tel contexte, la satisfaction fait ressortir deux
aspects : I’attitude globale vis-a-vis du travail qui est une satisfaction d’ordre
générale et I’attitude partielle vis-a-vis des différents aspects de I’expérience du
travail dans une organisation : satisfaction relative. La satisfaction au travail
est un état émotionnel positif qui résulte de I’évaluation que fait ’individu de
son travail ou de ses expériences de travail (Donaldson, Ensher & Grant-
Vallone, 2001). Selon les mémes auteurs, la satisfaction serait percue comme une
situation plaisante relative a une expérience positive du salarié dans son travail.
Herzberg, Mausner & Snyderman (1993) identifient les facteurs de satisfaction
et d’insatisfaction au travail. Il faut préciser pour plus d’éclaircissement que le
contraire de la satisfaction au travail n’est pas I’insatisfaction, mais plutot
I’absence de satisfaction. Ainsi, le contraire de I’insatisfaction est 1’absence

d’insatisfaction.
iii. La satisfaction professionnelle proprement dite

Pour Werther, Davis et Lee-Gosselin (1990), le sentiment de satisfaction est fonction de
la relation percue entre ce que son travail lui offre et ses propres attentes. Ainsi, la satisfaction
se traduit par une attitude favorable ou défavorable envers son travail. Pour mieux examiner la
satisfaction professionnelle, il convient de prendre en compte le climat social, les relations avec
les collegues et la hiérarchie pour créer et évaluer le niveau de satisfaction requis et acceptable
(Nwahanye, 2016). Le niveau de satisfaction dépendra du résultat de 1’évaluation de la
satisfaction et si les caractéristiques évaluées correspondent aux attentes de I’individu. Elle

porte a cet effet sur deux dimensions distinctes : une dimension intrinséque qui caractérise
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I’activité de travail et une dimension extrinséque qui caractérise 1’environnement de travail dans
lequel s’effectue I’activité.

Aujourd’hui, la plupart des chercheurs et managers admettent que si les employés sont
satisfaits, ils sont plus motivés et plus productifs et leur rendement accroit. Werther, Davis et
LeeGosselin (1990) déclarent que lorsque le rendement accroit, il procure en retour la
satisfaction. 1ls nomment quelques stimulants de la satisfaction notamment le salaire et les
conditions de travail. Un enseignant satisfait, mis dans un cadre ou les facteurs d’insatisfaction
sont moins importants, pourrait offrir un meilleur rendement par la qualité de son travail et son
professionnalisme et par consequent serait plus performant.

La satisfaction professionnelle met en relief des facteurs de satisfaction et
d’insatisfaction. Les facteurs de satisfaction professionnelle sont en lien avec I’épanouissement
du salari¢, dans I’exercice de son travail. On peut citer, la réalisation de soi, I’évolution de
carriere, I’autonomie, la responsabilité et la reconnaissance. Quant aux facteurs d’insatisfaction,
ils font référence aux conditions de vie au travail, a la politique salariale, au systeme de

supervision, au statut et a la sécurité au travail.

En définitive, le présent chapitre met un focus sur I’analyse de nos deux variables
principales, la politique enseignante et la performance dans un contexte de décentralisation.
Dans ce contexte, on reléve la volonté politique d’opérer une avancée en la matiére. Cette
avancée s’inscrit alors comme une pratique de gestion des ressources humaines enseignantes
avec pour objectif le rendement personnel de I’enseignant. Le questionnement lié au processus
d’opérationnalisation de la politique éducative reléve des représentations des acteurs publics
centraux dans les pratiques de la gestion du personnel en contexte de décentralisation et de
performance de 1’enseignant ; il s’agit alors d’un processus d’optimisation du rendement de
I’enseignant qui ameéne a voir les dispositifs normatifs et institutionnels d’orientation de cette
politique enseignante. Cette analyse a permis non seulement de déceler les pratiques de gestion
des ressources humaines enseignantes, mais aussi d’analyser la pertinence de ces pratiques en
tenant compte de 1I’évolution du processus de décentralisation en cours. Il s’agissait tout au long
de ce chapitre de déméler et d’analyser les différents schémes et modalités d’opérationnalisation

de la politique enseignante et de la performance en contexte de décentralisation au Cameroun.
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CHAPITRE I :
LIEN THEORIQUE ENTRE POLITIQUE ENSEIGNANTE ET
PERFORMANCE EN CONTEXTE DE DECENTRALISATION

Toute recherche s’appuie sur une construction théorique. On entend par construction
théorique, tout élément de la théorie qui contribue a établir le lien entre nos deux variables de
recherche. Cette étude vise a déterminer I’existence de la probabilité du lien entre la politique
enseignante et la performance de I’enseignant en contexte de décentralisation. Pour réaliser cet
objectif, il convient d’¢élaborer un modele d’analyse théorique susceptible d’expliquer, voire de
justifier ce lien. Il s’agira dans ce chapitre d’exposer dans un premier temps, les travaux
antérieurs sur le sujet. Dans un second temps, nous exposerons notre approche personnelle.
Enfin nous mettrons en lumiere les liens existentiels entre nos différents concepts a travers les

différentes théories qui gouvernent notre recherche.

I11.1. Revue de la littérature

La revue de la littérature est une étape fondamentale du travail scientifique. Elle
constitue I’'un des moments forts de la construction de notre objet d’étude. En affirmant sa place
dans 1’élaboration d’une question de recherche, Grawitz (2001) estime qu’il faut tenir compte
du role des travaux antérieurs et de la bibliographie, car il est prudent de s’inquiéter de ce que
d’autres ont déja trouvé. La revue de la littérature permet ainsi d’établir I’état des connaissances
sur un sujet. Dans la perspective d’un tel intérét, nous procéderons a I’exposé des débats relatifs
aux termes clés a savoir la décentralisation éducative, la politique enseignante et la performance

en tenant compte des dimensions de notre recherche.
111.1.1. Décentralisation dans le secteur de I’éducation

En tant qu’objet d’étude, 1a décentralisation est observée par de nombreux chercheurs
dont ceux de I’éducation, qui s’attelent a la présenter en relevant son impact dans le secteur

éducatif.

111.1.1.1. Dimension politique

L’approche politique met en avant la décentralisation percue comme une modalité de

gouvernance au travers des savoirs, des normes, des roles des acteurs, des statuts et des moyens
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appropriés. Pour Aitchson (2005), la décentralisation est motivée par la mise sur pied d’un
agenda idéologique et politique pour une satisfaction rapide des besoins locaux instaurant de ce
fait une meilleure communication entre le pouvoir central, et I’administration locale de maniére
a favoriser une meilleure coordination des actions de développement. Malgré la lisibilité des
textes, leur application reste problématique®® en raison des poches de résistance qui ont
tendance a ralentir et/ou a freiner le processus de transfert des ressources et des compétences.
Observation faite, il ressort que bon nombre de secteurs dont celui de I’éducation reléve encore
de la compétence de ’autorité centrale au Cameroun. Cest ce que d’aucuns qualifient de
manque de volonté politique.

Dans la méme optique Salvador Cadete Forquilha (2010) met en avant au travers des
différentes réformes politiques des années 90, le role des acteurs locaux tel que les chefferies
traditionnelles dans le processus de décentralisation. Dans ce nouveau contexte lié au
pluralisme politique, la dynamique politique voudrait donner plus de poids aux autorités
communautaires et par conséquent, a la participation locale. La mobilisation de la chefferie
traditionnelle comme ressource politique dans 1’espace politique local prend donc tout son sens
pour une mise en ceuvre efficace de la décentralisation. C’est dire que le recours aux instances
gouvernementales locales est un atout important dans le processus de mise en ceuvre de la
décentralisation selon I’agenda politique établi au niveau national.

Cette approche met en relief la dimension politique de mise en ccuvre de la
décentralisation ainsi que les structures organisationnelles qui assurent la mise en ceuvre des
réformes. Il faut dire que ces structures ne sont pas toujours présentes dans la plupart des pays
et I’on parle de la nécessité de concevoir des programmes de renforcement des capacités

administratives.

111.1.1.2. Dimension administrative

La dimension administrative met en évidence, les jeux de pouvoir entre les autorités
déconcentrées et les acteurs de la chaine éducative. Selon Owona (2011, pp.9), «la
décentralisation est une modalité d’organisation du pouvoir administratif dans laquelle 1’Etat
crée des personnes publiques décentralisées et leur attribue des competences et des ressources
tout en conservant des pouvoirs de tutelle et de surveillance. C’est un moyen de développement

de la démocratie et plus particulierement de la démocratie locale, proche des citoyens. » Ainsi,

8 En rapprochant I’administration centrale de la base, on peut rendre les acteurs plus responsables bien que les
pratiques au Cameroun ne suivent pas les textes pourtant clairs et précis
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I’auteur parle de ce qu’il qualifie de « décentralisation a la camerounaise » avec une tendance a
la régionalisation. La décentralisation est per¢ue comme un acte émanant de 1’organisation qui
permet de connaitre a quel niveau hiérarchique se situe la responsabilité d’une action ou d’une
décision basee sur les principes démocratiques.

La décentralisation administrative dun point de vue structurel implique la création d’un
ou plusieurs niveaux administratifs supplémentaires dotés d’un pouvoir gestionnaire et la
délégation de certaines fonctions administratives a ces niveaux (Mills & al. 1991). Elle suppose
donc une répartition des responsabilités entre différents paliers du gouvernement local. Ce
transfert de responsabilités vise a rapprocher 1’administration de I’administré et a améliorer le
service public (Lemieux, 2001). De nombreux auteurs (Lemieux, 2001 et Fozing, 2007)
présentent la décentralisation comme une forme d’administration de proximité partant de quatre
types d’administrations de proximité envisages :

- premierement, la déconcentration ou décentralisation administrative, qui se caractérise par
une forte dépendance du statut des instances périphériques par rapport aux instances au niveau
central. L’instance déconcentrée est partie intégrante d’une administration dirigée par le centre ;
- deuxiéemement, la délégation encore appelée décentralisation fonctionnelle dans laquelle les
instances périphériques sont distinctes de I’organisation a laquelle elles sont reliées. Autrement
dit, les instances périphériques sont orientées dans un secteur donné avec une autonomie
limitée ;
- troisiemement, la dévolution, ou décentralisation politique accorde plus d’autonomie aux
instances périphériques que sont I’Etat fédéré ou les collectivités territoriales décentralisées.
Elle est multisectorielle dans la mesure ou les instances décentralisées disposent de
compétences propres ou partagées dans bien des cas et d’une autonomie de financement a
travers le transfert de ressources, d’autorité et d’un statut distinct. Enfin et,
- quatriemement, la privatisation, décentralisation structurelle vise soit a transférer dans le
domaine privé des organisations du domaine public soit a confier la gestion des organisations
du domaine public a des organisations du domaine privé ou tout autre organisme volontaire.
Les auteurs sus-cités tentent ainsi d’aborder la décentralisation entendue comme une forme
administrative de proximité. De ce fait, elle vise non seulement & moderniser I’Etat, mais aussi,
a reformuler I’idée d’une démocratie et a réorganiser 1’action publique au service du
développement local. Le caractere progressif de la decentralisation au Cameroun montre la
volonté de ’Etat camerounais & inscrire la gestion quotidienne de I’Etat dans une logique de

partage, voire de rapprochement de I’action publique au niveau des populations locales, bien
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que I’Etat semble vouloir garder le levier central de régulateur pour ce qui est de la sensibilité
de certains secteurs.

D’autres auteurs tels que Caldeira & Rota-Graziosi (2014) mettent en avant le principe de
proximité de la décentralisation rapprochant ainsi les décideurs politiques des citoyens.
Effectivement, les décideurs politiques a la base ont une plus grande connaissance des besoins
des réalités et des préférences de la population. Néanmoins, bien que cette proximité favorise
la participation citoyenne, ce rapprochement peut induire soit la présence de la corruption dans
les pays en voie de développement soit la rétention d’information par les élites locales. Dans le
méme ordre d’idées, Rey (2013) présente selon les normes internationales une des formes de
décentralisation suivantes en plus de celles citées plus haut. On distinguera la décentralisation
a dominante politique dirigée vers les instances infra nationales et la décentralisation dirigée
vers les établissements scolaires et visant a donner plus d’autonomie aux écoles (Eurydice,
2007). Cette autonomie accordée aux eétablissements scolaires en matiére de gestion
concernerait autant les modalités de gestion pédagogiques, humaines, voire financieres.

De Grauwe (2014), présente la décentralisation comme 1’une des réformes en
administration publique dans le secteur de 1’éducation. La décentralisation répond aux attentes
et préoccupations des acteurs locaux. Du coté de I’Etat, il y a espoir que la décentralisation
allége les charges de I’Etat et s’appuie sur les ressources locales. Elle permettra une gestion
plus efficace des ressources telle que les ressources humaines. Cette recherche met en relief les
effets de la décentralisation a travers 1’action des bureaux locaux et des écoles. Pour ce faire,
elle s’appuie sur leurs modalités de fonctionnement, leur autonomie, les processus de prise de
décision et tente de montrer les effets de la décentralisation sur les objectifs politiques que sont
I’accés a I’éducation, la qualité et I’équité en milieu scolaire. Par ailleurs, il précise que la
décentralisation permet aussi de tenir compte de la diversité linguistique et ethnique des
différents pays. Cette variation a des implications sur les modalités de gestion dans tous les
secteurs d’activités. La décentralisation s’accompagne donc d’un plan de renforcement des
capacités qui tient de la professionnalisation des postes des fonctionnaires tels que le poste de
chef d’établissement considéré ici non comme une profession a part, mais comme un « poste
d’enseignement » (poste d’administration) pouvant étre occupé par tous les enseignants. A titre
d’exemples, le renforcement de 1’autonomie de 1’école met les responsables de la gestion
scolaire sous pression. En effet, les attentes a leurs égards sont trés élevées en ce qui concerne

la gestion des enseignants, la discipline des éléves et leur rapport avec la communauté locale.
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De plus, ils leur incombent la gestion des ressources financiéres et les plans d’amélioration de

I’école.
111.1.1.3. Dimension structuraliste/constructiviste

La dimension constructiviste de la décentralisation éducative met en relief le processus
de décentralisation en tant qu’il se construit a partir de la base. A cet égard, les constructivistes
établissent une démarcation entre territoire construit (démarche ascendante) et territoire prescrit
(démarche descendante) selon Raulet-Croset (2008). Le concept de « territoire construit »
induit que les individus initient en premier la construction du territoire. Ici, le pouvoir semble
émergent et enraciné au niveau local. Par contre, le territoire « prescrit » est 1’émanation d’une
démarche descendante provenant de 1’Etat central. Il s’agit donc d”un pouvoir descendant, parce
que prescrit par les décrets, arrétés, etc.

Dans le méme ordre d’idées, Levasseur (2006) présente les principes démocratiques
instaurés par la décentralisation, comme une tendance constructiviste de la décentralisation
éducative. Aussi présente-t-il la décentralisation au Québec comme le résultat de la construction
d’un systeme d’éducation démocratique. En effet, cette décentralisation est initiée sur la base
des principes démocratiques favorisant la participation des acteurs locaux et des parents a la
gestion de I’établissement scolaire, particulierement a la régulation du systeme scolaire.
L’autonomie consentie aux établissements scolaires leur permet d’afficher leurs couleurs
locales marquant ainsi la différenciation de 1I’offre scolaire de maniere a renforcer 1’autonomie
professionnelle des enseignants. Dés lors, I’Etat encourage 1’orientation locale des projets
pédagogiques en lien avec les éleves et les parents dans le but d’améliorer 1’intégration.
Effectivement, la participation citoyenne a la vie locale a un impact sur les conditions de vie du
citoyen. Ce faisant, le contrdle des décideurs locaux est plus aisé en ce qui concerne 1’allocation
des pouvoirs entre le gouvernement central et les gouvernements locaux ; ce qui les inciterait a
mieux agir dans I’intérét des citoyens (Seabright, 1996). L’expérience camerounaise répond-
elle a ’approche constructiviste de la décentralisation ?

Au Cameroun, la décentralisation est présentée comme « un grand chantier national »
selon le programme national de gouvernance. Mais alors que 1’idée de chantier implique une
démarche ascendante (territoire construit), la décentralisation au Cameroun s’est développée au
travers d’une démarche combinée du « construit » (élection a la base) et du « prescrit » (les lois).
Ici, la décentralisation implique ’attribution d’une certaine autonomie a des collectivités qui
s’administrent librement par des conseils élus, sous le controle du gouvernement » (Dupuis &

Guedon, 1996). Elle implique également un transfert de compétences du niveau central vers les
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instances locales ou décentralisées. En tant qu’indicateur de bonne gouvernance en Afrique
subsaharienne en général, la décentralisation s’inscrit dans un ensemble de mutations juridiques
et institutionnelles visant a améliorer 1’efficacité de I’action publique et la démocratisation de
la vie publique (Owona, 2011). C’est dire que 1’édifice de cette forme de décentralisation tient
de la construction non seulement de sa tendance politique, juridique et institutionnelle, mais
aussi de la construction de son sens pratique ou processuel tel que présenté par Languille (2010).

La littérature relative a la décentralisation n’est pas exhaustive, d’autres auteurs sont

allés plus loin en montrant le lien entre la décentralisation et la politique enseignante.

111.1.2. Revue de la littérature sur la décentralisation et la politique enseignante

Les fondements théoriques rapprochant la décentralisation de la politique enseignante

s’analysent autour des dimensions constructiviste, organisationnelle et territorialiste.
111.1.2.1. Dimension volontariste

Cette dimension permet de jauger le niveau d’implémentation de la décentralisation et
ses effets sur la politique enseignante. Lugaz & De Grauwe (2006) a I’issue d’une recherche
dans les écoles primaires de quatre pays de 1’ Afrique de 1’Ouest (Mali-Sénégal-Guinée-Bénin)
ont fait état de la gestion des enseignants fonctionnaires. En effet, bien que ces différents pays
s’attelent a mettre en ceuvre et a implémenter une nouvelle gouvernance par le biais de la
décentralisation, le constat reste le méme : la gestion des enseignants fonctionnaires reste
centralisée. Ce caractere centralisé touche la gestion des enseignants tant au niveau des
recrutements, affectations qu’au niveau de nomination. On peut donc se demander qui prend
les décisions en matiére de gestion des enseignants relevant du statut de la fonction publique.
Cette centralisation est justifiée par la résistance de ce corps de métier d’une part et d’autre part,
une telle centralisation permettrait une plus grande qualité et équité. Il faut relever que ces
différents scénarii montrent leur complexité avec la présence des autres catégories
d’enseignants que sont les enseignants volontaires, les enseignants contractuels, ou les
enseignants communautaires pour combler le déficit d’enseignant.

Dans la méme lancée, Fonkoua., Fozing et al. (2010, pp. 241-259) ont écrit sur Les
enjeux politiques de la décentralisation en Afrique subsaharienne : le cas du Cameroun. Cette
recherche, tirée du projet ROCARE-Cameroun, avait pour objectif de mesurer le degré
d’effectivité de la décentralisation au Cameroun dans les secteurs de ’eau, de la santé et de

I’éducation. Il ressort de cette étude que le degré d’effectivité de la décentralisation est faible
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en 2010 avec des disparités plus ou moins sensibles entre les régions du fait de I’histoire, de la
pratique de ’équilibre régionale tant au niveau de la gestion que de la planification des
ressources humaines dans les différentes administrations publiques. Cependant aucune
référence n’est faite en matiere de ressources humaines en éducation spécifiquement.

En 2009, I’'ITEP dans une lettre d’information, présente les deux objectifs majeurs de la
décentralisation de 1’éducation : I’amélioration de 1’acceés a 1’éducation et la qualité de
I’enseignement. Considérant la qualité de I’enseignement, elle ne saurait se faire sans repenser
la gestion des enseignants. Certes, elle doit prendre en compte 1’Etat, mais aussi les autres
acteurs impliqués dans le processus de décentralisation que sont les acteurs locaux et les
partenaires de 1’éducation. En effet, le recours a la décentralisation est justifié par 1’incapacité
de ’Etat & gérer les politiques publiques. La décentralisation des responsabilités vers les acteurs
locaux semble étre la solution idoine pour une meilleure gestion, mais n’exempte pas 1’Etat de
toute responsabilité ou tout engagement. A ce titre, la réussite de la décentralisation impose que
I’Etat mette un accent particulier sur le pilotage de la qualité de 1’éducation, la préservation de
1I’équité et la professionnalisation. C’est cette derniére qui attire notre attention. En effet, la
décentralisation ne peut réussir qu’avec des professionnels compétents. De ce fait, il faudrait
engager une réflexion sur la nouvelle politique enseignante en s’appuyant principalement sur
la gestion des enseignants, la description des postes, 1’identification des critéres et procédures

de recrutements et nomination et enfin, 1’évolution de la carriére.

111.1.2.2. Dimension organisationnelle

La dimension organisationnelle tente de présenter I’impact de la décentralisation sur
I’organisation scolaire. En effet, la décentralisation a un impact sur le mode d’organisation et
de gestion des enseignants dans 1’optique d’améliorer la qualit¢ de I’éducation. La
décentralisation étant le phénomene marquant de cette derniere décennie. MC Ginn et Welsch
(1999), évoquent plusieurs raisons pour justifier cette course effrénée dans différents Etats.
Parmi elles on peut citer, ’accroissement de ’efficacité des méthodes de direction et de
gestion ; la résolution des problémes d’affectation des enseignants, ou de leur répartition sur le
territoire compte tenu des lourdeurs et lenteurs bureaucratiques... La décentralisation se trouve
étre donc la solution idoine pour pallier a ces maux qui mine non seulement I’organisation du
systeme éducatif, mais aussi fragilise la performance dudit systéme. Des études paralléles ont
été faites sur le sujet par des organismes non gouvernementaux.

En 1999, I’Institut International de la Planification de I’Education propose lors du forum

sur I’éducation (Hallak & Poisson, 1999) la possibilité pour les autorités locales entre autres les
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communes d’équilibrer I’ offre d’éducation. Ainsi, par rapport a la demande, les autorités locales
peuvent se permettre d’ajuster 1’offre a la demande d’éducation. Cette possibilité a eux offerte
traduit bel et bien la forme de décentralisation mise en exergue par le biais de la force
participante des autorités locales en ce qui concerne le rééquilibrage de la gestion des ressources
humaines en éducation. En revanche, I’IIEP (2003, p.5) met en évidence dans une lettre
d’information les différentes tensions que souléve la politique de décentralisation dans le
secteur de 1’éducation. A cet égard, on note que 1’une des tensions les plus vives portait sur
I’affectation et la nomination des enseignants. En effet, concernant la nomination et
I’affectation du personnel en général et des enseignants en particulier, la décentralisation
multiplie les personnes chargées de cette fonction vitale. Ainsi, dans de nombreux pays, les
enseignants redoutent d’étre placés sous 1’autorité des pouvoirs locaux.

Dans I’ouvrage de Fonkoua P. et Marmoz L. (2010, pp.205-239), il est mis en exergue
la décentralisation de 1’éducation en Afrique subsaharienne a travers un chapelet d’articles sur
le sujet. A cet égard, le camerounais Temkeng (2010) dans son article intitulé Décentralisation
et amélioration de [’Education : [’expérience de [’éducation de base au Cameroun, fait
I’expérience de la décentralisation de 1’éducation au niveau de 1’éducation de base. Il montre
comment la décentralisation pourrait améliorer la qualité de I’éducation dans son ensemble.
Aussi, engage-t-il, une analyse du déficit de qualité de 1I’éducation en incluant le paramétre
concernant la gestion des enseignants. Ce critére s’illustre par certains indicateurs tels la
formation, le mauvais rendement, ou encore 1’absence de perspectives d’évolution dans la
carriere. De plus, est mis en évidence le paramétre de I’offre d’éducation a travers les
indicateurs suivants : le manque d’adaptation aux besoins sociaux et le manque d’adaptation a
la demande. Concernant le parameétre de gestion, il fait ressortir le caractére plus ou moins
centralisé, déconcentré et décentralisé du systeme. Ces parametres pris ensemble constituent
des indicateurs de mesure de la qualité de I’éducation dans un systéme éducatif’; ce qui conduit
inéluctablement a rendre un systeme éducatif efficace. Il ressort de cette analyse que la gestion
des enseignants dans un systéme qu’il soit centralis¢, déconcentré et surtout décentralisé est
d’une importance capitale en matiére de gestion d’un systéme éducatif donné.

L’Institut International pour le Renforcement des Capacités en Afrique (IIRCA, 2004)
montre que la décentralisation a une incidence fondamentale sur la gestion des enseignants tant
au niveau de la formation qu’au niveau de leur gestion proprement dite. A cet effet, au cours de
la formation et aprés la prise de service en cours d’emploi, I’administration se doit de mettre a

disposition tous les niveaux de la structure gouvernementale. Et ce, quelle que soit la catégorie
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a laquelle vous appartenez : enseignants bénévoles, contractuels, communautaires ou
fonctionnaires. Néanmoins, une limite relative aux enseignants fonctionnaires est posee, en
raison de leur statut de fonctionnaire relevant de 1’¢ducation nationale.

Castel, Braemer (2008), pose une question determinante dans un article : Faut-il
décentraliser les profs ? La pertinence de la question reléve du contexte ambiant relativement
a la décentralisation. En effet, la réflexion sur la possibilité d’une décentration des ressources
humaines enseignantes dans le systeme éducatif francais impliquerait, une réorganisation de
I’éducation nationale. Avec la décentralisation, les CTD deviennent des acteurs a part entiére
de I’éducation. Elle mettrait un terme au « flou hiérarchique » caractérisant le systeme éducatif.
Dans ce sens, les enseignants pourraient espérer une meilleure gestion tant au niveau du
recrutement que de leur carriere telle que cela s’est fait par exemple dans les écoles d’Art et
conservatoire de musique. De ce fait, il y aurait un partage de la tutelle des enseignants entre
I’Etat et les collectivités territoriales. Cette décentralisation améne les auteurs a envisager plus
d’autonomie au niveau des établissements scolaires pour améliorer la gestion des enseignants.
Cette réflexion exige de repenser le systéme en tenant compte de la réalité imposée par chaque

territoire emboitant le pas a I’approche territorialiste d’analyse de la politique enseignante.

111.1.2.3. Dimension territorialiste

Cette dimension met en avant le territoire comme facteur déterminant qui influence
I’orientation de la politique enseignante dans un environnement décentralis€. De nombreux
travaux mettent en relief le territoire dans 1’analyse de la gestion des enseignants en contexte
de décentralisation. Le rapport N° 2018/091 portant sur la gestion quantitative et qualitative des
enseignants, préconise au ministre de I’¢éducation nationale frangais de poursuivre la
déconcentration. Faisant partie des formes amoindries de la décentralisation, elle permettra de
rapprocher I’administration de la gestion des enseignants. Cette proximité de gestion faciliterait
la prise en charge administrative de ces derniers sur le plan de la carriere. Par conséquent, il
revient a chaque circonscription administrative de modéliser sa gestion pour améliorer celle des

enseignants dans le territoire concerné.

Leguérinel (2013) présente et justifie la performance du systéme éducatif finlandais.
D’apres les données PISA (Programme International pour le Suivi des Acquis des éleves), la
Finlande aurait le meilleur systeme éducatif malgré les limites qui incombent a un tel systeme.
La performance de ce systeme se justifie par la considération de la profession enseignante, une

certaine gestion de proximité des enseignants a travers la prise en charge des enseignants par
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les communes. Dans un tel systéme décentralisé, 43 % des codts sont pris en compte par les
municipalités tandis que I’Etat finance les 57 % restants. Hormis les responsabilités liées a la
pédagogie, les municipalités rémunérent aussi les enseignants qui ont un statut de
fonctionnaires municipaux. Ce systeme semble réduire considérablement la charge et les
responsabilités de 1’Etat dans le secteur de 1’éducation. Aujourd’hui, il semble que ces
municipalités assument difficilement ces charges du fait de la fermeture de certains

établissements scolaires.

Lefresne et Rakocevic (2016), mettent en avant la professionnalisation de 1’enseignant
en contexte de décentralisation dans trois pays : I’ Angleterre, les Pays-Bas et la Suede. Dans ce
sens, il est mis en relief les responsabilités des établissements scolaires dans le management
des ressources dont les ressources humaines font partie. En Suéde, la décentralisation se
manifeste sous forme d’une municipalisation. Les municipalités exercent la tutelle de gestion
sur les établissements scolaires et déterminent les conditions de service des enseignants devenus
salaries communaux. En Angleterre, L’Education Act de 1988 confére une grande autonomie
aux établissements scolaires en ce qui concerne la gestion financiere et celle des ressources
humaines. Aux Pays-Bas, 1’autonomie de gestion est accordée aux établissements scolaires et
a leurs gestionnaires directes. Une autorité compétente peut déléguer son pouvoir au chef
d’établissement qui aura I’opportunité du recrutement ou du licenciement des enseignants.

La décentralisation particuliere dans chaque pays impliquera aussi des particularités en
matiere d’¢élaboration et de mise en ceuvre de la politique enseignante. Ces particularités ont

une incidence sur les objectifs de performance du systeme éducatif.

111.1.3. Revue de la littérature sur la politique enseignante et performance en contexte de
décentralisation

Quelles que soient les dimensions retenues, la politique enseignante impacte la
performance en contexte de décentralisation. Au regard des travaux antérieurs, nous avons
structurée notre réflexion autour de deux axes : la dimension organisationnelle et la dimension

territoriale et partant concurrentielle.

121



111.1.3.1. Dimension organisationnelle

Elle permet d’établir le lien entre politique enseignante et performance en contexte de
décentralisation. Ceci est observable a trois niveaux a savoir au niveau du systeme éducatif dans
sa globalité, au niveau de I’institution scolaire dans sa singularité et enfin, au niveau des acteurs
locaux rattachés a 1’institution. Evaluant les effets de la décentralisation dans le systéme
éducatif, St Pierre et Brunet (2004) mettent en exergue I’impact de la décentralisation du niveau
et du processus de prise de décision sur la réussite scolaire des éleves. Dans le méme temps,
Mons (2004) dans son analyse des théories de la décentralisation observe que celle-ci a une
influence sur 1’assiduité des éléves et le niveau d’engagement du reste de la communauté
éducative dont les enseignants font partie. Si I’on admet avec Mons que la décentralisation
influence a la fois 1’assiduité des €léves et le niveau d’engagement des enseignants, pourquoi
celle-ci n’¢élargirait-elle pas son impact sur la performance dans sa globalité ?

En effet, les réformes décentralisatrices que sont I’autonomie scolaire, la gouvernance
participative et I’implication de la communauté éducative (APEE), et enfin, le transfert du
pouvoir décisionnel aux acteurs locaux (CTD) combiné entre elles ont généralement des

conséquences positives sur la performance de I’éleve, de I’enseignant et de I’ institution scolaire.

111.1.3.2. Dimension territorialiste

Elle consiste en la prise en compte des spécificités territoriales dans les modalités de
gestion de 1’établissement scolaire. Avec la décentralisation, ces spécificités liées a la zone
géographique sont importantes dans la mesure ou elles induisent une saine concurrence entre
les établissements de territoire différents, en méme temps qu’elles déterminent les modalités de
gestion a adopter. Les populations peuvent elles-mémes initier une compétition entre décideurs
locaux. De méme, elles peuvent faire une étude comparative entre les différentes juridictions
voisines et la leur ; ce, dans le but d’identifier d’éventuels comportements opportunistes et juger
du mérite et de la valeur de leurs décideurs locaux a rester en poste (Salmon, 1987). Cette
comparaison induit une compétition interjuridictionnelle. La compétition horizontale est donc
un outil de discipline gouvernemental, qui les incite a étre plus efficaces, a réduire les
gaspillages, la corruption et les dépenses publiques non productives. De plus, la concurrence
mise en relief en matiére de décentralisation de I’éducation touche aussi les établissements
scolaires. En effet, Levasseur (2006) fait référence a une concurrence entre établissements
scolaires en ce qui concerne leur gestion administrative et pédagogique au Québec. Ici, tout est

question du niveau de culture politique des populations. C’est dire que les établissements
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scolaires appartenant a la méme zone géographique mettent en comparaison leur performance.
Cette mesure incitative amene les responsables de 1’établissement a acquérir de meilleures
performances scolaires.

En outre, Levasseur (2006), souligne que la décentralisation favorise la participation des
acteurs locaux et particulierement des parents dans la gestion des établissements scolaires. Cette
politique renforce la dualisation du systéme d’enseignement avec d’un coté les éleves ayant des
problémes d’apprentissage ou de comportements et de 1’autre, les « bons éléves » ; ce qui
alourdit la tache des enseignants dans les établissements dits difficiles. Le rapport concurrentiel
entre ces deux catégories d’établissements est un indicateur de performance des enseignants.
L’autonomie scolaire telle que présentée par I’auteur amene les établissements a faire valoir
leur couleur locale. Pour ce faire, les établissements se positionnent concurremment les uns par
rapport mettant ainsi en valeur leurs spécificités au niveau de 1’offre d’éducation et partant de
I’offre scolaire. Cette différentiation est fonction du type d’éléves (« bon éléve ou éléve a
probléme ») acceptés au sein de I’établissement scolaire. Elle engendre des inégalités
éducatives qui affectent le travail de I’enseignant. L’auteur met 1’accent sur I’aspect
pédagogique lié au travail de ce dernier. Ainsi, deux menaces sont a considérer : premiérement,
I’inadaptation des standards de performance relativement aux préoccupations des enseignants
face au type d’éléves a enseigner ; deuxiémement, la remise en cause du travail de I’enseignant
a travers la gouvernance participative. Par exemple, la participation des parents peut inciter a
une remise en cause des choix curriculaires et d’orientations des enfants. Dans cette méme
logique, le travail des enseignants se trouve affecté par une dualisation du réseau
d’enseignement qui place les « bons €léves » d’un coté et de ’autre ceux issus des milieux
défavorisés ou de I’immigration.

Par ailleurs, Ray (2013), fait de la décentralisation un construit théorique mettant en relation
deux modalités : le territoire et 1’éducation. A cet effet, une recherche sur les politiques
publiques locales est de mise et permet de mettre en relief ’action publique avec une
interdépendance des acteurs. Dans le domaine de 1’éducation, il s’agira d’avoir une meilleure
compréhension des interactions des acteurs et partenaires de la chaine d’éducation au niveau
local. Ainsi est mise en exergue la politique publique des différentes régions dans le domaine
éducatif. A ce sujet, Dupuy (2012) fait une étude comparée de la mobilisation des acteurs
régionaux en France et en Allemagne et montre qu’a défaut de créer des différentiations, elle
engendre a contrario une certaine intégration territoriale dans le secteur éducatif. Ce qui réduit

considérablement les inégalités régionales tout en respectant les principes généraux a caractere
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national. C’est dire que chaque région doit s’efforcer de ne pas faire moins que les autres ce qui
nourrit I’émulation de certains. Cette compétition saine des régions dans le secteur éducatif ne
les €loigne pas des principes généraux imposés par I’administration centrale a toutes les régions.
Pour leur part, Caldeira et Rota-Graziosi (2014) présentent une approche territorialiste a
connotation concurrentielle de la décentralisation. Soutenus par Oates (1972 ; 2005) et Tiebout
(1956), ils pensent que la décentralisation entrainerait une compétition entre juridictions. Cette
compétition entre juridictions locales devrait améliorer 1’adéquation entre 1’offre et la demande
des biens et services publics éducatifs et favoriser une plus grande efficacité des politiques
publiques en éducation. Dans cette approche, différents types et niveaux de services publics
sont offerts et les individus peuvent parfaitement s’ informer et étre mobiles dans les juridictions
qui satisfont le mieux leur préférence. La décentralisation offrira ainsi aux populations, aux
citoyens, des biens publics différenciés selon leur préférence. Ces derniers peuvent étre
hétérogenes au niveau national, mais par la suite homogene au sein des juridictions du fait de
la mobilité géographique. De plus, face aux différentes hétérogénéités ethniques, culturelles ou
linguistiques, des populations, la décentralisation devrait permettre de satisfaire les besoins

particuliers du milieu (Tanzi, 1996).
La recension des écrits ainsi faite, notre recherche ne saurait étre compléte sans une

justification théorique de I’objet de notre étude.
111.2. Théories explicatives de I’étude

La théorie dans un travail de recherche a deux principales fonctions : la prédiction et la
compréhension. Les fonctions de compréhension et de prédiction des effets renvoient a la
connaissance du processus qui crée le lien entre les variables de la recherche (Wright & Mc
Mahan, 1992). Une bonne théorie nous permet donc de prédire les effets et de comprendre les
valeurs prédites. Dans cette partie de 1’¢tude, nous présenterons la théorie principale qui

gouverne la recherche ainsi que les théories secondaires qui alimentent cette recherche.
I11.2.1. Théorie principale de I’étude : Théorie des parties prenantes

Cette théorie fait partie des théories de la gouvernance ; elle est au coeur des débats sur le
role joué par I’entreprise dans la société. La théorie des parties prenantes (PP) est devenue une
stratégie incontournable dans les réflexions centrées sur le systeme de gouvernance des
entreprises. En plus de s’arrimer aux théories contractuelles, la théorie des parties prenantes se

pose comme une alternative a la théorie normative en éthique organisationnelle. De maniére
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générale, elle recouvre I’ensemble des propositions qui suggerent que les dirigeants ont des
obligations éthiques envers leurs parties prenantes. Elle a pour objectif d’¢largir la
représentation du réle et des responsabilités des dirigeants. Pour une meilleure compréhension

de cette théorie, il convient de définir ce que I’on entend par partie prenante.

i. Définition de Partie Prenante

Dans la définition originelle du Stanford Research institute (1963), le concept de PP
désignait les groupes indispensables a la survie de 1’entreprise. Dans cet ordre d’idées, Caroll
et Buchholtz (2000) définissent la PP comme étant un individu ou un groupe d’individus qui
peut affecter ou étre affecté par la réalisation des objectifs organisationnels. Partant de cette
approche, les parties prenantes seront constituées des fournisseurs, clients, employés,
investisseurs, communautés locales... Inspiré des travaux de Donaldson et Preston (1995), les
PP dans le secteur de 1’éducation seront constitués de : APEE, conseil d’établissement,

gouvernement, fournisseurs, collectivités locales.

Figure 1

Les parties prenantes dans 1’enseignement secondaire (inspiré des travaux de Donaldson et

Preston, 1995)
Conseil
d’établissement

ECOLE

z N

Gouvernement
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Comme on peut le voir dans ce schéma, y sont inclus ceux qui affectent 1’organisation
scolaire. Il faut néanmoins relever qu’une partie prenante peut étre affectée sans qu’elle
n’affecte directement 1’organisation. La réciprocité n’est pas une condition sine qua non. Une
partie prenante se définit donc au regard d’intéréts convergents et divergents des acteurs en
interaction avec I’organisation. C’est sur cette base que la théorie des parties prenantes construit
ses développements sur le binbme « proximité — distance ». 1l s’agit 1a de la proximité des
intéréts des uns et distance avec ceux des autres. Cette proximite est également fondatrice de la

proximité de certaines parties prenantes avec d’autres.
ii. Classification des Parties Prenantes

Vu le nombre d’acteurs pouvant intervenir dans cette théorie, une classification s’impose.
On distingue classiquement deux types de parties prenantes selon Caroll (1989) :
— Les «parties prenantes primaires» ou «contractuelles» dans lesquelles les agents
organisationnels sont en relation directe et contractuelle avec 1’entreprise. Elles ont été les
premieres a avoir été mises en évidence a travers une conception partenariale qui existe entre

I’organisation et ses parties prenantes.

— Les « parties prenantes secondaires » ou « diffuses » : elles regroupent les agents situés autour
de D’organisation envers lesquels son action se trouve avoir un impact, mais sans lien

contractuel. Elles fondent ainsi les relations entre 1’organisation et son environnement.
D’autres classifications existent :

- les parties prenantes « volontaires » ou « involontaires » (Clarkson, 1995),

- les parties prenantes « stratégiques » ou « morales » (Goodpaster , 1991 ; Frooman, 1999)

- les parties prenantes internes, externes classiques, et externes a pouvoir d’influence, dans
laquelle, les parties supportent les risques, les cibles et les acteurs (Pelle-Culpin, 1988)

- les parties prenantes institutionnelles, liées aux lois, réglementations, entités
interorganisationnelles, organisations professionnelles propres a une industrie,

- les parties prenantes économiques dont les acteurs opérent sur les marchés de I’entreprise
concernée,

- les parties prenantes éthiques qui émanent des organismes de pression éthique et politique

En 2010, une nouvelle approche définitionnelle voit le jour. Girard et Sobczak (2010) parlent

de « I’engagement » et insistent sur le fait que les parties prenantes doivent s’engager dans la

126



société ou 1’organisation en question. De ce fait, ils proposent une classification des parties
prenantes selon deux axes : I’implication organisationnelle et I’implication sociale, qui donnent

lieu a quatre catégories :

- les parties prenantes alliées,
- les parties prenantes engagées
- les parties prenantes passives

- les parties prenantes militantes.

Dans le cadre de notre recherche, nous avons retenu la classification proposée par Pelle -
Culpin (1988). Cette classification permet de catégoriser de maniére précise les acteurs présents
et impliqués dans 1’organisation. Il distingue entre d’une part les PP institutionnelles regroupant
les acteurs liés a la loi, la réglementation, les organisations, et d’autre part les PP économiques,
constituees des acteurs qui operent sur le marché puis enfin, les PP éthiques réunissant les
acteurs qui ont un impact sur 1’organisation par pression éthique et politique bien que ces

derniers ne soient pas faciles a déterminer.

iii.les postulats liés a la théorie des PP (TPP)
La TPP met en avant les postulats suivants :

- Dorganisation est en relation avec plusieurs groupes qui affectent et sont affectés par ses
décisions (R. E. Freeman, 1984),

- la théorie est concernée par la nature de ces relations en termes de processus et de résultat
vis-a-vis de la société et des parties prenantes,

- les intéréts des parties prenantes ont une valeur intrinséque. Aucun intérét n’est SUPPOSE
dominer les autres

- la théorie s’intéresse a la prise de décision managériale (Donaldson & Preston, 1995),

- Les parties prenantes construisent une constellation d’intéréts a la fois coopératifs et

concurrents (Donaldson & Preston, 1995).

Acquier & Aggeri (2006) synthétisent 1’approche des parties prenantes sur la base de quatre

propositions a savoir :
- T’organisation « posséde » des parties prenantes qui ont des requétes a son égard,
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- toutes les parties prenantes n’ont pas la méme capacité d’influence sur 1’organisation,

- la prospérité de I’organisation dépend de sa capacité a répondre aux demandes des parties
prenantes influentes et Iégitimes,

- la fonction principale du management est de tenir compte et d’arbitrer les demandes

potentiellement contradictoires des parties prenantes.

Par ailleurs, la TPP se réfere a la responsabilité sur la base de deux variantes : une variante
empirique et I’autre normative. Concernant I’aspect empirique de la responsabilité, la TPP se
construit dans la perspective d’une prise en compte des intéréts de I’organisation. Celle-Ci va
donc répartir ses efforts entre les parties prenantes selon leur importance. Cet aspect s’assimile
a la nature descriptive de la théorie. Cette théorie décrit alors et explique les comportements
spéecifiques pouvant justifier la nature de 1’organisation, ainsi que la maniere de gérer
I’entreprise, bien que cette approche ne permette ni de fournir des propositions exploratoires ni
de rapprocher le management des parties prenantes et les objectifs de 1’organisation
(croissance), la perspective descriptive congoit I’organisation comme un lieu de conciliation
des interéts.

En second lieu, I’approche normative se caractérise par une relation sociale impliquant la genése
d’une responsabilité de 1’organisation. Cette approche s’assimile a 1’idée d’une theorie
instrumentale des parties prenantes. Elle repose sur le principe que les entreprises qui pratiquent le
management des PP seront plus performantes en termes de profitabilité, stabilité et
croissance. Cette performance est obtenue par I’adoption de certains comportements. Elle est donc
une théorie contingente et déterministe. L’approche normative spécifie les obligations morales sur
lesquelles se fondent les PP ce qui conduit a l1égitimer 1’idée de I’existence d’entreprises qui
devraient étre considérées comme des regroupements d’intéréts divergents. Cette légitimation
permet de relier la théorie des PP avec les théories de justice afin de prendre acte des inégalités de
fait des PP.

iv. Justifications du choix de la Théorie

Le choix de la TPP comme théorie centrale de notre recherche se justifie en tenant compte

de ses différentes dimensions (Mullenbach, 2007) :

Dans sa dimension descriptive, la TPP permet de décrire et plus encore d’expliquer les
caractéristiques, les comportements et les relations de I’entreprise. De ce fait, elle décrit : la
nature de la firme, la fagon dont les organisations sont en relation avec les parties prenantes, et

la gestion des intéréts de ces derniers. A cela s’ajoute la fagon dont les intéréts des parties
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prenantes sont pris en compte par les dirigeants. Dans ce sens, la dimension descriptive permet
d’expliquer le passé, le présent et le futur des relations de I’entreprise avec les partenaires et de
prédire le comportement organisationnel. Si I’on effectue une transposition dans le secteur de
I’éducation, cette dimension permettra de décrire et expliquer les relations que le systéeme
¢ducatif entretient avec ses partenaires de 1’éducation que sont les collectivités territoriales
décentralisées. L’état des relations permettra d’évaluer I’intérét a accorder aux parties prenantes
et le degré d’implication des CTD, dans la construction de la politique enseignante pour une
influencer positivement les comportements des enseignants du secondaire.

La dimension instrumentale (Jones, 1995) quant a elle, recherche la nature des
connexions potentielles entre la gestion des relations avec les parties prenantes et la
performance organisationnelle. L’idée principale est de montrer que la prise en compte des
intéréts des partenaires peut étre créatrice de valeur (profit, croissance, stabilité,). Cette prise
en compte des intéréts des PP non seulement octroie un avantage compétitif par rapport a celles
qui ne le font pas, mais aussi obtiennent des performances aussi bonnes voire meilleures que
les autres. Cette dimension implique clairement que les dirigeants doivent coopérer avec les PP
pour realiser les objectifs a atteindre. La TPP est donc envisagée comme une aide a apporter
aux dirigeants de ’entreprise, c’est-a-dire a I’Etat considérant le cadre de notre recherche. Cette
aide a des implications sur la gestion stratégique et efficace de 1’organisation grace a la
prescription des pratiques, a adopter. Ainsi, elle permet de déterminer le lien de cause a effet
entre la gestion des PP et la performance dans les organisations. Contextualisée dans une
relation « donnant-donnant », I’organisation a besoin du soutien de son environnement pour
agir et satisfaire ses demandes. En d’autres termes, toute organisation éducative a besoin du
soutien de son environnement éducatif que constituent les PP. A ce titre, les CTD, parties
prenantes participeront a 1’atteinte des objectifs de performance souhaitée.

Dans la dimension normative, Donaldson, et Preston (1995) identifient les principes
moraux ou philosophiques justifiant la prise en compte des intéréts des PP. La TPP n’est donc
plus congcue comme une aide apportée aux dirigeants pour gérer 1’entreprise de manicre
stratégique, mais plutét comme une aide pour gérer I’entreprise de maniére éthique. Pour ce
faire, elle prescrit ce qu’il y a lieu de faire pour équilibrer les intéréts conflictuels. Ainsi,
I’entreprise doit étre dirigée au profit des PP reconnues. Celles-ci doivent participer au
processus décisionnel affectant leur bien-étre. Il y a donc une legitimation des interéts des PP
qui lui octroie le droit de participation a la direction de 1’organisation. C’est dire dans le cadre

de notre recherche qu’il peut étre octroyé aux CTD, parties prenantes, le droit de participer a la
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détermination des directions futures, voire a 1’orientation d’une politique. Ce droit de
participation aidera ainsi I’Etat a orienter la politique enseignante au Cameroun en tenant
compte des valeurs éthiques et morales.

Aux dimensions suscitées, on peut ajouter la dimension territoriale. En effet, la TPP fait
appel a la notion de développement territorial. Il s’agit d’un processus de transformation d’un
territoire par une volonté et une action politique. Le territoire est entendu comme un systéme
complexe constitué¢ d’¢éléments continuellement en interaction. Au vu de ces interactions, on
peut affirmer que la construction de la politique enseignante répond a une logique dite
de « gouvernance ». Cette gouvernance scolaire a travers la TPP a des implications sur la
performance du systeme et des enseignants en particulier. Bien que cette théorie trouve tout son

sens, elle souléve quelques limites qu’il est important de préciser.

v. Limites de la TPP

La TPP permet certes de comprendre la nature des relations entre 1’entreprise et la société,
mais demeure une théorie incompléte et en phase de développement. Les manquements liés a

cette théorie relévent de ce que :

- la TPP demande de reconnaitre les obligations envers les PP, mais ne donne aucun contenu
ni ne solutionne des problémes dans la mesure des intéréts de ces derniers ;

- la question accordée a la priorité des PP ne fait pas I’unanimité : pour Evan et Freeman
(1988), toutes les PP sont d’égales importances pour 1’organisation tandis que Donaldson et
Preston (1995) ne présentent pas les PP de la méme maniére et ne sont donc pas d’égale
importance pour agir identiquement dans la sphere décisionnelle. Etzioni (1998) essai de
trouver un juste milieu en assimilant le degré de participation au degré d’investissement ;

- la confusion sur la nature des responsabilités : certains droits élémentaires sont reconnus
légalement ce qui confére aux PP une apparente 1égitimité et conforte 1’idée selon laquelle,
la seule responsabilité de I’entreprise est d’accroitre ses profits tant qu’elle respecte les régles
du jeu (Friedman, 1970). Dans cette logique, c’est au gouvernement de s’occuper du bien-
étre général (Levitt, 1958).

Les manquements liés a la TPP justifient a suffisance ’ajout d’autres théories explicatives

qui constituent les théories secondaires de notre recherche.
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111.2.2. Théories secondaires de I’étude

Dans le cadre de cette étude, et pour soutenir la théorie centrale, nous avons retenu les
théories secondaires suivantes: la théorie de la traduction, la théorie de 1’économie de
proximité, la théorie de 1’équité territoriale, la théorie de la contingence et la théorie des attentes

de Vroom.
111.2.2.1. Théorie de la traduction

La sociologie de la traduction est un courant qui reléve du champ des théories ou encore
des courants sociologiques. Elle est initiée dans les années 1980, au Centre de Sociologie de
I’Innovation (CSI) de I’Ecole des mines de Paris. Aussi utilisée en sociologie qu’en philosophie,
cette théorie est tout autant utilisable en sciences de gestion voire en sciences de 1’éducation.

La traduction est un processus, c’est une action dynamique finalisée qui fait intervenir,
de la part de D’acteur (ou des acteurs) pilote(s), des habiletés aussi bien cognitives que
comportementales en vue d’obtenir le consentement des autres acteurs. En ce sens, la traduction
est «un processus au cours duquel divers actants construisent des définitions et des
significations communes, se définissent mutuellement et s’assemblent afin de poursuivre des
objectifs individuels et collectifs ». C’est aussi un processus en trois étapes : réduction du
macrocosme (monde) ou microcosme (laboratoire), recherche au sein du microcosme a partir
des travaux collectifs de chercheurs qui mobilisent instruments et compétences diverses, et
retour au macrocosme (Callon et al, 2001 cité dans Guidére 2010). Ce sont ces aller et retour
qui sont a I’origine de la construction des faits scientifiques.

La question du «sens» est au centre de cette théorie puisqu’elle prend en compte
« I’explicite » ¢’est-a-dire ce que le locuteur a dit et « I’implicite », ce que le locuteur a tu (sous-
entendus). Le traducteur doit faire des efforts d’interprétation en usant de certaines données
cognitives englobant sa connaissance du monde, la saisie du contexte, et la compréhension du
«vouloir dire » de I’auteur. Aussi le traducteur peut se confronter au probléme d’ambiguité et
de multiplicité des interprétations ce qui a de grandes chances de freiner voire paralyser son
élan de traduction (Guidére, 2010, pp.69-71).

Selon Seleskovitch (1985) cité dans Moya 2010, trois étapes meublent le modele du
processus de la traduction :

- La compréhension : La compréhension du texte nécessite la saisie de sa composante
linguistique (signes graphiques) et extralinguistique. Le sens du texte est influencé par les

connaissances cognitives de chaque individu tiré de 1’expérience personnelle du lecteur, de ses
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connaissances encyclopédiques, culturelles et ses compétences interprétatives. L’ interprétation
du texte ici est empreinte de subjectivité que le texte soit pragmatique ou littéraire (Moya, 2010,
pp. 76-78).

- La déverbalisation : elle consiste en une isolation mentale des idées ou des concepts
impliqués dans un énoncé. Le traducteur prend le risque de verser dans la traduction littérale
s’il ne déverbalise pas les paroles de 1’original au risque de ne rien dire ou presque ne rien dire
au destinataire final. Surtout s”il s"agit d"une traduction entre deux langues tres proches ou le
danger des interférences est le plus grand. Durant |"étape de la déverbalisation, le sens reste
dans la conscience du traducteur, tandis que les signes (mots, phrases) de I original doivent étre
oubliés; cela est relativement facile pendant I interprétation, qu’elle soit consécutive ou
simultanée, parce que les sons du discours oral apparaissent et disparaissent, mais cela devient
trés difficile a étre appliqué dans la traduction écrite ou le texte est toujours présent (Moya,
2010, pp.78-79).

- La reformulation : c’est une reverbalisation du sens dans une autre langue. Elle nécessite
de la part du traducteur I’utilisation des moyens expressifs multiples offerts par la langue cible.
Il procede donc par une association successive d’idées suivant une certaine analogie. Cette
capacité associative, déductive du traducteur fait appel a sa créativité, son intuition, son
imagination, pendant tout le processus de la traduction (Moya, 2010, pp.79-80).

i. La traduction du discours politique

L’un des discours les plus rependus ou récurrent est le discours politique. En effet, la
politique affecte la vie de tous les individus appartenant et vivant dans une société. Selon
Aristote, « ’homme est par nature un animal politique ». C’est dire que ’homme est un étre
politique et social par nature ou alors il peut le devenir. Ainsi, tout ce qui se passe autour de lui
et dans le monde suscite de I’intérét. Il s’attelera donc a comprendre le monde et ce qui I’entoure
dans ses différents aspects en le traduisant en son propre langage d’ou la nécessité de la
traduction. La délicatesse de la traduction du texte politique provient de ce que le discours
politique est particulier donc impose au traducteur un traitement minutieux de ses composantes
qui donnent la ligne directrice de la politique générale visée par le gouvernement. Le discours
politique impose un processus de traduction presque similaire a la théorie interprétative de la

traduction.
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Ii. Processus de la traduction du discours politique

La connaissance des décisions et positions politiques se fait par le biais des médias. En
plus de la langue qui est un outil primordial, les médias contribuent considerablement et
efficacement a la diffusion de la cognition politique et des idéologies. Les médias ont pour role
de recontextualiser les textes dans le but de servir une idéologie au peuple. Ces moyens de
communication visent donc a démocratiser 1’information en respectant non seulement les élites

politiques et intellectuelles, mais aussi les pouvoirs économiques qui les gouvernent.

Cette recontextualisation est possible en une seule langue. Cependant, elle serait plus
flagrante en traduction au vu des différences culturelles et idéologiques existantes chez le public
cible. A cet effet, partant du postulat selon lequel, le discours politique est destiné au grand
public, les politiciens ont tendance a utiliser un vocabulaire plus ou moins accessible a tous. Au
Cameroun, les textes officiels et discours sont en version francaise et traduite en anglais du fait
de la disparité de la population tirée de 1’héritage colonial : on retrouve & cet égard, les
francophones dans les régions de I’Adamaoua, du Centre, de I’Est, du Nord, du Littoral, de

I’Extréme-Nord, su Sud ; et les anglophones dans les régions du Nord-Ouest et du Sud-Ouest.
iii. La traduction du discours politique : un exercice spécial

La traduction du discours politique se veut spéciale en ce sens qu’elle exige un savoir
encyclopédique sans €gal en plus de la capacité de s’adapter aux différentes idéologies qui
gouvernent la forme et le contenu du produit final. En effet, ’adaptation est la stratégie la plus
utilisée pour traduire ce genre de textes.

Si Pon s’en tient a la catégorisation classique, la langue politique est une langue de
spécialité. Le degré de spécialisation ou de technicité dans les langues de spécialité varie « selon
les besoins de la communication, qui va de la haute technicité a la vulgarisation, en passant par
la banalisation » (Messaoudi, 2010, pp. 133). Le discours politique oscille entre la vulgarisation
et la banalisation bien que plusieurs termes soient employés par la majorité écrasante sans pour
autant connaitre leurs sens.

Néanmoins, il est a noter que la terminologie de la langue politique est liée a la langue
spéciale de la philosophie politique. En effet, cette terminologie assiste la formulation des
questions fréquentes qui concernent la relation de couple individu-société (Sarosi, 2014,
pp.164-166). La terminologie politique remplit les fonctions suivantes :

— Fonction expressive : elle exprime des objectifs enracines dans la sphére réelle de la politique
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— Fonction objective : elle a une raison objective pour influencer la pensée et les sentiments
des autres, et par conséquent leurs actions ;

— Fonction symbolique : les pensées et les sentiments sont exprimés par des symboles
politiques

Dans le but d’atteindre les masses soit pour persuader ou dissuader, les politiciens font
appel a toutes les disciplines pour répondre aux attentes des récepteurs dont les ambitions et les
soucis sont aussi communs que divers. Il faut préciser que, le vocabulaire spécialisé se
transforme en un langage plus ou moins vulgarisé, voire banalisé¢ par I’usage.

Toutefois, parler politique est une chose et la comprendre en est une autre. Au fil du
temps, les médias ont contribué a la démocratisation et a I’ancrage d’un langage vague.

Percu parfois comme une langue commune que la plupart parlent, mais que peu
comprennent, le discours politique est donc parlé par tous, discuté par tous, mais tres souvent
mal compris. Au vu de la complexité et la spécialité du discours politique, la nécessité de sa
traduction s’avére incontournable et nécessite de la part du traducteur spécialisé ou non une
certaine mise a jour. Il ne faudrait pas oublier que I’analyse de la décentralisation ne consiste
pas seulement a chercher a saisir le discours dominant qui légitime sa nécessité. C’est également
tenter de cerner ce discours tel qu’il est approprié par 1’Etat et les autres entités chargées d’en

assurer la concrétisation.
iv. Justifications du choix de la théorie de la traduction

Cette justification est visible au niveau de 1’action publique et de la gestion

prévisionnelle.

- La traduction de I’action publique

A la lecture du discours politique, la compréhension de 1’action publique n’est pas
toujours aisée. Il est essentiel de ne pas seulement s’appesantir sur les lettres, mais aussi sur le
sens. C’est dire qu’il faut transcender les mots, la littérature pour en découvrir les sens cachés.
Plusieurs facteurs peuvent influencer le sens de la traduction du discours a savoir les facteurs
culturels, sociaux, religieux... L’interprétation du discours tient donc compte de ces paramétres
qui varient d’un territoire a 1’autre. A I’heure de la décentralisation, il revient a chaque autorité
d’adapter le discours au contexte qui est le sien et de I’appliquer sur le territoire dont il assume

la responsabilité.
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L’impact des effets de la traduction se verra dans les stratégies et pratiques de gestion
de la cité. A ce titre, le management des ressources en prendra un coup dans sa gestion qui
s’arrime au gré des spécificités de la région ou du territoire pour aussi s’arrimer aux objectifs
du gouvernement. Pour ainsi dire, le discours sur la décentralisation nécessite que 1’on opérer
une traduction en mettant en exergue le contenu des textes y relatifs qui peut étre pergu de part
et d’autre différemment et selon 1’entendement de tout un chacun. Pour éviter des écarts de
compréhension, il est nécessaire que des experts en la matiére élaborent un recueil de textes
commentés au sujet des articles qui font 1’objet de débats controversés. La traduction de I’action
publique nécessite une certaine expertise et un doigté particuliers compte tenu du fait que le
discours politique véhicule une certaine conduite a tenir pour les acteurs du gouvernement, les
administrations publiques et le citoyen lambda pour effectivement construire une politique

enseignante performante.

- La théorie de la traduction dans la construction de la GPEC-Territoriale

La GPEC-Territoriale peut s’analyser dans la théorie de la traduction. En effet, il s’agira
la d’un ralliement des acteurs pris isolément au départ. Cette GPEC ne saurait étre conduite par
un seul acteur d’ou la nécessité d’encadrer les actions des acteurs dans cette construction
globale. Il est donc indispensable pour I’acteur pilote de traduire le projet, 1’idée initiale pour
la partager aux autres en maintenant néanmoins 1’évolution globale de I’action.

De plus, I’idée de création de la GPEC-Territoriale peut varier en fonction des situations
et du contexte. Dans 1’un comme dans 1’autre cas, la vision repose sur une Stratégie territoriale
qui se construit dans le temps. Les acteurs partagent leurs expériences réciprogues pour mieux
appréhender les différentes problématiques qui pourraient s’en dégager. De nombreux enjeux
se retrouvent donc au carrefour des questions de GPEC-Territoriale. Cependant cette analyse
nécessiterait de mettre en place une démarche « a chaud » ou « a froid » :

- Une idée naissante « a chaud » : dans cette approche, la démarche est pensée pour répondre
aux évolutions importantes en termes d’emplois et compétences impliquées par des mutations
économiques observées. Elle tient donc d’une certaine réalité tangible et contextuelle dont les
effets sont immédiats. Il s’agira donc d’adapter la gestion du territoire aux bouleversements dus
a la crise ou autres types de mutations économiques, sociales. Cependant, le facteur
conjoncturel de la situation a laquelle on fait face « a chaud » peut conduire a une gestion plus
difficile au travers des émotions plus fortes, stress de la démarche, critique des solutions

apportées par le passé, manque d’anticipation de la situation, difficulté d’avoir assez de recul
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pour analyser, etc. Réfléchir « a chaud » peut entrainer une erreur de gestion au sens large, car
gérer c’est prévoir. La dimension préventive d’une telle démarche doit donc étre intégrée afin
de mettre en place des dispositifs sortant du seul jeu curatif.

- Uneidée naissante « a froid », cette approche consiste a optimiser la gestion des ressources
humaines sur un territoire afin d’accroitre 1’adéquation « offre-démarche de travail » d’une
part ; et d’autre part a mieux piloter les dispositifs « emploi-formation ».

La réaction « a froid » symbolise davantage 1’approche gestionnaire des acteurs et pose
la question de la dimension prospective de la démarche. De plus se pose le probleme de la
compréhension du contenu prospectif par tous les acteurs susceptibles d’étre engagés.
Contrairement a la démarche « a chaud », la démarche « a froid » se situe dans 1’anticipation et
I’optimisation de la gestion des ressources humaines sur un territoire. L’aspect conjoncturel
factuel n’est pas systématiquement apparent. L’inscription de telles données mérite alors d’étre
expliquée et traduite afin de permettre a tous les acteurs d’avoir le méme niveau d’information
et de compréhension du sujet. Le procéde de la traduction est un moyen judicieux qui peut, des
lors, étre mobilis€¢ pour s’assurer que tout le monde se trouve au méme niveau de
compréhension non seulement des textes, mais de 1’objectif a atteindre. L’action publique de
1’état s’inscrit dans la traduction d’une perception commune des actions du gouvernement pour

construire une politique enseignante performante et efficace.

v. Limites de la théorie de la traduction

La théorie de la traduction reléve des insuffisances liées a la typologie de la traduction.
Considérant le caractere interprétatif de la traduction, on note une certaine subjectivité du
traducteur. En effet, la traduction est adressée a une communauté de lecteurs experts ou non de
la chose publique. Le traducteur a donc la possibilit¢ de s’étendre vers un éventail
d’interprétations en laissant cours a sa créativité. L appréciation de la traduction peut donc
varier d’un lecteur a un autre.

Concernant son caractére déecisionnel, la traduction met en relief le principe de la
rationalité limitée. En effet, ce principe sous-entend que la capacité de décision d’un individu
est altérée par un ensemble de contraintes tel que le manque d’informations ou de temps. La
traduction ici est une succession de prise de décisions. A ces décisions sérielles, on peut ajouter

les traitements paralleles effectués par le cerveau humain. Place est faite a I’attention sélective
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pilotée par I’« affect » qui influe sur les croyances et préférences et jouent un réle majeur dans
la prise de décision en tant que processus de sélection.
Ces limites justifient donc I’ajout de la théorie secondaire suivante qui met en évidence les

interactions des acteurs sur le territoire.

111.2.2.2. Théorie de I’économie de proximiteé :

La théorie de I’économie de proximité explique le développement territorial par les
dynamiques de proximité c’est-a-dire prend en compte les interactions entre agents et le réle
des institutions formelles et informelles (Zimmermann et al. 1998). Le concept de proximité est
présent dans la littérature des les années 90. Les travaux de Bellet et al. (1992, 1993) en sont
I’exemple. La genése du concept fait état de ce que, la théorie de I’économie de proximité prend
naissance au croisement de I’économie industrielle et de 1’économie spatiale. Au fil des ans,
I’économie industrielle prend en compte I’enracinement spatial des activités. A ce niveau,
I’espace compte et les économistes de proximité analysent les phénomeénes d’organisation, puis
établissent le lien existentiel entre agents qui ne s’effectue pas toujours dans un cadre
marchand ; d’ou I’importance accordée aux interactions entre agents.

Le concept de proximité est un concept pluriel : d’un usage courant il peut renvoyer aux
relations de proximité, emplois de proximité, services de proximité et bien d’autres. La
proximité se décline donc dans plusieurs registres. On aura la proximité géographique,
organisationnelle, relationnelle, matérielle, territoriale, institutionnelle. Cependant certains
(Grossetti, 1998) retiennent exclusivement trois ordres de proximiteé :

La proximité géographique relative a 1’espace physique ou espace socialement construit,
fagonné par I’action de I’homme ; cette forme de proximité décrit la position des agents dans
un espace plan déterminé et renvoie a la localisation des interactions entre agents en rendant
compte de leur degré d’éloignement. Analyse faite, elle constitue une condition permissive et
favorise le développement des interactions entre agents a travers des échanges de produits, des
échanges d’information, et le partage des connaissances (Rallet, 1999). Aussi, la proximité
géographique peut étre percue comme un catalyseur dans le développement de liens de type
organisationnel. Contenu dans un espace bien défini véhiculant certaines traditions, valeurs, et
cultures, la proximité géographique expliquerait certaines ressemblances entre les agents en
termes de représentation. La proximité géographique pourrait donc favoriser non seulement les
logiques d’appartenance et, mais aussi les logiques de similitude qui caractérisent la proximité

organisée. Elle n’est pas d’essence géographique, mais relationnelle.
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La proximité sociale renvoie aux positions sociales ou encore 1’espace social des
individus. Les individus qui se ressemblent ou qui ont des similitudes s’assemblent et
n’impliquent aucun échange ;

La proximité relationnelle traite des échanges effectifs entre les agents tout en associant
les deux formes précédentes. Par conséquent, elle est matérielle, physique et sociale.

D’un autre co6té, la tradition économique adjoint a la proximité géographique, la
proximité organisée relative a la séparation économique des agents, a I’espace de représentation
des individus et identifie 1’espace de rapports des individus. La proximité organisée recouvre
deux dimensions a savoir la logique d’appartenance qui fait référence a I’effectivité des
relations susévoquée et la logique de similitude, relevant du domaine institutionnel, et qui
renvoie a I’adhésion a un méme espace de référence.

On entend par proximité organisée, la capacité d’une organisation a faire interagir ses
membres. En effet, I’organisation facilite les interactions et les actions qui ont lieu en son sein.
Deux raisons peuvent le justifier : premiérement, 1’appartenance a une organisation se traduit
par I’existence d’interactions entre ses membres. Il s’agit 1a de la logique d’appartenance de la
proximité organisée. Elle s’observe lorsque deux membres d une organisation sont proches I’un
de I’autre parce qu’ils interagissent et que leurs interactions sont facilitées par les régles ou les
routines de comportement explicites ou tacites. Deuxiémement, les membres d’une
organisation peuvent partager un méme systeme de représentation, ou un ensemble de
croyances et les mémes savoirs. C’est la logique de similitude de la proximité organisée. Ainsi
deux individus sont dits proches parce qu’ils se ressemblent et partagent un méme systeme de

représentation, facilitant ainsi leur capacité a interagir.

i. Les raisons du choix de la théorie de I’économie de proximité

La théorie de I’économie de proximité peut se tester a plusieurs niveaux. La pertinence
d’une telle théorie s’évalue a travers d’autres registres de questions. Les problemes liés a
I’éducation et particulierement a la gestion des systémes éducatifs peuvent étre territorialisés.
Bien que reconnus comme globaux, les impacts sociaux éducatifs ne sont pas similaires.
L’action publique éducative a certes pour ambition de poser les mémes jalons de gestion des
enseignants sur toute 1’étendue du territoire, mais ne peut avoir les mémes répercussions sur
I’ensemble du territoire. Si I’on s’en tient au systéme de gestion des vacataires par exemple,

leur gestion varie d’une région a 1’autre et d’un établissement scolaire a I’autre. La proximité
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géographique peut relever les similitudes dans la problématisation de la gestion des enseignants
ce qui entrainera la mise en application des solutions & géomeétrie variables. Dans la proximité
géographique, on reléve encore deux types, la proximité géographique subie et la proximité
géographique recherchée (Torre & Caron, 2002 ; 2005). La proximité geographique subie

s’appuie sur trois types d’interférence :

e Les superpositions : deux ou plusieurs agents présentent a des usages différents pour un
méme espace

e Les contiguités : deux agents cote a cOte sont en désaccord quant aux frontiéres, bordures
ou bornages de leurs espaces respectifs. Il s’agit de contestation de limites de propriétés.
I1'y a une appréciation subjective des limites du territoire d’actions des individus ou des
personnes morales.

e Les voisinages : il s’agit des effets indésirables d’une activité pouvant se diffuser a des

agents situés dans un périmétre proche par la voie des airs, des eaux...

L’autre situation polaire est la proximité géographique recherchée qui peut étre
permanente ou temporaire : la demande de proximité géographique permanente se traduit par
un changement de localisation dans un lieu jugé plus avantageux et propice a la satisfaction des
besoins des acteurs. Dans le cadre de notre étude, cela renvoie a la mobilité des enseignants
pour des raisons personnelles ou professionnelles dans le but de satisfaire leurs besoins ou
réaliser leurs objectifs personnels.

La demande de proximité géographique temporaire vise a satisfaire sans changement de
localisation, simplement par I’intermédiaire de mobilités ou de déplacements ponctuels de plus
ou moins longue durée.

La proximité organisée quant a elle met en relief la proximité des différents intervenants
de la chaine éducative qui sont liés par le méme objectif global : assurer une éducation de qualité
telle que le préconisent les objectifs de 1’0ODD. Pour se faire, il convient d’harmoniser les
logiques interactives entre les différents intervenants, partenaires internes et externes a
I’organisation. La possibilité d’une implication des CTD dans la construction de la politique
enseignante intégrera donc la prise en compte des relations de proximité entre 1’état, et les CTD.
Cette théorie ajuste les modes de coordination des acteurs pour améliorer la gouvernance

scolaire dans I’enseignement secondaire.
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ii. Limites de la théorie de I’économie de proximité

La premiére limite présentée dans le Rapport du conseil économique, social et
environnemental (2010, pp.107-108), concerne le caractére relatif de la proximité. Il est donc
nécessaire de lui adjoindre d’autres atouts comme 1’exigence de qualité.

Deuxi¢mement, cette notion de proximité est flouée avec 1’évolution de la société et des
NTIC. Non seulement il est désormais possible de fonctionner en ligne (télétravail), mais aussi
les déplacements quotidiens ou hebdomadaires entre le domicile et le travail créent un
phénomene de « birésidentialité » ; ce qui remet en question la notion de « bassin de vie » du
fait de la distinction entre le milieu de vie et le milieu de travail.

Troisiemement, cette notion accentue les conflits : en effet, la proximité n’est pas toujours
porteuse d’harmonie, car fait apparaitre les problémes de cohabitation. C’est dans cette optique
que la juxtaposition du pouvoir entre I’Etat et les entités décentralisées pourraient constituer
des sources de conflits.

Suivant les limites de cette théorie, il convient de lui adjoindre la théorie suivante, la théorie

de I’économie de proximitg.
111.2.2.3. Théorie de I’équité territoriale d’aprés la théorie de la justice de Rawls

Pour aborder cette théorie, il convient de faire un distinguo entre 1’équité spatiale et
I’équité territoriale. L équité spatiale a trait a 1’équité d’une localisation tandis que 1’équité
territoriale renvoie a la question d’inégalités territorialement situées (Langevin, 2013). Cette
derniére met en avant les principes d’aménagement a plusieurs échelles, permettant ainsi de
corriger les situations marquées par 1’injustice spatiale. La théorie de I’équité territoriale
renvoie donc a la dimension spatiale de la justice sociale. Elle désigne une configuration
géographique qui assurerait a tous les territoires et a leurs habitants les mémes conditions
d’acces aux services publics. Cette théorie s’inspire des travaux de Rawls (1971) sur la théorie

de la justice qui s’appuie sur deux principes :

- Le principe de différence qui n’accepte les inégalités que si elles contribuent a
I’augmentation du bien-étre collectif ;
- Le principe de réparation qui préconise d’accorder davantage d’attention aux personnes et

aux territoires démunis qu’a I’ensemble de 1a population ou du territoire.

Cette théorie repose donc sur le principe de redistribution dans la mesure ou 1’équité

territoriale a pour objectif de réduire les inégalités spatiales de développement, et de concentrer
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ses moyens sur les territoires les moins dotés en ressources, les plus en retard sur le
développement, les plus éloignés des grands axes de circulation, les plus affectés par la
précarité... Dans le secteur de I’éducation, cette théorie permettra de faire une remise a niveau
des établissements le moins fournis en ressources en ressources humaines. Cette théorie traduit
la volonté politique de réduire les inégalités territoriales dans tous les secteurs d’activités a un

moment donné et en fonction de sa perception de 1I’égalité.

i. Justification du choix de la théorie

La théorie de I’équité territoriale est soutenue par deux logiques liées a I’aménagement du
territoire :

- Une logique de discrimination positive visant a assurer a chaque individu I’égalité des
chances sur I’ensemble du territoire dans les conditions d’accés au savoir. Cette
discrimination positive consistera dans le cadre de notre étude a privilégier les
établissements les plus défavorisés en ressources.

- Une logique de péréquation visant a donner a chaque territoire des ressources comparables.
Etant entendue que la péréquation est un mécanisme de redistribution qui vise a réduire les
écarts de richesse et par consequent les inégalités entre les différentes collectivités
territoriales. C’est dire que dans le secteur de 1’éducation, la péréquation consistera a réduire
les inégalités en redistribuant de maniere équitable les ressources humaines disponibles. Ce
qui incite a une reconsidération des critéres d’allocation des ressources humaines
enseignante par 1’Etat certes, mais aussi par les entités décentralisées.

De plus, la théorie de ’équité territoriale incite a une réévaluation des relations avec I’Etat
et entre les collectivités territoriales.

Au niveau communal, cette théorie s’appliquerait entre les quartiers d’une ville ou entre la
partie urbaine et la partie rurale d’'une commune. C’est dire que I’évaluation de la théorie au
niveau de I’éducation permettrait d’instaurer cette discrimination positive entre les
établissements des zones urbaines et ceux de zone rurale et des zones d’éducation prioritaires.

Au niveau départemental, cette théorie inciterait des aides aux communes les moins dotées
de ressources.

Au niveau régional par contre, il s’agira d’orienter 1’aide en direction des départements les
plus faibles qui composent la région.

Enfin au niveau national, I’Etat se désengagerait d’un grand nombre de ses missions

régaliennes pour des raisons politiques et financiéres. Ce désengagement de 1’Etat permet une
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participation des collectivités territoriales décentralisées a la construction de la politique

enseignante en véhiculant les valeurs telles la solidarité et 1’égalité des chances.
ii. Limite de la théorie

Tout comme la notion d’égalité, la notion d’équité est subjective. En effet, il appartient
a chacun d’établir son propre jugement. Elle ne correspond a aucun contenu ou comportement
précis. Par conséquent, 1’équité indique une situation acceptable ou valable jugée selon le
sentiment commun de ce que devrait étre la justice. Ces jugements subjectifs sont donc biaisés
d’un territoire a I’autre et d’un établissement a I’autre en fonction de I’expérience et des réalités

auxquelles ils sont confrontés dans leur gestion quotidienne.

Les limites de la théorie de 1’économie de proximité certes mettent 1’accent sur les
interactions entre les acteurs, mais montrent en filigrane 1’inférence des facteurs endogénes et
exogenes a I’organisation. Pour une meilleure analyse de ces derniéres, il convient de faire un

renvoi a la théorie de la contingence qui explicite mieux ces dernieres.

111.2.2.4. La théorie de la contingence structurelle

Comme postulat de base, cette théorie pose le principe selon lequel les changements de
variables vont essentiellement affecter la structure de 1’organisation (Rojot, 2005). Ainsi les
variables semblent avoir un impact sur le fonctionnement ou la structure de I’organisation.
Celles-ci peuvent étre internes ou externes a I’organisation. Parmi les variables internes, on peut
citer la taille, I’dge de I’organisation, la technologie, la stratégie tandis que les variables externes

sont I’environnement et le territoire.

Burns et Stalker (1966) d’aprés leur étude sur les entreprises anglaises et écossaises ont
déterminé comment les structures organisationnelles des entreprises varient en fonction des
différents types d’environnement dans lesquels elles se trouvent et dans laquelle, elles ont
opéré. L’environnement y est mesuré a partir de deux taux : la technologie et le marché du
produit. A partir de cette étude, plusieurs types d’environnements formant un continuum, dont
les extrémités, ont été respectivement élaborées : on distinguera un environnement trés stable
correspondant aux structures mécanistes, et un environnement dynamique et changeant
correspondant aux structures organiques (Rojot, 2005). Aussi, Emery et Trist (1963) et
Lawrence et Lorsch (1967) a travers leurs études ont permis d’identifier respectivement la

complexité¢ de I’environnement et les aspects d’intégration/différenciation que peut adopter
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I’organisation face a I’environnement. Uzan et al. (2013), quant a elles, ont établi le constat du
territoire comme facteur de contingence des politiques et du Développement durable dans les

entreprises.

Concernant le passage de la GRH a I’analyse de la GRH ¢élargie au territoire, cela peut
se justifier au travers des contingences internes et externes d’aprés Defélix et Picq (2013). A ce

titre, ils expliquent les facteurs de contingence interne et externe propres aux organisations.

Contingences externes : elles concernent la politique de I’Etat ancrée sur le territoire, la
multiplication des acteurs territoriaux ou interlocuteurs territoriaux, et enfin la prise en compte
par les acteurs des ressources humaines dans le territoire, dont les champs de compétences
touchent la formation, I’emploi et les métiers ; c’est dire dans ce cas que seront considerés
comme acteur ou interlocuteurs territoriaux les CTD qui évalue et tente de réorganiser la

politique enseignante au niveau du territoire.

Contingences internes : elle prend en compte deux facteurs, la situation individuelle et sociale
du salarié et les limites des dispositifs de GRH organisationnelle. S’agissant des limites des
dispositifs de GRH organisationnelle, elles renvoient aux limites des politiques de GRH béties
dans la sphére des organisations publiques ou privées. Concernant la situation individuelle et
sociale du salarié, la prise en compte du territoire par le salarié est un élément indispensable et
primordial dans leur choix de vie professionnelle et aussi privée. En effet, en observant la
situation des auxiliaires d’enseignement, le choix de leur ville d’attache se fera en fonction du
coQt de la vacation qui leur est proposé dans les établissements scolaires. Pour le fonctionnaire
du corps e I’éducation nationale, le choix sera fonction des objectifs individuels, sociaux et
dépendra surtout des critéres d’affectation ou mutation instaurés par I’Etat & savoir le
regroupement familial, la santé...

En cherchant a élargir le champ juridique de la GRH de ’entreprise vers le territoire,
on remédie aux insuffisances de la GPEC d’entreprise. Ces insuffisances ont un impact tant sur
les dirigeants que les salariés de I’organisation. Ainsi, dans certains cas, les salariés prennent
en compte la qualité de vie de leur territoire d’ancrage et évaluent les possibilités sociales et
environnementales qu’offre le territoire avant d’opérer le choix de leur installation. Cette
procédure de choix du territoire incite aux acteurs locaux a prendre les mesures pour une

certaine attractivité territoriale.
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I. Raisons du choix de ’approche de la contingence

Il faut dire de prime a bord que le choix de la théorie de la contingence a permis de
mettre en relief deux formes d’alignement possible en matiére de gestion des ressources

humaines (Delery & Doty, 1996) :

- L’alignement vertical qui renvoie a la perception comportementale : elle stipule que
chaque stratégie externe donne lieu a des comportements spécifiques.

- L’alignement horizontal révele que non seulement les stratégies internes a 1’entreprise
constituent une source davantage concurrentielle, mais aussi que la cohérence entre les
politiques de rémunération et les systemes de ressources humaines (organisation du travail,
gestion de la qualité, culture organisationnelle) serait déterminant.

Mettant en exergue les facteurs internes et externes de I’approche contingente, il convient
de dire que cette approche est la mieux indiquée pour toutes études qui intégre des contraintes
spécifiques. Ainsi, elle prend en compte les facteurs liés au contexte et mesure 1’interaction
entre ce contexte et les pratiques de gestion des ressources humaines. En effet, cette approche
se base sur le postulat suivant : il existe un lien de cause a effet entre les éléments de contexte
et la gestion des ressources humaines. (Nizet & Pichault, 2013). Une fois I’interaction établie
entre les facteurs de contexte organisationnel et les pratiques de GRH, les effets sur la
performance de 1’organisation peuvent ressortir (Arcand et al., 2004).

Dans la méme lancée, Schuler et Jackson (1987) soutiennent que le manque de cohérence
et de synergie entre les pratiques de GRH et les facteurs internes ou externes ont un impact sur
la performance individuelle et organisationnelle. Il serait donc intéressant de vérifier si le
contexte de décentralisation instauré dans la pratique de GRH a une influence sur la
performance éducative de maniere globale et plus précisément sur la performance des

ressources humaines enseignantes.
ii. Limites de la théorie de la contingence

Le postulat de I’adaptabilité du systéme ne rend pas bien compte du caractére construit de
I’organisation. Il n’explique pas I’émergence de formes structurées et leur survivance autrement
que par le recours implicite. A cet effet, la théorie de la contingence fait subir & 1’organisation
I’influence de facteurs externes et internes qui la fragilisent dans sa structure. Ainsi, le caractere
construit de 1’organisation est mis en danger. La survivance de la forme structurée de

I’organisation provient d’un recours implicite a des hypothéses d’adaptabilit¢ proche du
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darwinisme social ; sachant que le darwinisme désigne 1’application de la théorie de la sélection

naturelle, en principe réservée au monde animal et a la société humaine.

Pour compléter notre analyse théorique qui reposa principalement sur notre variable
indépendante, il convient de présenter une théorie qui illustrera la réponse provisoire en rapport
avec la variable dépendante. La théorie du comportement planifi¢ permettra donc d’analyser
les différentes attitudes envisageables des enseignants face a la construction de la politique

enseignante.

111.2.2.5. Théorie de la motivation au travail : la théorie des attentes de Vroom

Maugeri (2004) présente les théories de la motivation axée sur la motivation au travail.
Les théories de la motivation au travail sont apparues en 1930 et adoptées par les managers aux
Etats-Unis. Elles tentent de comprendre et d’influencer le comportement de I’Homme au travail.
En d’autres termes, il s’agit de déterminer les mobiles d’action qui pourraient pousser a mieux
accomplir leurs taches, a s’impliquer au travail. La question de I’implication au travail définit
I’attitude du salari¢ dans 1’exécution efficiente de ses taches (Coriat & Weinstein, 1995). Au fil
des années, plusieurs théoriciens mettent en exergue les déterminants de 1’implication et
partant, de la performance.

Taylor met en évidence l’incitation pécuniaire. Le salaire seul garantit de la
performance. La rémunération du travailleur est donc une mesure incitative a la performance a
travers I’implication du salarié.

L’expérience de Hawthorne montre que le salaire seul ne garantit pas 1’implication du
salarié (Karpik, 1966). Il faudrait aussi tenir compte des conditions de travail. Ainsi, en prenant
en compte le travail des salari€s et leurs opinions en tant que partie prenante de 1’organisation,
conduit a plus d’implication de leur part ; le facteur humain garantit donc aussi 1I’implication
des salariés, parties prenantes de I’organisation.

Les travaux de Maslow (1943) et de McGregor (1963) font un prolongement de la
réflexion a travers la « participation ». En effet, le degré de participation des salariés impacte
sur la performance de I’organisation (Agyris, 974). Le management participatif augmente la
productivité de I’entreprise (Mc Gregor, 1963).

Ces théories s’appuient sur le paradigme des contenus dans lequel est recensé tout ce
qui pourrait étre source de motivation ou de satisfaction chez le salarié. Par contre le paradigme

de processus présente la motivation comme une dynamique cognitive. L’individu hiérarchise
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ses préférences et organise sa conduite avant d’agir. Les stimuli extérieurs vont étre hiérarchisés
et vont conditionner le comportement de 1’individu. Il y a donc une centralité de la dimension
subjective du comportement humain mis en exergue dans les théories des attentes. On distingue
la théorie EIV « Expectation, Instrumentality and Valence » (Locke, 1968), qui definit la
motivation comme le résultat de la probabilité d’atteindre par ’action de 1’individu un certain
niveau de performance ; et la théorie des attentes de VVroom (1964) qui fera de 1’objet de notre
étude.

La théorie des attentes de VVroom stipule que les comportements des individus résultent
d’un choix conscient et raisonné. Pour Vroom, la force motivationnelle proviendrait de

I’enchainement des trois variables que sont I’expectation, I’instrumentalité et la Valence.

- L’expectation, elle consiste en la croyance en la probabilité d’atteindre les objectifs fixés en
fonction de 1’effort fourni. Il renvoie a la perception de controle qu’a I’individu sur son
rendement ou sa performance. Un individu fournira plus d’efforts s’il croit que cela produira
un résultat efficace.

- L’instrumentalité, elle consiste a I’estimation de la probabilité que la performance attendue
entraine des conséquences et des résultats en termes de récompenses ou de sanctions. Ces
récompenses ou sanctions résulteraient de 1’atteinte ou non des objectifs de performance. En
d’autres termes, elle repose sur la probabilité¢ d’une récompense apres 1’atteinte des objectifs
de performances.

- La valence : elle consiste en la valeur attribuée aux récompenses obtenues. Elle renvoie a
une forme de justice organisationnelle que I’individu éprouve a I’égard de la contrepartie
recue en termes d’efforts fournis et de 1‘atteinte des objectifs escomptés. Le niveau d’efforts
a fournir dépendra donc de la valeur de la rétribution. Ainsi, le salarié fournira plus d’efforts

sachant que la rétribution ou la récompense est grande du fait des objectifs atteints.

Cette théorie clarifie le lien entre effort et performance. La récompense a un lien avec le
niveau de performance atteint. Ainsi, elle consiste a maximiser la valence accordée a chaque
salari¢é aux avantages recus. En somme, les trois facteurs que sont 1’expectation,
I’instrumentalisation et la valence interagissent psychologiquement et créent une force de
motivation de telle sorte que le travail lui procurera plus de plaisir que de souffrance ; ce qui

accroit I’engagement ou I’implication des salariés.
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i. Justification du choix théorique

Selon cette théorie, le comportement est le résultat des choix conscients parmi des solutions
de rechange. L’objectif de choix sera la maximisation du plaisir au détriment des souffrances.
Aussi, la théorie des attentes de Vroom indique que les individus ont des buts et peuvent étre
motivés s’ils nourrissent certaines espérances. Cette théorie est basée sur les attentes des
individus et met en évidence trois facteurs : la valence, I’instrumentalité et I’expectation.

La valence dans la théorie de VVroom correspond a la valeur accordée a ce que 1’on
obtient apres 1’effort fourni. Ainsi un enseignant vacataire par exemple s’atteélera a couvrir sa
charge horaire pour étre stir d’étre rémunéré. Par contre, si la récompense est une évolution de
carriére, I’enseignant fonctionnaire par exemple fournira les efforts nécessaires dans son milieu
de travail pour prétendre remplir les conditions requises pour le poste a pourvoir. Ainsi, dans la
pratique, il reviendra aux acteurs du systeme éducatif de bien connaitre les attentes des
enseignants pour leur proposer un gain ou une alternative qui aura de la valeur a leurs yeux pour
qu’ils atteignent les objectifs de performance souhaités.

L’instrumentalité correspond a la probabilit¢ de pouvoir satisfaire les attentes des
enseignants. A cet effet les CTD, nouveaux acteurs intervenant dans la chaine d’éducation se
doit de combler les attentes des enseignants pour les inciter a plus d’ardeur au travail pour
accroitre la performance.

L’expectation correspond a la capacité de réussir en fonction de ses propres
compétences. Il s’agira de mettre ’accent sur la reconnaissance, le feedback positif, mais aussi
sur la formation dans le but de développer 1’estime que porte le salarié sur lui-méme et sur ses
compétences. Ainsi les mesures incitatives que peuvent initier les CTD telles que les primes
peuvent accroitre considérablement 1’estime de soi chez I’enseignant et renforcer sa volonté de
plus s’ impliquer au travail et accroitre la performance.

En somme, cette théorie présente les espérances suivantes :

- L’existence d’une corrélation positive entre les efforts et la performance,
- La performance voulue aura comme conséquence une recompense souhaitable,
- Larécompense satisfera un besoin,

- Le désir de satisfaire le besoin est assez intense pour que I’effort soit significatif.
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ii. Limites de la théorie de Vroom

Dans cette théorie, 1’assurance du résultat apres effort fourni peut étre mal évaluée par
I’individu. Dans une telle logique, la perception du résultat positif ou négatif influence le travail
et I’effort du salarié. Cette théorie impose la combinaison des trois facteurs que sont la valence,
I’expectation et ’instrumentalité ce qui rend difficile 1’application stricte de cette théorie.
L’absence d’un seul facteur pourrait influencer la performance du travailleur et par tant biaiser

I’interprétation de la théorie dans I’environnement de travail.

Il était question dans ce chapitre de montrer la pertinence de 1’engagement politique de
I’Etat en ce qui concerne non seulement la pratique de la décentralisation, mais aussi la
compréhension de ce modéle de gouvernance. En effet, la décentralisation, modele de
gouvernance le plus répandu ces dernieres années, offre une possibilité de réaménagement du
systeme dans son ensemble dans le but de résoudre le probléme de mal-gouvernance.

La mise en ceuvre de la décentralisation des implications plurielles ce qui justifie I'intérét
de nombreux auteurs pour la question. De plus I’importance accordée aux ressources humaines
éducatives n’étant plus a démontrer, celle-ci se doit de s’adapter aux différents aménagements
et réformes institutionnelles qu’apporte le processus de décentralisation pour améliorer non
seulement 1’efficacité, mais aussi ’efficience des agents publics de ’Etat relevant du
MINESEC et de maniere générale la performance.

C’est dans cette logique que nous avons tout d’abord présenté 1’état de 1’art relatif a la
construction de la politique enseignante et performance en contexte de décentralisation. Par la
suite, nous avons étendu notre partie théorique a la présentation des théories explicatives de
notre étude.

Pour clore cette partie théorique, une présentation de la partie théorique est faite dans la

figure ci-dessous avant d’aborder la partie empirique de notre recherche.
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Figure 2
Modele théorique de recherche (2022)
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A la suite du cadre théorique que nous venons d’élaborer, cette seconde partie vise a

construire la méthodologie de recherche en vue de vérifier de maniere empirique la validation
de nos hypotheses. Ce volet empirique de la recherche impose au chercheur de ne pas se
contenter d’indiquer les résultats obtenus, mais de rendre compte de la démarche et de la
méthode utilisée pour obtenir les données fournies (Grawitz, 2001, p.608). Pour y parvenir,
nous avons subdivise cette partie en trois chapitres :

Un premier chapitre relatif a la présentation du terrain et de la méthodologie adoptée
tout au long de la recherche.

Un second chapitre qui présente 1’analyse descriptive des résultats issus de nos enquétes
quantitatives, suivie d’une présentation des résultats qualitatifs ;

Et enfin, un troisiéme chapitre consacré a la vérification des hypotheses et discussion,

ainsi qu’aux recommandations et au projet d’ingénierie éducative y relatif.
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CHAPITRE IV :
CADRE METHODOLOGIQUE DE L’ETUDE

La méthodologie est I’ensemble des méthodes et d’étapes de recherche & suivre dans
I’étude d’un domaine précis. Autrement dit, c’est 1’ensemble des techniques que le chercheur
utilise pour collecter les données et recueillir les informations nécessaires a 1’aboutissement de
la recherche. En effet, la méthodologie peut étre appréhendée comme une série d’étapes
logiques et successives par lesquelles 1’on doit passer dans tout processus de recherche. Il s’ agit
d’un schéma directeur faisant apparaitre un lien logique entre le probléeme, les questions de

recherches, les données de 1’étude et les résultats obtenus.

Dans ce chapitre, nous presenterons les différents aspects méthodologiques qui ont

guidé notre étude.

IV.1. Cadre géographique de I’étude

La République du Cameroun d’une superficie de 475 440 km?2 partage ses frontieres
avec six (6) pays voisins : au sud la Guinée equatoriale, le Gabon et le Congo ; a I’ouest, le
Nigéria, a I’Est la République centrafricaine et enfin le Tchad au Nord et au Nord-Est. Sur le
plan administratif, le Cameroun est subdivise en dix (10) régions. De par I’héritage légué par la
colonisation, le Cameroun est divisé en deux zones : la zone anglophone constituée par les
régions du Nord-ouest et du Sud-ouest et la zone francophone qui comprend les huit (8) autres
régions a savoir I’Adamaoua, centre, est, Extréme-nord, Littoral, Nord, Ouest et Sud telles que

présentées dans la figure ci-apres.
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Figure 3
Carte régionale du Cameroun (Leclerc, 2018)
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Sur le plan politique, la décentralisation tel qu’envisagé par 1I’Etat du Cameroun, institue
des conseils régionaux dont la répartition correspond au découpage administratif précédemment
cité. A cet égard, le CGCTD prévoit un conseil régional dans chaque région du Cameroun soit
au total 10 conseils régionaux. Précisons que le CGCTD confére un statut particulier aux
régions du Nord-Ouest et du Sud-Ouest « fondé sur leur spécificité linguistique et leur héritage
historique » (art.3 alineal). A statut particulier, traitement particulier. Par conséquent, ces deux
(02) régions n’entrent pas dans le cadre de notre étude. Raison pour laquelle nous avons
concentré notre recherche sur la partie francophone du pays plus précisément les régions de
I’Adamaoua, du Centre, de I’Ouest, et du Sud. Nous justifions dans les lignes qui suivent nos

critéres de sélection.

152



IV.1.1. Présentation de la région de I’Adamaoua

La région de I’ Adamaoua est une des dix régions du Cameroun et la troisieme en termes
de superficie. Elle tire son origine de I’éclatement de la « province »” du Nord en 1983 en trois
provinces (Extréme-nord, Nord et Adamaoua). La région de I’Adamaoua sépare le Cameroun
forestier du sud et les savanes du nord. La figure ci-dessous (« région de I’ Adamaoua », 2022)

représente bien la situation géographique ainsi que les pays et régions limitrophes a celle-ci.

Figure 4

Carte de la région de I’Adamaoua
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En plus de présenter I’aspect physique de la région, il convient de présenter les

caractéristiques éducatives de cette derniére.

87 Décret n° 83-392 du 22 Aout 1983 portant création de nouvelles provinces
153



Tableau 6
Caractéristiques de la région de I’Adamaoua (DRES-Adamaoua, 2021)

Région de I’Adamaoua Départements Nombre d’Etablissements
scolaires
Djérem 18
Chefs-lieux de région : ;
Ngaoundéré Faro-et-Déo 14
Mayo-Banyo 27
Superficie : —
63 691 km? Mbére 26
Vina 79
Total 164

Il ressort du tableau ci-dessus que la région de I’Adamaoua dispose au niveau de
I’enseignement secondaire de 164 établissements scolaires dont la répartition entre les
départements est en net désequilibre au profit de la Vina qui compte a elle seule prés de la
moitié de I’effectif total des établissements de cette région. Comme structures déconcentrées,
la région de I’Adamaoua est dotée d’une délégation régionale et de cinq (5) délégations
départementales des enseignements secondaires. Considérer la région de I’ Adamaoua dans cette
étude, nous permet d’avoir une perception de 1’objet de notre recherche par les enquétés dans

la partie septentrionale du pays ; ce qui justifie le choix de cette région.

IV.1.2. Présentation de la région du centre

Comme son nom I’indique, la région du Centre est située au centre du pays. Elle est
limitrophe a cing (5) autres régions du Cameroun a savoir, 1’Adamaoua, I’Est, le Littoral,
I’Ouest et le Sud. Elle a pour chef-lieu Yaoundé, capitale du Cameroun et siége des institutions
politiques. Elle comprend dix (10) départements tels que présentés dans la figure ci-apres
(« région du Centre », 2022).
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Figure 5
Carte de la région du Centre (Enquéte complémentaire a la quatrieme enquéte camerounaise

aupres des ménages, EC-ECAM4, p.2)
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Apreés la cartographie physique de la région, il convient de présenter les
caractéristiques éducatives de cette derniére.

Tableau 7
Caractéristiques éducatives de la région du centre (Annuaire statistique de la région du
centre 2018/2019)
Région Départements Nombre Nombre Vacataires
du Centre d’Etablissements | d’enseignants du
scolaires public
Haute-Sanaga 34 673 150
Chefs- Lékié 89 1938 209
Ii/eu_x de | Mbam et Inoubou | 57 1229 393
regIon = "Mbam et Kim 37 387 83
Yaounde | Mefou et Afamba | 58 2315 111
Mefou et Akono 32 1331 72
Mfoundi 42 5731 84
Nyong et Kelle 70 798 78
Nyong et Mfoumou | 39 555 51
Nyong et So’o 34 994 59
Total 492 15951 1290
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Il ressort du tableau ci-dessus que la région du centre regorge au niveau de
I’enseignement secondaire de 492 établissements scolaires répartis de facon plus ou moins
équilibrée entre les départements de cette région. En guise de structures déconcentrées, la région
du Centre est dotée d’une délégation régionale et de dix (10) délégations départementales des
enseignements secondaires. Le département le plus fourni de la région du Centre est celui de la
Lékie avec 89 établissements scolaires pour un effectif de 1938 enseignants titulaires et 209
enseignants vacataires. A contrario, le département le plus doté en personnel enseignant est

celui du Mfoundi avec 5731 enseignants auxquels s’ajoutent 84 enseignants vacataires.

IV.1.3. Présentation de la région de ’Ouest

La région de 1’Ouest a pour chef-lieu Bafoussam. D’une superficie de 13 872 kmz?, elle
est en termes de superficie, la moins étendue. La région de I’Ouest est limitrophe aux régions
de I’Adamaoua, du Centre, du Littoral, du Nord-Ouest et du Sud-Ouest. Elle compte huit (8)

départements tels que présentés ci-aprés (« région de 1’Ouest », 2022).

Figure 6
Carte de la région de 1’Ouest (www.fr.m.wipedia.or)

Les caractéristiques éducatives de la région de 1’Ouest se présentent comme suit :
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Tableau 8
Caractéristiques éducatives de la région de 1’Ouest (DRES-Ouest, 2021)

Région de | Départements Nombre Nombre Nombre
I’Ouest d’Etablissements | d’Enseignants d’Enseignants
scolaires vacataires
Bamboutos 84 249 47
Chefs- Haut-Nkam 31 233 341
Ii,eu_x de Hauts-Plateaux | 22 193 130
Betoussam | Koung-Khi 12 104 144
Menoua 53 469 451
Mifi 18 328 257
Ndé 23 164 145
Noun 90 219 482
Total 333 2049 1997

Il ressort du tableau ci-dessus que la région de 1’Ouest présente au niveau de
I’enseignement secondaire, un dispositif de 333 établissements scolaires dont la répartition
entre les départements est en net déséquilibre au profitdu Noun et du Bamboutos qui
comptent respectivement 90 et 84 établissements scolaires, soit plus de la moitié de I’effectif
total des 333 établissements implantés dans cette région. En outre, sur un effectif total de 2049
enseignants titulaires, les départements du Noun (219) et du Bamboutos (249) totalisent a eux
seuls 468 enseignants titulaires soit prés du quart de 1’effectif global des enseignants affectés
dans cette région ; et auxquels s’ajoutent les 482 enseignants vacataires recrutés dans le Noun
contre 47 enseignants vacataires seulement dans le Bamboutos.

A contrario avec 53 établissements scolaires seulement, le département de la Menoua
bat le record en effectif d’enseignants titulaires (469) auxquels s’ajoutent les 451 enseignants
vacataires en service dans ce département.

Prendre en considération la région de I’Ouest nous permet d’avoir une vue d’ensemble

sur le grand ouest du Cameroun d’ou la pertinence du choix de cette région pour notre étude.

IV.1.4. Présentation de la région du Sud
Frontaliére a trois pays voisins que sont la Guinée équatoriale, le Gabon et la Republique
du Congo, larégion du Sud s’étend sur la partie méridionale du pays. Elle couvre une superficie

de 47 110 km?, ce qui en fait la quatrieme région la plus étendue du Cameroun. Elle a succédé
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al’ex-province du Sud créée le 22 aotit 1983 par I’¢clatement de 1’ancienne province du Centre-
Sud. La région du Sud a pour chef-lieu Ebolowa et comprend quatre (4) départements tels que

présentés ci-apres (« région du Sud », 2022).

Figure 7
Carte géographique de la région du sud Cameroun (carte des régions du

Cameroun et plans, www.editions 2015 et INS, 2018)

Les caractéristiques éducatives de la région du Sud se présentent ainsi qu’il suit/
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Tableau 9
Caracteristiques éducatives de la région du centre ([DRES-Sud, 2021]

Région du Sud Départements Nombre
d’établissements

scolaires
Dja et Lobo 64
Chefs-lieux Mvila 55
de région : Océan 49
Ebolowa Vallée du Ntem 23

Total 191

La région du sud comprend 191 établissements scolaires. Hormis la vallée du Ntem qui compte
23 établissements scolaires seulement, la répartition des établissements entre les autres
départements de la région du Sud est plus ou moins équilibrée : Dja et Lobo [64],
Muvila [55], Océan [49] établissements scolaires. La région du Sud est une composante du grand
ensemble que ’on appelle communément le Grand Sud et dont font partie les régions du
centre, sud et méme de 1’Est.

De méme que la région de I’Adamaoua se veut représentative de la partie septentrionale
du Cameroun, de méme la région de 1’Ouest représente le Grand Ouest ; tandis que les régions
du Centre et du Sud sont représentatives du Grand Sud d’ou la pertinence de notre choix dans

la conduite de cette recherche.

IV.2. Rappel de ’objet de I’étude

Construit en référence a la spécialisation, 1’objet de la recherche se percoit comme étant
ce que le chercheur pense a matérialiser. Dans le cadre de notre étude, 1’objet de la recherche a
une connotation managériale. Elle s’inscrit dans le champ de la planification de 1’éducation en
tentant d’envisager les futurs possibles et probables a travers 1’implication des CTD dans la
gestion du personnel enseignant en contexte de décentralisation. Dans cette logique, nous
aborderons les liens plausibles entre la politique enseignante et la performance en contexte de
décentralisation a travers I’analyse des items suivants : I’action publique d’éducation, la gestion

prévisionnelle, la gestion de carriére et la gestion des vacataires.
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IV.3. Rappel des éléments clés de la problématique de I’étude

Il s’agira ici de présenter le probléme de recherche, les objectifs qui gravitent autour de

ce probleme ainsi que les questions de recherche et hypothéses qui en découlent.
IVV.3.1. Probleme de recherche

Considerant les Disparités d’enseignement dans 1’espace national et dans la gestion des
auxiliaires d’enseignement, ainsi que les insuffisances relatives a la qualité du service dans le
systeme éducatif camerounais, il ressort de cela que la gestion du personnel enseignant est
problématique. Effectivement, le probléme a résoudre dans un tel systeme est celui du
Dysfonctionnement dans la gestion des ressources humaines enseignantes dans [’enseignement
secondaire public. Autrement dit, on note un manque de clarté et d’équité dans l’allocation et

la gestion des enseignants du secondaire public.

IVV.3.2. Objectifs de recherche

On distingue un objectif principal et quatre objectifs spécifiques de recherche dans cette

étude.
i. Objectif principal :

OP : expliquer comment I’implication des CTD dans 1’¢laboration de la politique enseignante

améliore la performance des enseignants
ii. Objectifs spécifiques

Il sera question dans le cadre de ce travail de :
OS1: comprendre comment I’action publique d’éducation en contexte de décentralisation
favorise la construction de la performance des enseignants ;
OS2 : expliquer comment I’implication des CTD a la gestion previsionnelle améliore la
performance des enseignants ;
0S3: expliquer comment 1’implication des CTD a la gestion de carriere des enseignants
contribue a accroitre la performance des enseignants ;
0S4 : expliquer comment la gestion des enseignants vacataires par les CTD améliore la

performance des enseignants.
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1V.3.3. Questions de recherche

Elles s’articulent autour d’une question principale de la recherche et des questions

specifiques.
i. Question principale
A la lumiére de I’objectif principal, on peut poser la question suivante :

QRP : quelles contributions des CTD a I’élaboration de la politique enseignante améliorent la
performance des enseignants ? Autrement dit la contribution des CTD dans 1’¢laboration et/ou

la mise en ceuvre de la politique enseignante améliore-t-elle la performance des enseignants ?
ii. Questions de recherche spécifiques

La question principale de notre travail de recherche s’organise autour de quatre

questions secondaires :

QRS1: I’action publique d’éducation en contexte de décentralisation favorise-t-elle la

construction de la performance des enseignants ?

QRS2 : la construction d’une GPEC par les CTD améliore-t-elle la performance des

enseignants ?

QRS3 : la participation des CTD a la gestion de carriére contribue-t-elle a la croissance de la

performance des enseignants ?

QRS4 : la participation des CTD a la gestion des enseignants vacataires contribue-t-elle a

I’amélioration de la performance des enseignants ?
1VV.3.3. Hypothéses de recherche

Refuser la formulation explicite d’un corps d’hypothéses fondé sur la théorie, c’est
s’engager a des présupposeés qui ne sont autres que des prénotions de la sociologie spontanée et
de I’idéologie [Bourdieu et al., 1968]. Bien plus, un travail ne peut étre considéré comme une
véritable recherche s’il ne se structure autour d’une ou de plusieurs hypothéses comme le
renchérissent Quivy, Luc Van Campenhoudt [1995]. Ainsi, ils définissent I’hypothése comme
étant « une réponse provisoire a la question principale de la recherche ; celle-ci pouvant étre
confirmée ou infirmée au terme de ’analyse ».
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Les hypothé¢ses sont ainsi des réponses a priori a I’ensemble des questions que I’on se
pose. Une hypothese principale et quatre hypothéses spécifiques vont sous-tendre notre travail.

Cing hypothéses vont meubler notre étude, dont une principale et quatre spécifiques.

i. Hypothese principale

Dans le cadre de notre sujet de recherche, nous avons émis I’hypothése générale

suivante :

HRP : la contribution des CTD a 1’élaboration de la politique enseignante améliore la

performance des enseignants.

Cette hypothése principale s’articule autour d’hypothéses spécifiques ci-dessous.
ii. Hypotheses spécifiques
L’ hypothése principale s’articule quatre sous hypotheéses :

HRS1 : I’action publique d’éducation en contexte de décentralisation favorise la construction
de la performance des enseignants ;

HRS2 : la construction d’une GPEC par les CTD améliore la performance des enseignants ;

HRS3: la participation des CTD a la gestion de carriére contribue a la croissance de la

performance des enseignants ;

HRS4 : la participation des CTD a la gestion des enseignants vacataires contribue a

I’amélioration de la performance des enseignants ;
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1VV.3.4. Modele/design de recherche

Figure 8
Modéle de recherche [2022]
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IV.4. Approche méthodologique : paradigme et démarche prospective

Il s’agira ici de présenter d’une part le paradigme de recherche et d’autre part, en quoi

consiste la recherche prospective.

IV.4.1. Paradigme épistémologique de I’étude

Un paradigme est 1’ensemble des régles et des conceptions qui constituent les
fondements d’une science (N’da, 2015, p.108). Les analystes et les théoriciens autorisent la

distinction des familles de paradigmes ou de schémas d’explication ou de compréhension.
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N’da (2015, p. 108) présente plusieurs types de paradigmes, classés dans les grands groupes
suivants :
- Les paradigmes a la recherche de I’essentiel : la typologie, la phénoménologie,
I’historicisme et I’herméneutique
- Les paradigmes a la recherche de contradiction : la dialectique, 1’analyse archéologique
- Les paradigmes a la recherche de la cohérence logique, les paradigmes de type
déterministes : le fonctionnalisme, le structuralisme, 1’analyse systémique
- Les paradigmes de type actionnaliste ou interactionniste que sont les paradigmes a la
recherche du sens, de I’acteur et du sujet: le constructivisme, 1’actionnalisme,
I’individualisme méthodologique, la théorie de la décision, la théorie des jeux.
Dans le cadre de cette recherche, nous avons fait le choix du constructivisme comme
paradigme épistémologique. A cet effet, il est de mise de présenter les différentes approches du
constructivisme basé sur les travaux d’Aldrin (2012, p 100) sur les différentes formes du

constructivisme.

Tableau 10
Approches du constructivisme (Aldrin, 2012, p 100)

Obijectifs

Démarches

Construction mentale de la
réalité

Construction concreéte de la
réalité

Partir de I’observation des
faits

Observation participante
ou non

Elaborer un modeéle de
fonctionnement du systéeme

Recherche-action,
étude clinique

Transformer le systeme a
partir de sa propre réflexion
sur lui-méme

Partir d’un projet de
transformation ou d’une
situation idéalisée

Conception des modéles de
gestion

Elaboration des outils de
gestion potentielle, des
modeles possibles de
fonctionnement

Recherche-intervention

Aider a transformer le systeme
a partir d’un projet concret de
transformation plus ou moins
complétement défini

Le tableau ci-dessus est particulierement édifiant tout comme il justifie notre choix et
notre orientation. En effet, parce qu’elle «part d’un projet de transformation» (la

décentralisation) et qu’elle se fixe comme objectif « la conception des modéles de gestion »
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grace & «I’¢laboration des outils de gestion potentielle et des modéles possibles de
fonctionnement », notre démarche s’inscrit dans le cadre de la recherche-intervention en ce sens
qu’elle «aide a la transformation du systéme » éducatif a «partir du projet concret de
transformation plus ou moins défini » qu’est la décentralisation. Par conséquent, 1’intérét de
notre recherche est de porter un regard neuf et de prospecter une nouvelle fagon de construire

la politique enseignante du Cameroun en contexte de décentralisation.

IV.4.2. La démarche prospective

Pour comprendre la démarche prospective, il faut s’appesantir sur sa définition et sa

méthode.
1V.4.2.1. Définition de la prospective

La démarche prospective est celle qui se tourne vers le futur. C’est une démarche
orientée vers 1’avenir. Elle a besoin d‘un certain dispositif d’opérationnalisation ou certains
préalables pour avoir du sens. Concrétement, elle se met au service de 1’action.

L’objectif de la prospective est d’interroger 1’avenir, de 1’étudier et de dégager les
solutions a d’éventuels problémes sous forme de mesures a mettre en place dés a présent pour
les résoudre. C’est dans ce sens que Gaston berger affirme que la prospective consiste a voir
loin, & voir large, a analyser en profondeur, a prendre des risques et a penser a I’homme (cité
dans Damon, 2005). Pour ce faire, I’organisation doit intégrer la dimension humaine dans sa
stratégie de fonctionnement, car I’homme est au cceur de la prospective. La dimension
multidisciplinaire que revét la prospective offrira la possibilité d’anticiper les futurs possibles,
plausibles et probables sans exigence de la certitude de leur réalisation.

Pour une meilleure perception de la prospective, Scouarnec (2008) inspiré des travaux de

Hatem et Préel (1995) met en évidence cing caractéristiques de la prospective :
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Tableau 11
Les cing caractéristiques de la prospective (Scouarnec, 2003, p 173)

Types de caractéristiques Contenus
Approche globale La prospective est pluri disciplinaire et transversale. Une
approche systémique permet d’éclairer la complexité du réel.
La dimension du long terme est nécessaire. La créativité exige
d’expérimenter des rapprochements et des confrontations pour
imaginer les changements en germe.
Approche longue La prospective a pour ambition de voir large et loin :

— Parce que I’histoire relativise les modes du moment et
renvoie aux courants profonds.

— Parce que seule la vision longue permet de faire émerger les
ruptures, les seuils, les inversions de tendance, de « périodiser »
des cheminements.

— Parce que I’avenir introduit des degrés de liberté croissants
avec I’horizon temporel : & court terme, on peut réagir, a long
terme, on peut réagir.
Approche rationnelle La démarche doit s’appuyer sur le bon sens et la rigueur en
utilisant des outils éprouvés et en privilégiant la lisibilité et la
transparence.
Approche d’appropriation | Seule une démarche participative, impliquant en profondeur les
décideurs et leurs conseillers, permet de donner la valeur
opérationnelle recherchée.
Vision pour 1’action La prospective renvoie a deux préoccupations distinctes : - Un
souci d’anticipation : on explore le futur afin de déceler les
lignes directrices des grandes eévolutions en cours, les
principales incertitudes, les ruptures potentielles

— Une volonté d’action : on ne cherche pas a prédire I’avenir,
mais a le construire, en agissant sur ce qui est maitrisable.

A partir de ces données, il ressort de cela que la prospective est certes utilisée dans le
champ des sciences de gestion notamment le management des ressources humaines, mais elle est
aussi utilisable en sciences de 1’éducation ou les ressources humaines sont 1’élément capital dans
le secteur de 1’éducation. En effet, dans le contexte camerounais qui cherche a s’arrimer aux
exigences de la décentralisation, il convient d’analyser les futurs possibles de fagon plus précise

pour une construction adaptée de la politique enseignante.
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1V.4.2.2. Méthodes de la prospective

La prospective consiste a réaliser des diagnostics, a élaborer des scénarii et a émettre des
recommandations en termes de politiques publiques ou de stratégies d’entreprise. De plus, elle
est percue comme une construction d’actions par interrogations du futur. Elle obéit a une
certaine démarche méthodologique permettant non seulement de concevoir 1’avenir, mais aussi

de mettre en place ces actions. Parmi les méthodes de prospective, on distingue :

- La structuration et la restructuration, qui consistent en une organisation ou réorganisation
d’un ensemble, d’une structure en vue d’atteindre ou de prétendre a une nouvelle configuration.
- L’incorporation de connaissances, qui entre dans le champ de la prospective appliquée a
travers la création des connaissances et I’apprentissage organisationnel.

- La méthode de scénario : la méthode des scénarii est une démarche synthétique qui simule
étape par étape et de maniére cohérente une suite d’événements conduisant un systéme a une
situation future. Elle présente une image d’ensemble en se fondant sur des analyses
synchroniques qui simulent 1’état du systéme a un moment donné, et sont orientées par la
description cohérente ; et des analyses diachroniques mettant 1’accent sur 1’enchainement des
évenements, et définissant la causalité et les interrelations entre ceux-ci. Cette méthode fournit
une vision de 1’avenir sur la base des discussions sur les évolutions possibles. De fait, I’avenir
est pergu différemment en fonction de 1’objectif & atteindre. Quatre types de scénarii sont
possibles.

- La methode a « dire d’expert » : dans le but de favoriser la production de savoir nouveau utile
a la résolution des problémes, nous nous sommes appuyés sur la méthode a « dire d’expert ».
Cette méthode est utilisée dans un processus de changement organisationnel dans lequel aucun
acteur n’est capable de prédire le fonctionnement visé. L expert se définit comme une personne
qui a une parfaite connaissance de la chose et ayant une longue expérience, par consequent apte

a juger le contenu de toute démarche et proposer une fagcon optimale de conduire une action.

I. L’expert en prospective

Cette méthode s’appuie sur D’interprétation de I’expert. Roubelat (1999) cité par
Scouarnec (2008) apporte des précisions quant a la définition de 1’expert en prospective. Selon

lui, ’expert est considéré comme :
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- Une ressource en termes d’informations rétrospectives et prévisionnelles. Il entre dans le
champ de la prospective lorsqu’il quitte le domaine de la connaissance pour celui des
représentations alternatives de 1’avenir ;

- Un producteur de représentations collectives. La méthodologie prospective met en place un
systéme plus ou moins formel de relations d’experts en vue de recueillir des croyances, des
visions sur 1’avenir, utilisables par la suite dans la construction de grilles de lecture alternatives

(les scénarii ou possibles).

Dans un sens plus large, il s’agira de regrouper par commodité de langage, tous ceux dont
les opinions peuvent étre utiles a la réflexion prospective. Pour ce faire, il distingue deux types

d’experts :

L’expert consulté en raison de son réle dans les processus de décision liés a la problématique.
I1 s’agit 1a d’un expert-décideur qui peut étre stratége ou manager d’unité opérationnelle ;
- L’expert consulté¢ en raison de sa connaissance directe ou indirecte du sujet. Ce dernier

travaille dans des domaines connexes, mais intéressant la problématique.

Aussi, ce qui importe dans le choix de I’expert c¢’est sa proximité avec le sujet, sa capacité
a se mobiliser autour d’un projet et a créer du sens. Ainsi, de par ses expériences, sa
connaissance du sujet et du milieu, ses compétences pointues sur le plan technique et
relationnel, I’expert est le plus a méme de s’exprimer sur I’ensemble des possibles, les ruptures,
les signaux faibles relatifs au sujet étudié dans I’exercice prospectif. C’est un visionnaire. Il
convient pour une bonne étude de diversifier les profils des experts, car un groupe d’experts est
homogene conduirait a une vision unique de la chose, tandis qu’un groupe d’expert hétérogene
permettrait de construire des visions différenciées ou divergentes. Dans le cadre de notre
recherche, nous avons opté pour un groupe d’experts hétérogene faisant ainsi participer presque
tous les acteurs de la chaine éducative que sont les enseignants, les chefs d’établissements, les

délégations régionales des Enseignements secondaires et les conseillers régionaux.
ii. La méthode de dires d’expert proprement dite

Dans la littérature (Bergadaa, 1999 ; Godet, 2001), trois méthodes a « dire d’expert » sont
mises en évidence : la méthode de Delphi, la méthode de Prodin et la méthode dite de

prospective métier. Ces trois méthodes sont constituées chacune de cing étapes distinctes.
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Tableau 12

Comparaison des méthodes d’experts (Scouarnec, 2008, p. 173)

Etapes Delphi Prodin PM (prospective métier)
1 Enoncé du Enoncé du sujet et choix | Définition du sujet, choix des
probléme des experts, rédaction acteurs-experts, Etat de ’art,
d’un questionnaire ouvert, | rédaction d’un guide d’entretien
réponse des acteurs
2 Choix des experts | Analyse transversale de Reéalisation des entretiens,
contenu, choix des analyse de contenu thématique et
dimensions, analyse et statistique textuelle, rédaction
conclusion de chacune des | d’un questionnaire de synthése
dimensions des analyses de contenu
3 Envoi du Analyse inter-groupe, Envoi du questionnaire aux
questionnaire aux | séance pléniere, acteurs-experts, analyse des
experts confrontation inter- données et préparation de la
groupe, synthése générale | journée de travail de groupe
4 Réponse aux Elaboration d’un Travail de groupe, réflexion
guestionnaires questionnaire structuré sur | collective en sous-groupe
par les experts les faits prospectifs et les | thématique et formulation des
(plusieurs actions & mener, réponse | « possibles »
itérations) des acteurs-experts
5 Envoi de Analyse structurée des Enquéte en extension a partir des
I’analyse des questionnaires, mesure « possibles », rédaction d’un
réponses sous des consensus et des questionnaire et envoi a une
forme d’un divergences, mise en large cible, traitement des
nouveau ceuvre des données et comparaison : points
questionnaire, recommandations de convergence ou de
demande de divergences entre les acteurs-
réévaluation des experts et la cible plus large,
demandes, synthese finale
synthese finale
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Dans le cadre de notre recherche, nous avons opté pour la méthode de Prodin. En effet,
apres avoir énoncé le sujet de notre étude, nous avons opté pour les experts représentatifs de la
chaine d’éducation auxquels nous avons soumis un questionnaire ouvert et des guides
d’entretien. Ensuite, une analyse de contenu a été faite sur la base des différentes dimensions et
items de 1’é¢tude impliquant des faits prospectifs et les possibles actions a mener. Enfin, nous

achevons notre étude par la mise en ceuvre des recommandations.

IV.5 Type, démarche et Méthode de recherche

I s’agit de présenter tour a tour le type de recherche, la démarche de recherche et la

méthode de recherche.
IV.5.1 Type de recherche

Ben Aissa (2001) fait une classification des différents types de recherche en fonction du
résultat obtenu dans 1’étude d’aprés Voss (1999). Cette classification est illustrée dans le tableau

suivant.

Tableau 13
Les différents types de recherche (Ben Aissa, 2001, p 17)

Exploratoire o Essayer de connaitre davantage sur un sujet sur lequel
le chercheur connait trés peu

e Concu pour fournir des résultats utiles avec des
prétentions minimales

Descriptive e Concu pour obtenir des informations sur une matiere ou
pour décrire un ou plusieurs dispositifs d’une population

e Typiguement ne pas évaluer ses hypothéses

Analytique e Tentatives d’explication ou prévoir des résultats basés
- Exploratoire sur des effets d’autres variables
- Confirmatoire e Peut impliquer les expériences et les apercus qui
examinent la theorie
Etude pilote e L’étude préliminaire est congue pour obtenir

I’information qui peut aider a déterminer si davantage de
recherche est justifiée
e En général, incapable de fournir des résultats concluants
définitifs
Développement d’eéchelle | o Le but primaire est de développer un instrument de
mesure pour un ou plusieurs concepts liés aux objectifs
de recherches
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Notre travail de recherche s’inscrit dans le type exploratoire. En effet, le chercheur
essaie d’en savoir plus sur la décentralisation en vue de construire une politique enseignante

orientée vers la performance.

1VV.5.2. Démarche de recherche

Démarche inductive : elle consiste a remonter d’une proposition singuliére a une proposition
générale. C’est une explication issue d’un fait. Elle permet de passer d’observations, d’analyses

particuliéres ou spécifiques, a des perspectives plus géneérales.

Démarche déductive : encore appelée déduction logique, elle consiste a passer d’une
proposition a une autre qui en est la conséquence logique et la conséquence logique de la
premiere proposition. C’est une explication issue d’une cause. Elle va du général au particulier

ou du principe a la connaissance.

Méthode hypothético-déductive : c’est une méthode scientifique qui consiste a formuler une
hypothése afin d’en déduire des conséquences observables futures (prédiction), mais également
passées (rétroduction), permettant d’en déterminer la validation. C’est le point de départ de la

recherche expérimentale.

Notre étude s’inscrit dans une démarche inductive. En effet, a partir des observations
faites en matiere de gestion des enseignants, elle nous a permis d’envisager cette gestion dans
un sens plus globalisant et fédérateur. Pour ce faire, la participation d’autres acteurs, tels que
les CTD a la construction de la politique enseignante au Cameroun, en fait une proposition et

une perspective générale.
1VV.5.3. Méthode de recherche : Recherche mixte

Cette étude se veut une recherche scientifique, et comme telle, elle ne saurait se réduire
a 1’usage d’une seule méthode, de fagon générale, bien que d’autres approches existent (Pires,
1982). Deux grandes orientations méthodologiques en sciences sociales prédominent
actuellement, 1’'une qualitative et I’autre quantitative. La premiére tente d’apporter la lumiere a
des domaines exploratoires, tandis que la seconde est le plus souvent utilisée dans les études
causalistes. Cependant, entre les deux démarches methodologiques, il existe une pléthore
d’approches qui combinent de différentes catégories de recherche ; il s’agit notamment d’une

démarche mixte, utilisant a la fois le qualitatif et le quantitatif.
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Dans le cadre de notre étude, nous avons utilisé I’approche quantitative et qualitative

justifiant ainsi le choix d’une recherche mixte. En effet, la recherche mixte s’entend d’un type

de recherche dans laquelle on combine les deux approches, qualitative et quantitative. Elle est

considérée comme une solution intermédiaire entre deux démarches épistémologiques

classiques et paralléles en recherche a savoir la recherche d’une explication ou d’une vérité

individuelle d’une part et la recherche de vérités multiples pour expliquer un phénomeéne d’autre

part. En effet, les méthodes mixtes prennent appui sur une vision pragmatique de la recherche

a travers leur design de recherche mixte. Ceux-ci peuvent étre classeés suivant quatre

dimensions :

les motivations du recours a la méthode,
la temporalité d’utilisation,
la pondération des méthodes

les stratégies de combinaison des méthodes.

Ces dimensions s’attachent aux quatre types majeurs de modele mixte de Creswell et al.

(2003) a savoir :

la triangulation qui a pour objectif de confirmer ou corroborer une explication.la recherche
qualitative et quantitative se fait de maniére simultanée.

Le design de complémentarité, dans le but d’enrichir, d’élaborer ou d’illustrer une
explication. Elle peut se faire de maniére simultanée ou séquentielle.

Le design explicatif qui renvoie a une conception séquentielle dans laquelle un type de
recherche est suivi par les autres afin d’expliquer davantage ce qui a été trouvé
précédemment. Elle est a prédominance quantitative.

Et le design exploratoire entendu comme une conception séquentielle utilisant des méthodes
qualitatives pour découvrir les themes concernant une question, puis utiliser ces themes pour
élaborer et administrer un instrument qui permettra de générer des données qui seront
analysées quantitativement. Elle est a prédominance qualitative.

A ces modéles s’ajoutent ceux de Geene, Caracelli et Graham (1989) que sont :

I’initiation qui consiste a une nouvelle fagon de penser permettant de découvrir une nouvelle
perspective. Le chercheur confronte intentionnellement des résultats qualitatifs et
quantitatifs contradictoires afin de faire émerger des paradoxes qui devraient conduire a de
nouvelles interprétations d’un méme phénomeéne et donc a la création potentielle de

nouvelles connaissances ;

172



- Le développement pour construire de nouveaux devis, choisir des outils de mesure ou
échantillon pour une prochaine expérimentation ;

- L’expansion permettant d’étendre les possibilités, I’ampleur et la portée d’une
expérimentation.

Dans ces modéles, on distingue deux dimensions : la temporalité et la pondération. La
temporalité renvoie aux processus séquentiels et simultanés encore appelés devis séquentiels et
simultanés. Le processus séquentiel consiste a expliquer et a développer les résultats découlant
d’une méthode par le biais d’une autre méthode. Les données sont donc analysées les unes a la
suite des autres, bien que pour 1’analyse finale et globale de la question de recherche, un
rapprochement des données qualitatives et quantitatives soit nécessaire. Le processus simultané
quant a lui consiste a collecter et a analyser des données qualitatives et quantitatives a la méme
période. Les analyses sont faites en méme temps sans respecter une certaine chronologie.

La pondération est relative au poids et au statut de chaque méthode. Ici le statut
correspondant a la situation dans laquelle les deux méthodes ont le méme degré d’importance.
Le statut peut étre dominant si I’'une des méthodes prédomine ou est privilégiée soit lors de la
collecte, soit lors de I’analyse.

Dans le cadre de notre étude, nous avons fait usage du design exploratoire dans lequel on a

une séquence qualitative suivie d’une séquence quantitative.

Figure 9

Le design exploratoire (Creswell et al, 2006)

Données et Données et
résultats résultats ‘ Interprétation
qualitatifs - ' qualitatifs

Pour construire...

Ce choix nous a permis de mieux explorer notre champ de recherche tres peu exploité
et de mieux explorer les futurs possibles en matiére de gestion des ressources humaines en

contexte de décentralisation.
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IV.6. Identification et Opérationnalisation des variables

Une bonne opérationnalisation des hypothéeses nécessite une construction des variables.
On distingue a ce sujet deux groupes de variables : la variable indépendante et la variable

dépendante.

IV.6.1. Identification des variables
On distingue deux sortes de variables la variable dépendante et la variable indépendante.
i. Les variables indépendantes ou explicatives : I’action publique d’éducation

Nous avons organisé notre variable indépendante autour de quatre axes principaux

Tableau 14
Variable indépendante (2022)

Variable indépendante Sous variables Indicateurs

Action publique Lois sur la décentralisation

d’éducation

Politique enseignante Role des acteurs (CTD, Etat)
en contexte de Gestion prévisionnelle GPEC territoriale
décentralisation Outils de GPEC

Gestion de carriére Mobilité géographique

Mobilité fonctionnelle

Gestion des vacataires Participation directe des CTD
Prise en charge par la Fonction

publique locale

ii. Lesvariables dependantes ou variables a expliquer : la performance des enseignants

Les variables dépendantes parfois appelées « variables-effets » représentent la situation
causée ou liée aux variables indépendantes. Ce sont les variables a expliquer qui a leur tour
s’organisent autour de deux axes: [D’implication professionnelle et la satisfaction

professionnelle.
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Tableau 15

Variable dépendante (2022)

Variable dépendante

Sous-variables

Indicateurs

Performance des

enseignants

Satisfaction professionnelle

Satisfaction générale

Satisfaction relative

Implication professionnelle

Implication organisationnelle

Implication dans la profession

IV.6.2. Opérationnalisation des variables

Pour opérationnaliser une variable, il faudrait définir les indicateurs ou items de mesure

et choisir de différentes modalités d’un attribut dans la réalité étudiée. Les modalités

correspondent ici aux échelles qui permettent d’évaluer I’indicateur. Il s’agit ici de présenter de

fagon simple I’'usage des données recueillies sur le terrain dans la recherche suivante : Politique

enseignante et performance des enseignants du secondaire en contexte de décentralisation au

Cameroun.
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Tableau 16

Tableau synoptique relatif & Politique enseignante et performance des enseignants du

secondaire en contexte de décentralisation au Cameroun (2022)

enseignants

Objectifs Questions de Hypotheses de Dimensions Variables Indicateurs
recherche recherche

OG : expliquer QRG : quelles HG: la Politique VI : Politique | Action publique

comment contributions des | contribution des Socioconstructiviste enseignante | d’éducation

I’implication des | CTD a CTDa Territorialiste GPEC

CTD dans I’élaboration de la | 1’élaboration de la | Administrative Gestion de carriére

’élaboration de la | politique politique organisationnelle Gestion des

politique enseignante enseignante vacataires

enseignante améliorent la améliore la

améliore la performance des performance des VD : Satisfaction

performance des enseignants ? enseignants. Performance | professionnelle

enseignants. des Implication

professionnelle

0OS1:
comprendre
comment ’action
publique
d’éducation en
contexte de
décentralisation
favorise la
construction de la
performance des
enseignants

QRL1: I’action
publique
d’éducation en
contexte de
décentralisation
favorise-t-elle la
construction de la
performance des
enseignants ?

HS1 : ’action
publique
d’éducation en
contexte de
décentralisation
favorise la
construction de la
performance des
enseignants ;

Politique

VI : Action
publique
d’éducation

Loi sur la
décentralisation
Réle des acteurs
(CTD, Etat)

VD :
Performance
des
enseignants

Satisfaction
professionnelle

Implication
professionnelle

0Ss2:

expliquer
comment
I’implication des
CTD a la gestion
prévisionnelle
améliore la
performance des
enseignants

QR2:

la construction
d’une GPEC par
lesCTD
améliore-t-elle la
performance des
enseignants ?

HS2:

la construction
d’une GPEC par
les CTD améliore
la performance
des enseignants

Socioconstructiviste VI : GPEC GPEC-Territoriale
Territorialiste Outils de GPEC
VD : Satisfaction
Performance | professionnelle
des

enseignants

Implication
professionnelle

0S3:

expliquer
comment
I’implication des
CTD a la gestion
de carriére des
enseignants
contribue a
accroitre la
performance des
enseignants

QR3:

la participation
desCTD ala
gestion de
carriere
contribue-t-elle &
la croissance de
la performance
des enseignants ?

HS3:

la participation
desCTDala
gestion de
carriere contribue
a la croissance de
la performance
des enseignants

VI : Gestion | Mobilité
Administrative de carriere géographique
Mobilité
professionnelle
VD: Satisfaction
Performance | professionnelle
des

enseignants

Implication
professionnelle

0S4 : expliquer
comment la
gestion des
enseignants
vacataires par les
CTD améliore la
performance des
enseignants

QR4 :la
participation des
CTD a la gestion
des enseignants
vacataires
contribue-t-elle &
I’amélioration de
la performance
des enseignants ?

HS4 :

la participation
desCTD ala
gestion des
enseignants
vacataires
contribue &
I’amélioration de
la performance
des enseignants

Organisationnelle

VI : Gestion
des vacataires

Participation directe
des CTD

Prise en charge par
la Fonction publique
locale

VD :
Performance
des
enseignants

Satisfaction
professionnelle
Implication
professionnelle
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Tableau 17

Opérationnalisation de I’Hypotheése spécifique 1 (2022)

Hypothése Question Dimension Variables Indicateurs Modalités Outils de
spécifique spécifique collecte des
données
VI: Lois sur la Loi de 2019
Action décentralisation | portant code Guide
publique général des d’entretien
d’éducation CTD
I’action I’action Réle
publique publique prioritaire des | Guide
d’¢ducation en | d’éducation en Réle des acteurs | CTD d’entretien
contexte de contexte de (CTD, Etat) Role
décentralisation | décentralisation | Politique secondaire de | Questionnaire
favorise la favorise-t-elle la I’Etat
construction de | construction de VD : Implication Implication Questionnaire
la performance | la performance Performance | professionnelle | organisationne
des enseignants | des de lle
enseignants ? I’enseignant Implication Questionnaire
dans la
profession
Satisfaction Questionnaire
Satisfaction générale
professionnelle | Satisfaction Questionnaire
relative
Tableau 18
Opérationnalisation de I’Hypotheése spécifique 2 (2022)
Hypothese | Question de Dimensions Variables Indicateurs Modalités Outils de
spécifique recherche collecte des
principale données
VI : GPEC Gestion Guide
la la GPEC- préventive des d’entretien
construction | construction Territoriale emplois et des
d’une GPEC | d’une GPEC compétences
parlesCTD | parlesCTD | Constructiviste territoriales
améliore la améliore-t- Gestion
performance | elle la et prospective des
des performance emplois et des
enseignants | des Territorialiste compétences
enseignants territoriales
? Outils de Guide
Outils de GPEC | planification et d’entretien
prospective
Outils de gestion
opérationnelle
VD : Implication Implication Questionnaire
Performance | professionnelle | organisationnelle
, d? Implication dans | Questionnaire
I"enseignant la profession
Satisfaction Questionnaire
Satisfaction générale
professionnelle | Satisfaction Questionnaire
relative
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Tableau 19

Opérationnalisation de I’Hypothése spécifique 3 (2022)

Hypothése Question de Dimension Variables Indicateurs Modalités Outils de
spécifique recherche collecte des
principale données
V1 : Gestion Affectation Guide
de carriere | Mobilité d’entretien
la la géographique Mutation
participation participation Questionnaire
desCTDala | desCTD ala | Administrative i
gestion de gestion de " _ Guide
carriere carriére MObI|It.e Promotion d’entretien
contribue ala | contribue-t- professionnelle o
croissance de | elleala __ __ Questionnaire
la croissance VD : Implication Implication Questionnaire
performance de la Performance | professionnelle | organisationnelle
de — ——
Sﬁ:eignants gz;formance I’enseignant Implication dans | Questionnaire

enseignants
?

la profession

Satisfaction
professionnelle

Satisfaction
générale

Questionnaire

Satisfaction

Questionnaire

relative
Tableau 20
Opérationnalisation de I’Hypothése 4 (2022)
Hypothese Question de Dimension Variables Indicateurs Modalités Outils de
spécifique recherche collecte des
principale données
VI : Gestion Recrutement Guide
des Participation des vacataires | d’entretien
la la vacataires | directe des CTD
participation participation Focus group
desCTDala | desCTDala | organisationnelle Prise en Guide
gestion des gestion des Prise en charge | charge d’entretien
enseignants enseignants par la Fonction | administrative
vacataires vacataires publique locale | et financiére Focus group
contribue & contribue-t- des vacataires
I'amélioration e’lleg N VD : Implication Implication Focus group
de la I'amélioration Performance | professionnelle | organisationne
performance de la de lle
des performance v ) icat
enseignants des enseignant Implication Focus group
enseignants ? dans Ia_
profession
Satisfaction Focus group
Satisfaction générale

professionnelle

Satisfaction
relative

Focus group
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IV.7. Plan d’échantillonnage

Notre étude étant une étude quali-quantitative, il serait plus judicieux de présenter dans
un premier temps le plan d’échantillonnage qualitatif et ensuite le plan d’échantillonnage

quantitatif.
IV.7.1. Plan d’échantillonnage qualitatif

Il comprend la présentation de la population de 1’étude et du cadre d’échantillonnage.
IV.7.1.1. Population de I’étude

La population de 1’étude désigne I’ensemble des individus ayant, plus ou moins les
mémes caractéristiques sur et ou aupres desquelles le chercheur méne une investigation. C’est
I’ensemble constitué d’individus sur lesquels porte une observation ou soumis a une étude
statistique.

Notre population cible est constituée des différents acteurs de la chaine éducative et des
experts dans le domaine de la décentralisation et de I’éducation.

Cette étape comprend deux points : I’identification de la population cible et la recherche
du cadre d’échantillonnage. La population est I’ensemble des éléments auxquels se rapporte
I’étude. Pour Tsafack (2004, p.44) la population cible englobe 1’ensemble des individus
répondant aux criteres généraux de 1’étude. En d’autres termes, ce sont ceux sur qui s’applique
en principe la proposition de recherche. Dans le cadre de notre étude, la population cible est
constituée et répartie en quatre catégories :

- Conseillers régionaux ;

- Sous-directeur chargé des Affaires Générales dans les délégations régionales du MINESEC
(sous DAG), étant entendu que ces services déconcentrés (délégations régionales) sont des
représentations institutionnelles de ’administration centrale dont ils implémentent la
politique ;

- Proviseurs;

- Enseignants vacataires ;

Cette population est représentative dans la mesure ou elle fait participer tous les
maillons de la chaine éducative, du niveau décisionnel au niveau opérationnel. Cette

représentativité nous permettra de généraliser les résultats obtenus.
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La population accessible est une partie de la population cible sur laquelle le chercheur

réalise ses investigations, il s’agit ici des individus appartenant a notre population cible

rencontrée dans les régions de I’Adamaoua, du Centre, de 1’Ouest et du sud.

IV.7.1.2. Cadre d’échantillonnage qualitatif

L’¢échantillonnage est un processus dans lequel on choisit un certain nombre d’éléments

d’une population de telle maniére que ces éléments choisis représentent ladite population,

Tsafak (2004). Dans le cadre de cette étude, nous avons établi des critéres d’inclusion pour le

choix de notre échantillon.

Tableau 21

Critére d’inclusion de 1’échantillon de 1’étude (2022)

Echantillon

Critéres d’inclusion

Conseillers régionaux

Etre originaire de I’une des régions concernées par 1’étude

Etre un expert en 1’éducation ou appartenir a la commission

éducation du conseil régional

Etre ou avoir appartenu au corps de I’Education nationale

Sous-directeur des
Affaires Générales de la
délégation régionales
des enseignements
secondaires

Etre sous-directeur des Affaires Générales dans une délégation
régionale du MINESEC auprés des régions concernées par

I’étude

Proviseurs Anciennet¢ d’au moins 15 ans dans 1’administration de
I’éducation
Expérience professionnelle dans la région d’au moins 10 ans, ou
étre le plus ancien proviseur de la région

Vacataires Etre enseignant vacataire dans I’une des régions concernées par

I’étude

Anciennet¢ d’au moins 02ans en qualit¢ d’auxiliaire

d’enseignement dans un établissement scolaire de la région

Etre titulaire d’au moins une licence académique ou

professionnelle

Ce critére d’inclusion concerne tous les acteurs intervenant dans 1’analyse qualitative.

Ainsi le choix minutieux des intervenants est de rigueur pour assurer 1’objectivité de 1’étude.
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Tableau 22
Echantillon réel (2022)

Echantillons Effectifs
Conseillers régionaux 04
Sous-directeur des Affaires Générales a la 04

Délégation régionale des Enseignements
secondaires (sous-DAG DRES)

Proviseurs 04

Vacataires 04 groupes de 3 : (12personnes)

Nous avons réalisé des interviews aupres de quatre (4) conseillers, quatre (4) sous-DAG,
et quatre proviseurs. En ce qui concerne les vacataires, des focus groups de 3 personnes ont eté

faits dans les régions sélectionnées pour 1’étude.

IVV.7.2. Plan d’échantillonnage quantitatif
11 s’agit ici de présenter la population d’étude ainsi que les techniques d’échantillonnage.
IV.7.2.1. Population de I’étude
Il faudrait distinguer la population cible de la population accessible.
i. Population cible

La population cible encore appelée «population mere», «population souche» ou
« population totale » englobe I’ensemble des individus répondant aux critéres généraux de
I’étude. Ce sont les individus sur qui les résultats de la recherche vont étre généralisés. La
population de la présente étude est constituée de la communauté éducative de I’enseignement
secondaire. Nous faisons le choix d’élargir notre population dans les régions de I’Adamaoua,

Centre, Ouest et Sud dans le but de généraliser notre étude.
ii. Population accessible

C’est un sous-ensemble de la population cible disponible au chercheur (Ndié, 2006). Elle est
constituée de 1’ensemble des individus que le chercheur a la possibilité de rencontrer ou de
solliciter pour sa recherche. Cette population accessible lui permet également de dégager

I’échantillon de 1’étude.
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IV.7.2.2. Technique d’échantillonnage

Le terme échantillonnage désigne le processus par lequel on choisit un certain nombre
d’éléments d’une population de telle maniére que ces €éléments choisis représentent ladite
population. Ce terme dérive de celui d’échantillon qui signifie la fraction de la population
accessible sur laquelle s’effectue 1’investigation.

On distingue deux techniques d’échantillonnage :

- latechnique d’échantillonnage probabiliste qui est le type d’échantillonnage ou la probabilité
d’étre sélectionné est connue pour chaque ¢lément d’une population et qui permet d’estimer
le degré de représentativité de I’échantillon. On distinguera deux variantes :

e [’échantillonnage probabiliste a un degré qui comprend, 1’échantillonnage aléatoire
simple, I’échantillonnage aléatoire stratifi¢ et I’échantillonnage aléatoire en grappe,

e [’échantillonnage probabiliste a plusieurs degrés,

- la technique d’échantillonnage non probabiliste ou la probabilité qu’un élément d’une
population soit choisi pour faire partie de 1’échantillon n’est pas connue et qui ne permet pas
d’estimer le degré de représentativité de 1’échantillon ainsi constitué. Encore appelée méthodes
empiriques ou par choix raisonné, la sélection des individus n’est pas le fruit du hasard. Il

comprend : I’échantillon de convenance, 1’échantillon de volontaires et 1’échantillon des quotas.
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Tableau 23

Types d’échantillonnage non probabiliste (Mrabet, 2022)

convenance

facilement interrogeables
et qui se présentent
généralement a un endroit
donné, a un moment
donné

Echantillons Définition Avantages Inconvénients
non
probabilistes
Echantillon de | Echantillon d’individus Facilité Non-

d’application

Absence d’influence
de I’investigateur

représentativité

Impossibilité
d’évaluer le biais
associé

Echantillon de

volontaires

Les individus se
sélectionnent eux-mémes ;
appel a participation par
annonces dans les
journaux

attractifs du point de
vue de I’éthique

Utile pour les phases
exploratoires

Non-
représentativité

Impossibilité
d’évaluer le biais
associé

Echantillon des

quotas

Construction d’un
échantillon qui soit un
modéle réduit de la
population étudiée.

Maintenir les mémes
proportions en ce qui
concerne les
caractéristiques et
variables
sociodémographiques

Ne nécessite pas de
base de sondage,
mais uniquement la
connaissance de la
répartition dans la
population selon
certaines
caractéristiques
Colt plus faible :
personne précise non
obligatoire

Non-
représentativité

Impossibilité
d’évaluer le biais
associé

Non-perception des
taux de réponse

Dans le cadre de notre étude, nous avons fait le choix de 1’échantillonnage non

probabiliste. A cet effet, nous avons sélectionné de maniére aléatoire un nombre assez grand de

répondants pour que la répartition des cas dans cet échantillon soit relativement fidele a la

opulation d’origine. Plus précisément encore, 1’échantillonnage de convenance, car les
g p g

participants a I’enquéte ont été sélectionnés en fonction de leur accessibilité et surtout leur

disponibilité. Le critere majeur était axe sur leur disponibilité a répondre au questionnaire.
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Tableau 24

Effectifs théoriques et réels des enseignants relevant du corps de I’éducation nationale (2022)

Régions Effectifs Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
théoriques | réels valide cumulé

Adamaoua 100 60 60 22,3 22.3

Centre 100 88 88 32,7 55,0

Ouest 100 68 68 25,3 80,3

Sud 100 53 53 19,7 100,0

Total 400 269 67,25 % 100,0

Dans le cas de cette étude, sur 400 questionnaires distribués, 269 questionnaires ont été

remplis dont 60 dans la région de I’Adamaoua, 88 au Centre, 68 a I’Ouest, et 53 au Sud. Soit

un pourcentage de 67,25 %.

Tableau 25

Reépartition des enseignants par genre (2022)

Effectifs Pourcentage Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Femme 136 50,6 50,6 50,6
Homme 133 49 4 49 4 100,0
total 269 100,0 100,0

Pour plus d’objectivité, nous avons tenté de faire une répartition équilibrée de notre

effectif réel en termes de genre. Ainsi, on retrouve 136 enquétés de sexe féminin contre 133 de

sexe masculin.
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Tableau 26
Répartition des ordres d’enseignement (2022)

Régions Effectifs Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
théoriques valide cumulé

Enseignement 160 59,5 59,5 59,5

général

Enseignement 109 40,5 40,5 100

technique et
professionnel

Total 269 100,0 100,0

Le systéme éducatif francophone au Cameroun présente trois ordres d’enseignement a
savoir I’enseignement général, I’enseignement technique et professionnel et 1’enseignement
normal. Il ressort de ce tableau qu’au moins deux ordres d’enseignement sont représentés dans

notre échantillon pour une généralisation possible.

IV.8. Méthodologie de collecte et de traitement des données

Il s’agit dans le cadre de ce travail de se rassurer que la décentralisation constitue la voie
incontournable pour améliorer la gestion des enseignants en vue d’atteindre les objectifs de
performance. Il n’est donc pas question ici d’établir statistiquement une relation entre nos
variables de recherche, mais plutot d’évaluer la perception des enseignants, et des acteurs de la
chaine éducative sur le sujet. Pour ce faire, I’utilisation des outils de collecte et de traitement

des données s’avere indispensable, quel que soit le type de recherche choisi.
1VV.8.1. Les différentes méthodes de collecte des données

Nous présenterons tout d’abord les méthodes de collecte des données et ensuite les outils

d’analyse.

V.8.1.1. Les méthodes de collecte des données qualitatives

Il existe plusieurs méthodes de collecte des données. Le chercheur peut opter pour la
combinaison de plusieurs méthodes ou pour le choix d’une d’entre elles. Dans le cadre de la
présente étude, nous avons eu recours a la recherche documentaire, au guide d’entretien semi-

directif, au focus group et au questionnaire.
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i. La recherche documentaire

Essentiellement axee sur la revue de la littérature, la recherche documentaire consiste a
consulter des échantillons de documents pour y collecter un certain nombre d’informations
requises, notre recherche documentaire s’est faite dans différentes bibliothéques en
I’occurrence, les bibliotheques physiques ou virtuelles et par les TIC notamment internet et ses
auxiliaires. Au sein de ces différentes bibliothéques, nous avons consulté des ouvrages
géneraux, les ouvrages spécialisés et des ouvrages académiques, des textes législatifs et

normatifs ; tous portants sur 1’objet de notre recherche.
ii. L’entretien

L’entretien est une technique qui s’impose lorsqu’on veut aborder certaines questions.
C’est une méthode de production de discours permettant ainsi de recueillir des opinions et des
faits concrets. On la retrouve dans 1’approche qualitative. Cette approche qualitative permet de
recueillir un grand nombre d’informations en faisant appel au point de vue de 1’acteur, a son
expérience, a sa logique et a sa rationalité. De plus, le recours aux entretiens nous a permis
d’avoir un contact direct avec les interlocuteurs et de déceler certains éléments
comportementaux dont 1’analyse nous renseignera tout autant que les réponses en elles-mémes,
que nous n’aurions pu avoir avec une approche quantitative.

Les entretiens permettent également d’avoir une démarche participative afin d’approfondir
au maximum certains points et de comprendre ce que les personnes interrogées pensent sur les
sujets dont nous voulions traiter. En effet, cette méthode de recueil de données permet d’étre a
la fois a I’écoute et dans I’échange avec la personne. Il est important de préciser tout de méme
qu’il soit difficile de ne pas prendre part a I’avis des interlocuteurs, mais aussi d’exprimer le
notre lors de la réalisation des entretiens dans un souci d’objectivité, pour ne pas influencer les
réponses de I’interrogé.

Aprés avoir montré les différents intéréts qu’il y a a adopter une méthode qualitative pour
la realisation de ce travail de recherche, nous allons maintenant nous interesser plus
particulierement a la construction du guide d’entretien.

S’agissant de I’¢laboration et du contenu du guide d’entretien de notre recherche, il faut
retenir que ce document a constitué notre premier travail de traduction des hypothéses de

recherche. Celui-ci a permis, lors de nos entretiens, de structurer 1’interrogation, mais sans pour

186



autant diriger de maniére autoritaire le discours de I’interlocuteur. Ce guide d’entretien a
également permis de recenser les principaux sujets a aborder et de nous inscrire dans une
démarche plus ou moins participative avec les personnes interrogees.

Sur ce guide d’entretien, I’ordre des items prévus doit étre le plus logique possible, mais
il ne peut étre imposé. Il est fonction des réponses données par I’auteur interrogé au fil de la
discussion ; chaque entretien ayant sa propre dynamique. Le seul point important est que toutes
les questions et tous les items recensés dans le guide soient abordés avant la fin de 1’entretien.

Pour construire ce guide d’entretien, nous avons tout d’abord défini précisément les
objectifs de ce recueil de données. A cet égard, il était impératif de savoir quels étaient les
éléments que nous souhaitions connaitre et approfondir pour mener a bien ce travail de
recherche. Ensuite, nous avons établi une liste des sujets a traiter afin de mettre toutes les
chances de notre c6té pour collecter un maximum d’informations. Enfin, nous avons rédigé le
guide d’entretien en ordonnant les sujets a traiter afin d’avoir une certaine cohérence et une
fluidité dans le discours.

Aussi avons-nous adopté la technique de « I’entonnoir », en posant au début des questions
d’ordre général puis, au fur et a mesure de I’entretien, des questions plus spécifiques. Le but de
cette technique était de créer dés le départ un climat de confiance entre nous et nos
interlocuteurs afin de récolter le maximum d’informations, les plus objectifs possibles. Dans la
présente étude, deux (2) modéles de guide d’entretien ont été élaborés et soumis a trois groupes
d’intervenants : les conseillers régionaux d’une part, les sous-DAG et les proviseurs d’autre
part. Les guides d’entretien et leur contenu sont disponibles a I’annexe de ce document et
comprennent les items suivants :

- L’action publique d’éducation ;

- Lagestion prévisionnelle des emplois et des compétences
- Lagestion de carriére

- La gestion des vacataires

Le probléme de cette recherche porte sur le dysfonctionnement dans la gestion des
ressources humaines enseignantes au niveau de 1’enseignement secondaire public au Cameroun.
Ce probleme interpelle un concept de nature « molle » dont les indicateurs se rapportent aux
données qualitatives. Dans ce cas, le guide d’entretien semi-directif semble étre 1’outil de
collecte le mieux approprié pour notre étude.

Le recueil des donneées issues de notre enquéte, par le biais des guides d’entretien semi-

directifs, a duré 35 minutes minimum et 1 h maximum. Ces données ont été recueillies sous
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format audio et retranscrites sur support papier. Les retranscriptions d’entretien n’ont pas été
retournées aux participants pour commentaires et/ou corrections.

Quatre phases ont guidé le déroulement de nos entretiens semi-directifs :
— Avant D’entretien proprement dit, nous avions 1’obligation de mettre le répondant en
confiance en déclinant notre identité et les objectifs de la recherche.
— Au début de I’entretien, c’est la question centrale de la recherche qui était posée permettant
ainsi de montrer le lien entre nos variables.
— Pendant ’entretien, d’autres questions concernant les sous-variables étaient passées en revue
sans oublier parfois les questions-relances qui nous permettaient de redémarrer 1’entretien ou
de recadrer le répondant.
— A la fin de I’entretien, nous avons demandé a I’intervenant s’il n’avait pas d’autres aspects

du sujet a éclaircir avant de le remercier pour sa disponibilite.
iii. Les Focus Groups

C’est une méthode qualitative de recueil des données, une technique d’entretien de
groupe ou encore un groupe de discussion semi-structuré modéré par un animateur neutre en
présence d’un observateur. Elle a pour but de collecter les informations sur un nombre limité
de questions déterminées a I’avance. Cette méthode permet d’explorer et de stimuler différents
points de vue a travers la discussion. Les échanges, qui en découlent, favorisent 1’émergence
de connaissances, d’opinions et d’expériences telle une réaction en chaine. Le chercheur ici se
retrouve dans la peau d’un explorateur, car il navigue dans un domaine qui lui est quelque peu
inconnu. Cette technique permet I’expression directe des participants qui exhibent leurs

croyances culturelles et ethniques, leurs valeurs sociales, religieuses, etc.

Elle permet d’identifier, d’évaluer puis de comprendre :
- les acquis d’expériences,
- les attentes individuelles ou collectives,
- les représentations des participants,
- la perception de la réalité du terrain,
- les comportements d’un groupe social,
- les idées recgues de ces discussions et,

- la pertinence de nouveaux axes de recherche.

Cependant, des comportements tels que la timidité, la réticence a s’exprimer peuvent

entraver le bon déroulement de cette technique. Quoi qu’il en soit, les données ont été
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retranscrites sur support papier et numerique pour faciliter I’exploitation finale par le biais des

logiciels d’analyse qualitative.

1V.8.1.2. Méthode de collecte des données quantitatives : le questionnaire

Le questionnaire est un moyen de communication essentiel pour toute approche
quantitative. 1l comprend une série de questions relatives aux différents items qui constituent

notre recherche a savoir :

Action publique d’éducation
Gestion des carriéres

Implication professionnelle

Satisfaction professionnelle

Le questionnaire permet d’étudier un phénomeéne quelconque dans un systeme donné
et de limiter les analyses a une partie de ce systéme, dans 1’optique de réduire les colts et
d’apporter les précisions a certaines estimations. Cette démarche est fondée sur la
représentativité de la partie sur laquelle s’effectue en définitive 1’étude, communément désignée
échantillon. Le questionnaire renferme presque toutes les variables qui sous-tendent I’étude. Le
but de I’enquéte par un questionnaire est de collecter des informations dont 1’analyse permet de
porter un jugement d’ensemble sur la recherche en question. Notre questionnaire est annexé a

la présente étude.

1VV.8.2. Présentation du niveau de mesure des échelles

Une échelle de mesure est un ensemble de gradations permettant d’attribuer une valeur
attendue a une question (www.grandsorganismes.gouv.qc.ca). L’utilisation d’une échelle de
mesure pour obtenir une réponse a une question permet non seulement d’orienter le répondant
sur les nuances de sa réponse, mais aussi de faciliter le traitement de cette information. Le choix
d’une échelle de mesure a des conséquences sur les résultats obtenus. Ainsi, il convient de

trouver le niveau de mesure a adapter aux échelles.

Quatre échelles principales peuvent étre utilisées : I’échelle nominale, I’échelle ordinale,
I’échelle d’intervalle et I’échelle de rapport. Le niveau de mesure des donnees qualitatives est
une échelle nominale ou ordinale, les données quantitatives, pour leur part, ont un niveau de
mesure d’intervalle ou de rapport. Dans le cadre de ce travail, nous avons fait appel a trois

catégorisations :
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- Lacatégorisation nominale dans laquelle les catégories sont simplement juxtaposées les
unes aux autres. Elle permet de différencier les individus en fonction de criteres « qualitatifs »
sans ordonnancement particulier a I’exemple du sexe, de la région d’origine, le département
d’origine, le grade, etc. L’échelle nominale comprend une propriété : I’identification. Elle
comporte un certain nombre de modalités, dont les caractéristiques sont de couvrir I’ensemble
des réponses possibles et d’étre toutes différentes les unes des autres.

- La catégorisation ordinale dans laquelle les catégories sont hiérarchisées les unes par
rapport aux autres permettant ainsi de ranger les objets étudiés selon un continuum allant du
petit au plus grand ou inversement. Elle permet de mesurer les attitudes des enquétés face a une
situation donnée. Ici, on examinera le niveau de perception, le degré de satisfaction ou encore
le degré d’implication des enquétés a partir des échelles de réponse telles que «oui, mais
partiellement», «oui parfaitement», «indécis», «non, mais envisageable», «non
impossible ». Ici, I’ordre entre les catégories est connu, mais pas la distance d’une catégorie a
’autre.

- La catégorisation numérique dans laquelle on peut distinguer les niveaux intervalles et
proportionnels. Ici la catégorie correspond a des nombres tels que 1’age, 1’ancienneté, mesurés

en années et permet d’apprécier avec exactitude les écarts qui les séparent les uns aux autres.

Ces différentes échelles sont largement inspirées de la littérature (Durand et Blais,
2009). Celles qui n’étaient pas contenues dans la littérature ont été créées en nous appuyant sur

I’analyse de la littérature et sur les résultats de 1’étude qualitative exploratoire. Les questions
ont ensuite été formulées selon le jugement du chercheur qui garde a I’esprit le double objectif
de cohérence avec les définitions et de compréhension du questionnaire pour les répondants
(Colle, 2006).

IVV.8.3. Les différents outils d’analyse des données

Puisse qu’il faut bien se fixer un point de départ, nous présenterons d’abord les outils

d’analyse qualitative avant les outils d’analyse des données quantitatives.
IVV.8.3.1. Les outils d’analyse des données qualitatives

L’analyse des données qualitatives est un processus impliquant un effort d’identification
des thémes, de construction d’hypothéses émergeant des données ainsi que de clarification du

lien entre les données, les themes et les hypothéses conséquentes (Tesch, 1990). Nous avons
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choisi comme orientation méthodologique, une analyse de contenu a I’aide du logiciel QDA
Miner (Provalis Research, 2014-2018) pour faire les analyses théematiques et formelles. Nous
procéderons donc par induction pour construire les thémes et examinerons le sens ou la

direction des réponses qui seront fournies.

Pour I’analyse de ces résultats, nous avons procédé¢ a la codification des données en
fournissant a chaque fois une description de I’arbre a codage construit. La détermination des
themes était inductive, ¢’est-a-dire obtenue a partir des données.

Lors de la rédaction des résultats, certaines citations de participants ont été utilisées pour
illustrer les themes/résultats. Toutefois, elles n’ont pas été référencées. Il subsiste une certaine
cohérence entre les données présentées et les résultats. Les themes principaux ont été clairement
présentés dans les résultats. Cette approche qualitative comporte des limites, notamment

I’effectif réduit des participants a I’interview.
1V.8.3.2. Les outils d’analyse des données quantitatives

Le dépouillement du questionnaire a été fait a I’aide des logiciels suivants :

- Microsoft Excel qui a permis de faire I’apurement de la base. Il consiste a faire un
nettoyage de la base en éliminant les données manquantes dans un premier temps puis en
rendant cohérentes 1’ensemble des données collectées en second lieu.

- Aprés apurement de la base, SPSS a permis de faire la statistique descriptive ainsi que
la structuration et 1’agrégation des scores calculés par individu. Autrement dit, il a permis de
calculer I’indice de performance (IP) et d’agréger les scores des répondants.

Les résultats obtenus dans I’analyse quantitative reposent principalement sur les statistiques
univariées pour décrire les variables de 1’étude. C’est ainsi que les variables quantitatives ont
¢été décrites a 1’aide d’effectifs et de fréquences.

En outre, nous avons congu un indicateur intitulé Indice de Perception (IP). L’indice de
perception est basé sur une grille de cotation qui, pour chaque assertion présentée a un enquété,
il lui est affecté selon sa perception un score pouvant prendre les valeurs -2,-1, 0, 1, 2, associées
respectivement aux modalités «oui, mais partiellement », «oui parfaitement », «indécis »,
«non, mais envisageable », «non impossible ». Ainsi, la valeur de I’indice de perception
relative a une assertion est obtenue en agrégeant les scores de chaque individu enquété. Cet
indice traduit a priori I’assentiment qu’a la population relativement a une assertion. Sur le plan

mathématique, si I’on suppose :
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¢ nle nombre d’individu enquété ;

e S l] le score obtenu de I’enquété « i » relativement a 1’assertion « j » ; et
e IP;I’indice de perception relatif a I’assertion « j ».

Alors IP; =

n
i=15

J
i

IVV.9. Structure de la preuve

Elle s’apparente a la discussion. En effet, une fois les hypothéses posées, il revient au

chercheur de les confirmer ou de les infirmer. Pour ce faire, il faudrait monter un dossier

permettant, soit de conclure a la validité des hypotheses, soit de les réfuter sur la base des

observations empiriques faites sur le terrain (Gauthier, 2009). Le choix de la structure de la

preuve est fonction de la nature de la question de recherche de 1’étude.

Tableau 27

Question de recherche et stratégie de preuve (Gauthier 2009, p 171)

exploratoires

recherche ouverte
portant sur un theme
peu connu en
exploration

étude de cas

Types de Définition Stratégie de preuve Justification
questions
Questions Question de Approche exploratoire : | L’étude de cas permet

la description en
profondeur et
I’enclenchement d’un
processus inductif.

Questions

descriptives

Question portant sur
la description d’un
état

Approche descriptive :
description des cas
multiples

La description de

cas multiples permet

de documenter I’état
d’un nombre suffisant
d’individus pour
enclencher un processus
déductif.

Questions

relationnelles

Question portant sur
la relation entre deux

états

Approches
comparatives : structure
corrélationnelle,
structure expérimentale

La comparaison de cas
permet d’établir des liens
de

concomitance qui, associés
a une théorie, permettent
d’inférer des liens de
causalite.

L’exploitation de ce tableau ameéne a tirer les conclusions suivantes :

Notre question de recherche ne porte ni sur la « description d’un état » ni sur la « relation

entre deux états ». Par contre, elle porte sur un théme « peu connu en exploitation » a savoir la

décentralisation. Notre travail s’inscrit donc dans une recherche exploratoire étant entendue que
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la structure de la preuve se fera par le biais de 1’étude de cas. L’étude de cas est une approche
méthodologique consistant en 1’étude d’une personne, d’une communauté, une organisation,
une société individuelle. Elle se penche sur une unité précise. Gauthier, 2009 distingue trois
types d’étude de cas provenant des travaux de Tremblay (1968) : I’approche monographique,
I’étude de cas suggestif et 1’étude de sujets individuels.

L’approche monographique est une description exhaustive d’une situation, d’un
probléme, d’une unité géographique telle que 1’étude d’une ville ou d’une région... cette étude
s’inscrit dans un ensemble de travaux qui peuvent confirmer ou enrichir une théorie générale.

L’étude de cas suggestifs, similaire a 1’étude monographique, ressort toutefois le
caractére atypique ou suggestif du cas. Selon cette approche, des cas exemplaires ou exagérés
sont sélectionnés pour étudier ou illustrer un phénomene qui ailleurs est diffus ou encore a 1’état
embryonnaire. Cette approche alimente aussi des théories générales en s’appuyant sur des
réalités diffuses et mesurables.

L’étude de sujets individuels s’appuie sur I’étude d’un seul sujet qui fait I’objet d’un cas
ou groupe particulier. L’étude de cas est donc «une approche de recherche empirique qui
consiste a enquéter sur un phénomene, un événement, un groupe ou un ensemble d’individus,
sélectionnés de fagon non aléatoire, afin d’en tirer une description précise et une interprétation
qui dépasse ses bornes. » (Gauthier, 2009, pp. 206-207)

Bien délimitée, 1’étude de cas forme un sous-systéme dont 1’analyse permet de mieux
comprendre un systeme plus large. On s’intéressera alors aux composantes plus larges qui
forment le cas en tenant compte de son contexte, son histoire, ses dimensions. Par la suite, cette
étude pourra donc étre généralisée, car elle révele une réalité diffuse, mais difficilement
mesurable dans d’autres circonstances.

Comme son sens I’indique, I’étude de sujets individuels est basée sur 1’étude d’un seul
sujet. Ce dernier fait I’objet du cas. Elle s’appuie sur I’étude d’un sujet en particulier a travers
I’analyse et le traitement d’un individu.

En somme, I’étude de cas peut étre de nature descriptive, exploratoire, évaluative ou
explicative. L’étude de cas dans le cadre de notre recherche est exploratoire en ce sens qu’elle
permet d’explorer un phénomene lorsque le sujet est unique « politique enseignante en contexte
de décentralisation », et dans le cas d’espéce, pas encore suffisamment exploré.

La particularité de cette approche de recherche, provient du nombre limité de situations
a analyser, la profondeur de I’analyse et I’importance accordée a la démarche inductive
alimentée par des développements de théories ou de modeéles bien que certaines études de cas

ont aussi une perspective déductive et confirmatoire.
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1V/.10. Difficultés rencontrées

Au cours de la période consacrée aux investigations, nous avons rencontré quelques

difficultés notamment :

- D’indisponibilité des personnes sollicitées ;
- le refus de collaborer de certains responsables de 1’administration scolaire sollicités.
- La durée du sejour dans les régions en rapport avec les codts et les ressources financieres

pas toujours disponibles a I’occasion des descentes sur le terrain.

IV.11. Devis méthodologique
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Tableau 28
Devis méthodologique (2022)

Sujet

Politique enseignante et performance des enseignants du secondaire

en contexte de décentralisation au Cameroun

Probléme : Dysfonctionnement dans la gestion des ressources humaines enseignantes dans I’enseignement secondaire public.

Objet de la recherche

Inscrit dans le champ de la planification de 1’éducation il est question d’envisager les futurs possibles et probables a travers
I’implication des CTD dans la gestion du personnel enseignant en contexte de décentralisation.

_ Paradigme Démarche de I’étude Démarche de | Type de Méthode de recherche
Epistémologique recherche recherche
Constructivisme Prospective Inductive Exploratoire | Mixte (quantitative
(recherche intervention) (Méthode de dires d’experts) qualitative)

Question de recherche

Cadre théorique
Action publique d’éducation

performance de I’enseignant en contexte

de décentralisation.

Quelles contributions des CTD a I’élaboration de la politique e  Construction d’une GPEC

enseignante pourraient améliorer la performance de e  Gestion de carriére des enseignants

I’enseignant ? e  Gestion des enseignants vacataires
Objectif général

Expliquer comment I’implication des CTD dans la construction de la politique enseignante contribue a I’amélioration de la

Objectifs spécifiques

Balises théoriques

Outils de collectes de
données

Analyse

Objectif 1
comprendre comment 1’action
publique d’éducation en contexte
de décentralisation favorise la
construction de la performance des
enseignants

Lois sur la décentralisation

Roéle des acteurs (CTD,
Etat)

Guide d’entretien
questionnaire

Analyse thématique des
contenus
Analyse des scores

Objectif 2
expliquer comment 1’implication
des CTD a la gestion prévisionnelle
améliore la performance des
enseignants

GPEC-Territoriale

Outils de GPEC

Guide d’entretien

Analyse thématique des
contenus

Objectif 3

expliquer comment 1’implication
des CTD a la gestion de carriére
des enseignants contribue a
accroitre la performance des
enseignants

Mobilité géographique

Mobilité professionnelle

Guide d’entretien
questionnaire

Analyse thématique des
contenus
Analyse des scores

Objectif 4

expliquer comment la gestion des
enseignants vacataires par les CTD
améliore  la  performance  des
enseignants.

Participation directe des
CTD

Prise en charge par la
Fonction publique locale

Focus group

Analyse thématique des
contenus
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Ce chapitre consacré a la méthodologie de 1’é¢tude nous a permis de présenter les
différentes étapes de la recherche. Ainsi, la premiere étape a consisté en la description du site
de I’étude. Ensuite, nous avons fait un rappel des axes qui constituent notre problématique. En
troisieme lieu, nous avons présenté la démarche de 1’étude et de la recherche. En quatrieme
position, nous avons fait état du type de recherche, le plan d’échantillonnage et de la méthode
utilisée. Et enfin, une précision est faite sur les outils de collecte des données et d’analyse

appropriés.

Apres une présentation succincte de notre méthodologie de 1’étude, nous pouvons a
présent procéder a 1’analyse proprement dite des données recueillies sur le terrain. Il s’agira
précisement de faire une présentation sommaire des résultats issus de la collecte des données

quantitatives et qualitatives.
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Les précédents chapitres ont permis la collecte et le traitement des données sur le terrain.

A P’issue de ces opérations de collecte et de traitement, il nous revient de présenter les résultats
obtenus. Ainsi, il sera question dans ce chapitre d’évaluer les données recueillies a travers une
analyse descriptive des résultats quantitatifs et une présentation des résultats qualitatifs selon
I’ordre chronologique des questions telles que posées dans le questionnaire et les guides

d’entretien.

V.1. Présentation et analyse des résultats issus des données quantitatives

Cette étape décrit simplement les données d’une seule variable. Il s’agit d’une analyse
des données quantitatives collectées sur le terrain.
V.1.1. Identification des réepondants

Elle est adossée sur la représentation graphique des enquétés sur la base des
caractéristiques sociodémographiques telles que 1’age, le genre, la fonction, la région d’origine,

le grade, la formation et I’ancienneté.

V.1.1.1. Présentation des répondants suivant leurs classes d’age

Figure 10

Répartition de la population d’étude suivant leurs classes d’age (2022)
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La tranche d’age de I’ensemble des répondants est comprise entre 24 et 59 ans ; ce qui

équivaut a une moyenne d’environ 38 ans et un écart-type de 08 ans. La majeure partie des
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répondants est constituée du personnel du corps enseignent allant de 30 a 50 ans avec une
prédominance de la tranche d’age allant de 30 a 40 ans, soit prés de la moitié de la population

(49 %).

V.1.1.2. Présentation des répondants suivant le genre

Figure 11
Reépartition de la population d’étude suivant le sexe (2022)

49% 51%

Femme Homme

Nous constatons que 1’effectif de nos répondants est sensiblement €quilibré en termes
de genre. En effet, il y a presque autant d’hommes (49 %) que de femmes (51 %). C’est dire
que les avis donnés par les répondants nous permettront d’avoir une perception générale

provenant autant du genre masculin que féminin.

V.1.1.3. Présentation des répondants suivant leurs fonctions

Tableau 29

Reépartition de la population d’étude suivant leurs fonctions (2022)
Fonctions Effectifs Fréquences
Proviseurs 4 1%
Censeurs 26 10 %
Chefs de travaux 3 1%
Surveillants généraux 23 9 %
Animateurs pédagogiques 18 7%
Enseignants 195 72 %
Total 269 100 %
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Dans le tableau ci-dessus, il ressort de cela que presque toutes les fonctions que 1’on
retrouve dans un établissement scolaire sont représentées ; ce qui nous permet d’avoir un aper¢u
global du ressenti de la communauté éducative interne a 1’établissement sur 1’objet de notre

étude.

V.1.1.4. Présentation des répondants suivant leurs régions d’origine et la situation
géographique de I’établissement

Figure 12
Reépartition de la population selon leurs régions d’origine et la région ou se situe leur
établissement (2022)
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Il ressort de cette figure que les répondants dans les quatre régions choisies pour notre
étude sont originaires de presque toutes les régions du Cameroun. Les régions d’origine des
enseignants sont représentatives d’au moins sept (7) régions et par conséquent de plusieurs
tribus. 11 faut néanmoins relever qu’il y a plus d’enseignants ressortissants de leur région
d’origine dans leur région d’attache ou d’affectation. C’est ainsi que dans la région de
I’Adamaoua, on retrouve pour la plupart des enseignants ressortissants du Grand Nord :
Extréme Nord (30 %), Adamaoua (24 %) soit environ 50 % des effectifs d’enseignants. Au
centre, nous notons que 40 % des enseignants sont originaires du centre suivi de la région de
1’Ouest avec 31 %. A I’Ouest, on retrouve 75 % d’enseignants ressortissants de 1’ouest soit les

% des effectifs. Et enfin, la région du Sud ou I’on retrouve les ressortissants du Grand Sud, dont
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38 % ressortissants du centre et 30 % ressortissants du Sud soit environ 68 % de 1’effectif total

des répondants au sud.

V.1.1.5. Présentation des répondants suivant leur formation

Figure 13
Répartition de la population d’étude selon I’historique de leur formation (2022)
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Les répondants proviennent de six (6) Ecoles Normales d’Enseignement supérieur du
Cameroun. A cet effet, tous les ordres d’enseignement sont représentés : 1’enseignement général
(59,5 %) et I’enseignement technique (40,5 %). La représentation des différents ordres
d’enseignement permet d’avoir un apergu des réalités, des procédures et de la gestion des
enseignants dés la sortie de I’Ecole Normale, et ce quel que soit le grade de 1’enseignant. A ce
titre, il est représenté sept (7) Ecoles Normales Supérieures dont I’ENS de Yaoundé est la plus
représentée avec 41,6 % suivie de ’"ENSET de Douala avec 22,7 %. Ces deux Ecoles normales
sont les plus anciennes sur le territoire national. En effet, I’Ecole Normale Supérieure de
Yaoundé a été créée par décret n ° 61/186 du 30 septembre 1961 tandis que celle de Douala a
vu le jour en 1979 (www.osidimbea-edu.cm). Leur ancienneté justifie & suffisance la forte
représentativité des enseignants formés dans ces deux institutions. Par la suite, nous avons
1’Ecole normale supérieure de Maroua avec 22,3 % et en derniére position ’ENSET d’Ebolowa
récemment créée par décret n° 2017/586 du 24 Novembre 2017 ; ce qui justifie sa faible

représentativité dans les eétablissements scolaires. De méme de par leur particularité
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linguistique, et du fait de leur création récente, les Ecoles normales de Bamenda créé en 2010

ont aussi une faible représentativité.

V.1.1.6. Présentation des répondants suivant leur ancienneté
Tableau 30

Réparation de la population suivant leur ancienneté dans I’administration (2022)

Nombre d’années d’expérience Effectifs Fréquences
[1;10] 129 48,0 %
[10:20 [ 114 42,4 %
[20;36 [ 26 9,7 %
Total 269 100 %

Il ressort de ce tableau que les répondants qui jouissent d’une expérience professionnelle

de moins de 20 ans sont les plus représentés ; a savoir 129 pour les répondants ayant moins de

10 ans d’expérience et 114 pour ceux ayant une expérience comprise entre 10 et 20 ans. Seuls

26 ont une carriere d’une durée de plus de 20 ans. Sachant que la carriére est évolutive, cet

¢chantillon nous permet d’identifier les problémes et d’évaluer la gestion de carriére sur le

court, moyen et long terme.

V.1.2. Variable indépendante : Politique enseignante
On distingue : I’action publique d’éducation et la gestion de carricre.

V.1.2.1. Action publique d’éducation
Tableau 31
Compréhension de la politique éducative du pays (2022)

Comprenez-vous aisément la politique éducative actuelle ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 21 7,8 7,8 7,8
partiellement
oui parfaitement 6 2,2 2,2 10
indécis 49 18,2 18,3 28,3
non, mais 74 27,5 27,6 55,9
possibilité de
s’adapter
non, impossible 118 43,9 44,0 100,0
Total 268 99,6 100,0
Manguante 1 4
Total 269 100,0
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Conformément aux données du tableau, plus de 43,9 % de ’effectif des enseignants
interrogés ne comprennent pas la politique éducative mise en ceuvre au Cameroun. Néanmoins,
27,5 % pensent pouvoir s’y adapter malgré tout. C’est dire que 1’enseignant lui-méme, maillon
essentiel de la chaine éducative n’arrive pas a apprehender les objectifs a atteindre dans le cadre
de cette politique. De ces données statistiques, il ressort également que 18,2 % sont indécis sur
la réponse a donner. Leur neutralité dénote a suffisance le manque d’intérét pour la

compréhension de cette politique.

Tableau 32
Satisfaction de la politique de gestion des enseignants (2022)
La politique de gestion du personnel enseignant vous parait-elle satisfaisante ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide | oui, mais 13 4,8 4,8 4,8
partiellement
oui parfaitement 3 1,1 1,1 59
indécis 27 10,0 10,0 15,9
non, mais 127 47,2 47,2 63,1
possibilité de
s’adapter
non, impossible 99 36,8 36,8 100,0
Total 269 100,0 100,0

La politique de gestion du personnel semble ne pas satisfaire le plus grand nombre :
36,8 % estiment que la gestion du personnel n’est en aucun cas satisfaisante tandis que 47,2 %
pensent toutefois pouvoir s’y adapter. En somme, 70 % des réponses sont négatives. Les 30 %

restant sont partagés entre les répondants qui sont satisfaits dans I’ensemble et les indécis.

Tableau 32
Appréciation sur la politique d’affection équitable et objective (2022)

La politique d’affectation vous parait-elle équitable et objective ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 14 52 52 5,2
partiellement
oui 2 7 7 5,9
parfaitement
indécis 35 13,0 13,1 19
non, mais 97 36,1 36,2 55,2
possibilité de
s’adapter
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non, 120 44,6 44,8 100,0
impossible
Total 268 99,6 100,0

Manquante 1 4

Total 269 100,0

L’appréciation faite sur le caractére équitable et objectif de la politique d’affection est

négative. En effet, 44, 8 % des répondants semblent estimer que cette politique n’est ni

objective ni équitable. 36,2 % semblent néanmoins pouvoir s’adapter a un tel systéme et y

progresser. Seuls 5,2 % des répondants approuvent cette politique méme s’ils n’accordent pas

trop d’importance aux caractéristiques suscitées.

Tableau 33

Appréciation sur la politique de mutation équitable et objective (2022)

La politique de mutation vous parait-elle équitable et objective ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé

Valide | oui, mais 14 5,2 5,2 5,2

partiellement

oui 2 7 7 59

parfaitement

indécis 37 13,8 13,8 19,7

non, mais 107 39,8 39,8 59,5

possibilité de

s’adapter

non, 109 40,5 40,5 100,0

impossible

Total 269 100,0 100,0

Plus de 200 répondants (soit pres de 80 %) estiment que la politique de mutation manque

d’objectivité et d’équité. C’est dire que cette politique bien que basée sur des criteres précis

n’est véritablement pas appliquée selon les normes prévues. 13,8 % des répondants sont indécis

sur le sujet tandis qu’environ 6 % des répondants approuvent cette politique jugée équitable et

objective selon eux.
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Tableau 34

Appréciation sur la politique de promotion équitable et objective (2022)

La politigue de promotion vous parait-elle équitable et objective ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 11 4,1 4,1 4,1
partiellement
oui 3 11 11 5,2
parfaitement
indécis 42 15,6 15,7 20,9
non, mais 89 33,1 33,2 54,1
possibilité de
s’adapter
non, 123 45,7 45,9 100,0
impossible
Total 268 99,6 100,0
Manguante 1 4
Total 269 100,0

Il ressort de cela que 45,9 % des répondants n’approuvent pas cette politique qu’ils

jugent ni équitable ni objective. 33,2 % pensent pouvoir s’adapter a cette politique qui ne les

satisfait pourtant pas. L’objectivité voudrait que la politique de promotion soit basée sur des

critéres précis définis par le ministére chargé de 1’éducation et surtout que ces critéres une fois

définis soient respectés. 15,7 % sont indécis sur la question alors qu’environ 5 % pensent plutot

positivement.
Tableau 35

Avis pour une gestion décentralisée du corps enseignant (2022)

Etes-vous pour une gestion décentralisée du corps enseignant ?

Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage

valide cumulé

Valide oui, mais 117 43,5 43,7 43,7
partiellement

oui 77 28,6 28,7 72,4
parfaitement

indécis 32 11,9 11,9 84,3

non, mais 22 8,2 8,2 92,5
possibilité de
s’adapter

non, 20 7,4 7,5 100,0
impossible
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Total 268 99,6 100,0
Manquante 1 4
Total 269 100,0

28,7 % des répondants sont pour une gestion décentralisée du corps enseignant et pensent

qu’une centralisation de la gestion s’avere inefficace et inopérante aujourd’hui. Cette

décentralisation implique une redistribution du pouvoir de décision en privilégiant les

collectivités territoriales décentralisées. 43,7 % des repondants appuient davantage cette idée

bien qu’ayant quelques réserves sur le sujet. Des répondants restant, 11,6 % sont indécis tandis

qu’environ 15 % sont contre.

V.1.2.2. Gestion de carriére

Tableau 36

Gestion de carriére comme domaine réservé a I’Etat (2022)

La gestion de carriére des enseignants devrait-elle rester un domaine réservé a 1’Etat
central ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 59 21,9 22,6 22,6
partiellement
oui 38 14,1 14,5 37,2
parfaitement
indécis 49 18,2 18,8 56
non, mais 78 29,0 29,9 85,9
envisageable
non, 37 13,8 14,2 100,0
impossible
Total 261 97,0 100,0
Manquante 8 3,0
Total 269 100,0

Sur cette question, les avis sont partagés : 14,5 % des répondants estiment que la gestion

de carriére devrait rester le domaine réservé de 1I’Etat. 22,6 % sont aussi de cet avis assorti des

réserves. D’autres par contre (soit 29 %) font valoir que la gestion de carriére ne saurait

exclusivement relever du domaine réservé de I’Etat ; tandis que 14,2 % estiment qu’avec le

processus de décentralisation en cours, une telle gestion serait inopportune.
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Tableau 37

Auvis sur la décentralisation et I’amélioration de la gestion des enseignants (2022)

La décentralisation pourrait-elle améliorer la gestion des enseignants ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 113 42,0 43,1 43,1
partiellement
oui 100 37,2 38,2 81,3
parfaitement
indécis 32 11,9 12,2 93,5
non, mais 9 3,3 3,4 96,9
envisageable
non, 8 3,0 3,1 100,0
impossible
Total 262 97,4 100,0
Manqguante 7 2,6
Total 269 100,0

La majorité des répondants pensent que la décentralisation pourrait améliorer la gestion

des enseignants. En effet, 43,1 % le pensent bien qu’ayant des réserves a formuler a ce sujet

tandis que 38,2 % sont parfaitement d’accord avec cette hypothése soit 80 % des répondants.

La décentralisation selon eux entrainerait un changement positif en matiére de gestion du corps

enseignant dans la mesure ou elle implique une gestion de proximité.

Tableau 38

Décentralisation et efficacité de gestion des besoins en ressource enseignante (2022)

pour faire I’Etat des besoins en ressource enseignante ?

La participation des CTD au processus de gestion des enseignants serait-elle plus efficace

impossible

Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé

Valide oui, mais 122 45,4 46,6 46,6
partiellement

oui 98 36,4 37,4 84
parfaitement

indécis 28 10,4 10,7 94,7

non, mais 9 3,3 34 98,1
envisageable

non, 5 1,9 1,9 100
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Total 262 97,4 100,0
Manqguante 7 2,6
Total 269 100,0

D’aprés les répondants, la décentralisation permettrait de gérer efficacement le besoin
en ressource enseignante. En effet, 37,4 % estiment que la décentralisation faciliterait la
prévision dans la gestion de carriére. Avec la décentralisation, 1’état des besoins est fait a la
base vue que les collectivités territoriales décentralisées gérent des microterritoires. Par
conséquent, la charge de travail est considérablement réduite ce qui permet d’avoir des données
exactes et précises du terrain. 46,6 % ont émis des réponses positives avec quelques réserves.
10,7 % par contre sont indécis sur le sujet ; ce qui peut se justifier par leur mangque de maitrise
du sujet. Les 5 % restant n’appréhendent que tres peu les effets de la décentralisation sur la

prévision en ressource.

Tableau 39

Décentralisation et processus de gestion des affectations (2022)

La participation des CTD au processus de gestion des affectations des enseignants par les
CTD serait-elle plus efficace ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 104 38,7 39,8 39,8
partiellement
oui 65 24,2 24,9 64,7
parfaitement
indécis 57 21,2 21,8 86,5
non, mais 24 8,9 9,2 95,7
envisageable
non, 11 4,1 4,2 100,0
impossible
Total 261 97,0 100,0
Manqguante 8 3,0
Total 269 100,0

Plus de 50 % des répondants dont 39,8 % « oui, mais partiellement » et 24,9 % « oui

parfaitement », pensent que la décentralisation rendrait plus efficace le processus de gestion des
affectations. La decentralisation implique une gestion au niveau de la base. Ainsi, aprés un état
de la ressource enseignante disponible, relevant des données du terrain, il est plus aisé de gérer
les affectations conformément au besoin des établissements scolaires. Trés peu de répondants
ne sont pas de cet avis soit 4,2 % « non, impossible » bien que 9,2 % semblent tout de méme

difficilement 1’envisager « non, mais envisageable ».
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Tableau 40

Décentralisation et processus de gestion des mutations (2022)

La participation des CTD au processus de gestion des mutations des enseignants par les
CTD serait-elle plus efficace ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé

Valide oui, mais 102 37,9 39,2 39,2
partiellement
oui 62 23,0 23,8 63
parfaitement
indécis 60 22,3 23,1 86,1
non, mais 22 8,2 8,5 94,6
envisageable
non, 14 5,2 5,4 100,0
impossible
Total 260 96,7 100,0

Manquante 9 3,3

Total 269 100,0

Environ 60 % des répondants soit 39,2 % « oui, mais partiellement » et 23,8 % « oui

parfaitement » estiment que la participation des CTD a la gestion des mutations serait plus

efficace. En effet, I’implication des CTD dans la gestion des mutations des enseignants

permettrait de tenir compte surtout des désidératas certes des établissements scolaires qui

malgré leurs états des besoins et requétes n’obtiennent trés souvent pas satisfaction lors du

déploiement des enseignants. Ainsi elle permettrait d’éviter le sureffectif des enseignants dans

les établissements scolaires pour une meilleure rationalisation des effectifs des enseignants sur

le terrain. Les 40 % restant sont partagés entre 23,1 % d’indécis et 13 % de réponse négative.
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Tableau 41

Décentralisation et processus de gestion des promotions (2022)

La participation des CTD au processus de gestion des promotions des enseignants par les
CTD serait-elle plus efficace ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentag
valide e cumulé
Valide oui, mais 96 35,7 36,8 36,8
partiellement
oui 58 21,6 22,2 59
parfaitement
indécis 64 23,8 24,5 83,5
non, mais 31 11,5 11,9 95,4
envisageable
non, 12 4,5 4,6 100,0
impossible
Total 261 97,0 100,0
Manqguante 8 3,0
Total 269 100,0

Prés de la moitié des répondants soit 36,8 % « oui, mais partiellement » et 22,2 % « oui

parfaitement » estiment que la participation des CTD au processus de gestion des promotions

serait plus efficace. En effet, celle-ci permettrait de mieux mettre en valeur des critéres

d’objectivité et surtout de les respecter si les CTD jouissent d’une certaine autonomie de

gestion. Par contre, 24,5 % restent indécis sur la question ce qui laisse entrevoir 1’indifférence

des uns et I’apathie des autres par rapport a la décentralisation.

Tableau 42

Décentralisation et efficacité du processus de gestion globale de la carriere (2022)

La participation des CTD au processus de gestion globale de la carriere serait-elle plus

efficace ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé

Valide ouli, mais 100 37,2 37,3 37,3
partiellement

oui 96 35,7 35,8 73,1
parfaitement

indécis 43 16,0 16,0 89,1

non, mais 16 59 6,0 95,1
envisageable
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non, 13 4.8 4,9 100,0
impossible
Total 268 99,6 100,0

Manquante 1 , 4

Total 269 100,0

35,8 % des répondants sont favorables pour une participation des CTD a la gestion
globale de la carriere. Néanmoins, 37,3 % le sont tout autant avec des réserves. En d’autres
termes, 1’efficacité de la gestion de carriére dépendrait de la mise en ceuvre décentralisation.
C’est dire que la décentralisation aurait un impact sur la gestion globale de la carriere si elle est
appliquée. Par contre, d’autres préferent, soit &tre indécis sur la question (16 %), soit avoir un
avis contraire ; ce qui représente environ 10 % de réponses négatives.

Tableau 43

Décentralisation et équité régionale (2022)

La participation des CTD au processus de gestion des enseignants favoriserait-elle I’équité
régionale ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 94 34,9 36,0 36,0
partiellement
oui 74 27,5 28,4 64,4
parfaitement
indécis 64 23,8 24,5 88,9
non, mais 18 6,7 6,9 95,8
envisageable
non, 11 41 4,2 100,0
impossible
Total 261 97,0 100,0
Manquante 8 3,0
Total 269 100,0

Des répondants, 28,4 % sont d’avis pour dire que la décentralisation qui implique la

participation des CTD au processus de gestion favorisera 1’équité régionale. En effet, 1’équité
régionale met en avant une répartition équitable de la ressource en fonction des particularités
de chaque groupe. La décentralisation a cet effet tiendra compte des particularités propres a
chaque région pour mieux rationaliser les ressources humaines enseignantes. Il faut relever tout
de méme que 36 % sont certes du méme avis, mais émettent des réserves quant a la faisabilité.

24,5 % sont « indécis » sur le sujet. Autrement dit, le souci d’une équité régionale ne fait pas
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partie de leurs préoccupations premicres. D’autres par contre ne sont pas de cet avis soit pres

de 10 % des répondants.
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Tableau 44

Décentralisation adaptée au contexte (2022)

La participation des CTD au processus de gestion de carriére serait-elle plus adaptée a
notre contexte ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 85 31,6 32,6 32,6
partiellement
oui 78 29,0 29,9 62,5
parfaitement
indécis 69 25,7 26,4 88,9
non, mais 20 7,4 7,7 96,6
envisageable
non, 9 3,3 3,4 100,0
impossible
Total 261 97,0 100,0
Manqguante 8 3,0
Total 269 100,0

La plupart des répondants soit 32,6 % «oui, mais partiellement» et 29,9 % oui

parfaitement » pensent que la décentralisation totale du processus de gestion de carriére serait

plus adaptée compte tenu de notre contexte. Cependant, d’autres sont contre (7,7 % « non, mais

envisageable » ; 3,4 % «non, impossible » ou indécis (26,4 %) compte tenu peut étre de la

qualification du degré d’autonomie a eux accordée pour cette gestion.

V.1.3. Variable dépendante : Performance

Cette variable s’illustre autour de deux sous-variables a savoir I’ implication et la

satisfaction professionnelle.

V.1.3.1. Implication organisationnelle
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Tableau 45

Implication organisationnelle affective 1 (2022)

La décentralisation vous permettrait-elle de vous impliquer dans votre établissement ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumule
Valide oui, mais 78 29,0 30,7 30,7
partiellement
oui 61 22,7 24,0 54,7
parfaitement
Indécis 37 13,8 14,6 69,3
non, mais 48 17,8 18,9 88,2
envisageable
non, 30 11,2 11,8 100
impossible
Total 254 94,4 100,0
Manquante 15 5,6
Total 269 100,0

La décentralisation favorise I’implication des enseignants dans 1’organisation ou encore

I’établissement scolaire. En effet, 24 % des répondants prennent cette position bien que 30,7 %

émettent des réserves. Il s’agira ainsi de prendre a cceur les problémes li€s a I’organisation et

surtout de tenter de les résoudre a notre niveau. D’autres par contre gardent un détachement

vis-a-vis des problémes liés a 1’organisation. Ces derniers représentent environ 30 % de

I’effectif des répondants soit 18,9 % « non, mais envisageable » et 11,8 % « non, impossible ».

Tableau 46

Implication organisationnelle affective 2 (2022)

La décentralisation vous permet-elle de développer un sentiment d’appartenance a votre
¢tablissement d’attache ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 76 28,3 29,9 29,9
partiellement
oui 61 22,7 24,0 53,9
parfaitement
Indécis 39 14,5 15,4 69,3
non, mais 48 17,8 18,9 88,2
envisageable
non, 30 11,2 11,8 100
impossible
Total 254 94,4 100,0
Manqguante 15 5,6
Total 269 100,0
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Pour certains, la décentralisation favorise le sentiment d’appartenance a
I’établissement (29,9 % « oui, mais partiellement » ; 24 % « oui parfaitement ») ; ce qui induit
un certain investissement dans son lieu de service. Cette appartenance au groupe ou au milieu
lui donne plus d’assurance dans 1’exercice de sa profession. Pour d’autres (18,9 %, « non, mais
envisageable »; 11,8 % «non, impossible », ce sentiment d’appartenance n’est pas lié au
caractere décentralisé de la gestion, mais a d’autres paramétres d’ordre psychologique,
sociologique, culturel, religieux liés a la profession ou au milieu de travail.

Tableau 47

Implication organisationnelle affective 3 (2022)

La décentralisation vous permettrait-elle de vous impliquer pour atteindre les objectifs de
performance de votre établissement ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 100 37,2 39,5 39,5
partiellement
oui 62 23,0 24,5
parfaitement
Indécis 26 9,7 10,3 49,8
non, mais 35 13,0 13,8 63,6
envisageable
non, 30 11,2 11,9 75,5
impossible
Total 253 94,1 100,0
Manquante 16 5,9
Total 269 100,0

Bien que 40 % des répondants sont soit indécis (10,3 %) soit partiellement (13,8 %)
ou totalement contre (11,9 %) d’autres ont donné des avis favorables. Environ 60 % des
répondants (39,5 % « oui, mais partiellement » et 24,5 % « oui parfaitement », assurent que la
décentralisation leur permettrait de s’impliquer dans les objectifs de performance de
I’organisation. L’implication des CTD dans la gestion a pour but le développement de la région.
Ce développement passe par la contribution des tous les participants que sont les travailleurs de
la région qui par souci de performance s’allient aux macros objectifs fixés au niveau régional,
mais aussi aux micros objectifs fixés dans leurs lieux de service autrement dit dans leurs
établissements scolaires. L’implication de tout un chacun est indispensable pour la progression

et le développement a tous les niveaux et particulierement au sein de 1’établissement.
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Tableau 48

Implication organisationnelle cognitive 1 (2022)

La décentralisation favorise-t-elle votre stabilité dans votre établissement scolaire ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé

Valide oui, mais 76 28,3 29,7 29,7
partiellement
oui 54 20,1 21,1 50,8
parfaitement
Indécis 31 11,5 12,1 62,9
non, mais 71 26,4 27,7 90,6
envisageable
non, 24 8,9 9,4 100
impossible
Total 256 95,2 100,0

Manquante 13 4,8

Total 269 100,0

La décentralisation favorisera la stabilité du personnel enseignant. En effet, la gestion

décentralisée du corps enseignant inciterait les enseignants a demeurer dans leurs

¢établissements d’attache (29,7 % «oui, mais partiellement » ; 21,1 % «oui parfaitement »).

Pour d’autres, cela ne changerait pas grand-chose sur leur désir de stabilité volontaire ou non.

C’est dans ce sens qu’environ 9,4 % des répondants donnent une réponse négative sur

la

question bien que 27,7 % cette théorie pourrait si elle est acceptée, difficilement se justifier.

Tableau 49

Implication organisationnelle cognitive 2 (2022)

La décentralisation limitera-t-elle la mobilité des enseignants ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 48 17,8 18,8 18,8
partiellement
oui 27 10,0 10,6 29,4
parfaitement
Indécis 54 20,1 21,2 50,6
non, mais 103 38,3 40,4 91
envisageable
non, 23 8,6 9,0 100
impossible
Total 255 94,8 100,0
Manquante 14 5,2
Total 269 100,0
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Une implication des CTD dans la gestion des enseignants n’empécherait en rien une
migration vers d’autres horizons. En effet, prés de 40,4 % s’accordent a dire que la
décentralisation n’empécherait pas de remplir les conditions pour quitter 1’établissement, quelle
que soit la raison. 9 % sont catégoriques sur le fait que la décentralisation ne peut limiter la
mobilité. Pour d’autres, la gestion décentralisée rendrait difficiles les procédures de mobilité
des enseignants soit 18,8 % « oui, mais partiellement » et 10,6 % « oui parfaitement ».

Tableau 50

Implication organisationnelle normative (2022)

La décentralisation vous incitera-t-elle a rester dans la région de votre établissement
d’attache ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 60 22,3 23,8 23,8
partiellement
oui 34 12,6 13,5 37,3
parfaitement
Indécis 45 16,7 17,9 55,2
non, mais 82 30,5 32,5 87,7
envisageable
non, 31 11,5 12,3 100
impossible
Total 252 93,7 100,0
Manguante 17 6,3
Total 269 100,0

L’implication des CTD dans la gestion des enseignants induit une stabilité des effectifs
enseignants. Les avis sont partagés : pres de 50 % (32,5 % « non, mais envisageable » ; 12,3 %
«non, impossible » des répondants estiment que rien ne les incite a rester dans 1’établissement
d’attache tandis que pour d’autres la décentralisation résolvant un bon nombre de problemes,

I’envie de partir ailleurs est considérablement décroissante.
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V.1.3.2. Implication dans la profession

Tableau 51

Implication affective dans la profession 1 (2022)

La décentralisation vous donnera-t-elle satisfaction dans 1’exercice de votre profession ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumule
Valide oui, mais 50 18,6 20,5 20,5
partiellement
oui 45 16,7 18,4 38,9
parfaitement
indécis 36 13,4 14,8 53,7
non, mais 86 32,0 35,2 88,9
envisageable
non, 27 10,0 11,1 100
impossible
Total 244 90,7 100,0
Manquante 25 9,3
Total 269 100,0

Comme précisé dans le tableau précédent, I’implication affective se traduit ici par le fait

que les enseignants trouveront satisfaction dans 1’exercice de leur métier (20,5 % « oui, mais

partiellement » ; 18,4 % «oui parfaitement»). Par contre, 35,2 % des répondants restent

insatisfait et 11,1 % le pensent dans 1’absolu malgré les mutations attendues de la

décentralisation.

Tableau 52
Implication affective dans la profession 2 (2022)
La décentralisation vous donnera-t-elle satisfaction dans I’exercice dans votre fonction ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 60 22,3 24,6 24,6
partiellement
oui 60 22,3 24,6 49,2
parfaitement
indécis 47 17,5 19,3 68,5
non, mais 45 16,7 18,4 86,9
envisageable
non, 32 11,9 13,1 100
impossible
Total 244 90,7 100,0
Manquante 25 9,3
Total 269 100,0
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Avec la décentralisation, I’implication des CTD facilitera les procédures de gestion dans
la mesure ou cette gestion est menée a la base et non au sommet. Cela galvaniserait tout un
chacun a son poste de travail, car rien ne constituerait plus un frein a 1’épanouissement de
I’enseignant dans sa carriére. C’est ce qui justifie la réponse affirmative d’environ 50 % des
répondants (24,6 % « oui, mais partiellement » ; 24,6 % « oui parfaitement ») contre 27 % de
réponse partiellement ou entiérement négative. 17,5 % n’ont aucune idée sur la question sans

doute parce qu’il est difficile pour ’instant de palper cette décentralisation.

Tableau 53

Implication calculée dans la profession 1 (2022)

La décentralisation pourrait-elle réduire I’absentéisme des enseignants ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 74 27,5 30,1 30,1
partiellement
oui 92 34,2 37,4 67,5
parfaitement
indécis 28 10,4 11,4 78,9
non, mais 24 8,9 9,8 88,7
envisageable
non, 28 10,4 11,4 100
impossible
Total 246 91,4 100,0
Manguante 23 8,6
Total 269 100,0

La stabilité qu’offre la gestion décentralisée réduirait a coup sir les déplacements des
enseignants pour le suivi des dossiers de carriére. Ainsi, les enseignants seront de moins en
moins absents de la classe (30,1 % « oui, mais partiellement » ; 37,4 % « oui parfaitement ») ;
ce qui réduira les retards dans les programmes scolaires et assurera 1’assiduité du corps
enseignant. Par contre, 20 % estiment que cela ne changera rien sur le taux d’absentéisme des

enseignants (11,4 %) ou sinon faiblement (9,8 %).
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Tableau 54

Implication calculée dans la profession 2 (2022)

La décentralisation favorisera-t-elle votre implication au travail ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 87 32,3 35,5 35,5
partiellement
oui 49 18,2 20,0 55,5
parfaitement
indécis 33 12,3 13,5 69
non, mais 52 19,3 21,2 90,2
envisageable
non, 24 8,9 9,8 100
impossible
Total 245 91,1 100,0
Manquante 24 8,9
Total 269 100,0

Les facilités administratives qu’offrirait la décentralisation permettraient au personnel

enseignant une fois de plus de s’investir dans le travail, car les préoccupations d’ordre

administratif ne feront plus partie du quotidien. 55,5 % des répondants sont plus ou moins de

cet avis. Moins de 30 % sont d’avis contraire et estiment que la décentralisation ne détermine

pas forcément I’implication des enseignants au travail soit 21,2 % « non, mais envisageable »

et 9,8 % « non, impossible ».

Tableau 55

Implication normative dans la profession 1 (2022)

La décentralisation facilitera-t-elle la mobilité a I’intérieur d’'une méme région ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé

Valide oui, mais 57 21,2 23,2 23,2
partiellement
oui 41 15,2 16,7 39,9
parfaitement
indécis 41 15,2 16,7 56,6
non, mais 80 29,7 32,5 89,1
envisageable
non, 27 10,0 11,0 100
impossible
Total 246 91,4 100,0

Manguante 23 8,6

Total 269 100,0
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L’on pense que I’implication des CTD dans la gestion des ressources humaines
enseignantes favoriserait la stabilité des enseignants dans leur lieu d’affectation. En effet, cela
n’a pas d’impact sur la volonté ou non de changer de poste d’affectation. Ainsi, 32,5 % estiment
que la décentralisation faciliterait faiblement la mobilité des enseignants d’'une méme région.
Pour d’autres, 11 % cela ne facilitera en aucun cas cette mobilité. Par contre, pour certains la
mobilité serait plus aisée partiellement (23,2 %) ou totalement (39,9 %) dans une méme région,
car les CTD pourront sans trop d’encombres et relativement au besoin des départements

compris dans la région redéployer le personnel enseignant.

Tableau 56

Implication normative dans la profession 2 (2022)

La décentralisation facilitera-t-elle la mobilité d’une région a une autre ?
Effectifs Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 53 19,7 21,6 21,6
partiellement
oui 34 12,6 13,9 35,5
parfaitement
indécis 42 15,6 17,1 52,6
non, mais 84 31,2 34,3 86,9
envisageable
non, 32 11,9 13,1 100
impossible
Total 245 91,1 100,0
Manquante 24 8,9
Total 269 100,0

La mise en ceuvre de la décentralisation et leur implication dans la gestion des
enseignants ne limiteraient pas forcément les déplacements d’une région a une autre. 34,3 %
«non, mais envisageable » et 13,1 % «non, impossible » des répondants estiment que cette
décentralisation ne stabiliserait pas les enseignants. Par contre, 21,6 % et 13,9 % le pensent. On
note que 15,6 % de répondants ne se sont pas exprimé sur le sujet du fait de leur non-maitrise

de celui-ci.
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V.1.3.3. Satisfaction professionnelle

Tableau 57

Facilité de traitement des dossiers de carriere (2022)

La décentralisation facilitera-t-elle le suivi des dossiers de carriere ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 80 29,7 33,5 33,5
partiellement
oui 93 34,6 38,9 72,4
parfaitement
indécis 17 6,3 7,1 79,5
non, mais 13 4.8 54 84,9
envisageable
non, 36 13,4 15,1 100
impossible
Total 239 88,8 100,0
Manquante 30 11,2
Total 269 100,0

La décentralisation offrirait plus de facilités dans le traitement des dossiers de carriere.

En effet, 33,5 % sont partiellement d’accord avec cette idée et 38,9 % le sont encore plus. Par

contre, moins de 20 % soit 15,1 % «non, impossible» ne le sont absolument pas. Le

rapprochement de 1’administration locale vers les populations faciliterait le suivi des dossiers

et favoriserait la célérité dans le traitement des dossiers de carriére.

Tableau 58

Adaptation a I’environnement de travail (2022)

La décentralisation vous permettra-t-elle de vous adapter facilement a votre

environnement de travail ?

Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oul, mais 73 27,1 30,5 30,5
partiellement
oui 78 29,0 32,6 63,1
parfaitement
indécis 35 13,0 14,6 77,7
non, mais 15 5,6 6,3 84
envisageable
non, 38 14,1 15,9 100
impossible
Total 239 88,8 100,0
Manquante 30 11,2
Total 269 100,0
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Plus de 50 % des repondants (30,5 % «oui, mais partiellement»; 32,6 % «oui
parfaitement ») pensent étre plus ou moins a I’aise dans leur environnement de travail si la
décentralisation est effective. En effet, le transfert de compétence aux CTD et la mise en ceuvre
de la fonction publique locale faciliteraient la prise en charge des dossiers des personnels de
’Etat. Néanmoins, 19,7 % pensent que la décentralisation n’influencera en rien cette donnée.

13 % sont indécis sur la question.

Tableau 59
Objectivite et équité des nominations (2022)

La décentralisation favorisera-t-elle I’objectivité et 1’équité en matiére de nomination ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage Pourcentage
valide cumule

Valide oui, mais 58 21,6 24,4 24,4
partiellement
oui 49 18,2 20,6 45
parfaitement
indécis 50 18,6 21,0 66
non, mais 55 20,4 23,1 89,1
envisageable
pas du tout 26 9,7 10,9 100
d’accord
Total 238 88,5 100,0

Manquante 31 11,5

Total 269 100,0

La décentralisation a travers 1I’implication des CTD dans les procédures de nominations
entrainerait plus d’équité dans la nomination des enseignants selon pres de 40 % des répondants
soit 24,4 % « oui, mais partiellement » et 20,6 % « oui parfaitement ». Le critére d’objectivité
et d’équité mis en exergue par la décentralisation pourrait avoir un impact sur la nomination
des enseignants. Cependant, environ 23,1 % estiment que cela ne changerait absolument rien
ou pas grand-chose (10,9 %) au souci d’objectivité dans la procédure de nomination et celui

d’équité que préconise la décentralisation du fait du caractére discrétionnaire des nominations.
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Tableau 60

Objectivité et équité des mutations (2022)

La décentralisation favorisera-t-elle I’objectivité et 1’équité en mati¢re de mutation ?

Effectifs | Pourcentage | Pourcentage [ Pourcentage
valide cumulé

oui, mais 60 22,3 25,1 25,1
partiellement
oui 52 19,3 21,8 46,9
parfaitement
indécis 51 19,0 21,3 68,2
non, mais 50 18,6 20,9 89,1
envisageable
non, 26 9,7 10,9 100
impossible
Total 239 88,8 100,0

Manquante 30 11,2

Total 269 100,0

41 % des répondants pensent que la décentralisation garantirait plus d’objectivité et

d’équité dans la gestion des mutations. Environ 30 % pensent le contraire et 19 % sont indécis.

Certes, les criteres de mutations sont définis par la loi ; mais leur utilisation abusive, aussi bien

par les enseignants que par le personnel chargé de la gestion des enseignants, fait probléme.

Certains établissements sont désertés tandis que d’autres sont en sureffectif.

Tableau 61

Equité dans le redéploiement des enseignants (2022)

La décentralisation facilitera-t-elle le déploiement équitable des enseignants ?
Effectifs | Pourcentage | Pourcentage | Pourcentage
valide cumulé

Valide oui, mais 69 25,7 29,1 29,1
partiellement
oui 54 20,1 22,8 51,9
parfaitement
indécis 51 19,0 21,5 73,4
non, mais 39 14,5 16,5 89,9
envisageable
non, 24 8,9 10,1 100
impossible
Total 237 88,1 100,0

Manquante 32 11,9

Total 269 100,0
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Il ressort de ce tableau que 29,1 % des répondants semblent croire que la
décentralisation facilitera le déploiement équitable des enseignants. 22,8 % le pensent encore
plus. La décentralisation améliorerait I’équité dans la répartition de la ressource enseignante
disponible. La décentralisation sous-entend une répartition équitable des ressources. Le
redéploiement des ressources devrait se faire de maniere equitable afin de faire bénéficier tout
un chacun de I’offre d’éducation. 16,5 % environ pensent le contraire estimant que la
décentralisation ne garantit pas vraiment 1’équité dans la répartition des ressources humaines

tandis que 10,1 % pensent différemment.

Tableau 62
Célérite et objectivité des dossiers de carriere (2022)
La décentralisation favorisera la célérité et I’objectivité dans le traitement des dossiers de
carriere ?
Effectifs | Pourcentage Pourcentage Pourcentage
valide cumulé
Valide oui, mais 76 28,3 31,8 31,8
partiellement
oui 78 29,0 32,6 64,4
parfaitement
indécis 33 12,3 13,8 78,2
non, mais 22 8,2 9,2 87,4
envisageable
non, 30 11,2 12,6 100
impossible
Total 239 88,8 100,0
Manquante 30 11,2
Total 269 100,0

La décentralisation impliquerait plus de célérité et d’objectivité dans le traitement des

dossiers d’avancements pour prés de 63 % des répondants soit 31,8 % «oui, mais
partiellement » et 32,6 % « oui parfaitement ». L’implication des CTD dans le traitement des
dossiers de carriére amenerait plus d’objectivité et surtout de célérité dans le travail. 20 %
environ ne le pensent pas et estiment que cela n’apporterait aucun changement important. 12 %

sont indécis sur la question.

V.2. Présentation et analyse des résultats issus des données qualitatives

Cette preésentation est faite sur la base des entretiens et focus groups passés avec les
acteurs de la chaine éducative a savoir les proviseurs, les Sous-DAG, les conseillers régionaux

et enfin les enseignants vacataires.
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V.2.1. Présentation et analyse des resultats issus des entretiens avec les proviseurs
Elle concerne tous les items relatifs a notre étude a savoir la politique enseignante, la

gestion prévisionnelle, la gestion de la carriére et enfin la gestion des vacataires.

V.2.1.1. Identification des répondants

Tableau 63
Identification des répondants (2022)

ITEMS REPONDANTS REPONSES
Identification : Répondant 1 PLEG
26 ans d’expérience
Nombre d’années 7 ans au poste actuel
d’expérience dans  Répondant 2 PLET
I’enseignement 30 ans d’expérience
03 ans au poste actuel
Nombres d’années Répondant 3 PLEG
d’expérience au 30 ans
poste 11 ans au poste actuel
Répondant 4 PLEG
30 ans

10 ans d’expérience au poste actuel

Il ressort de ce tableau que les proviseurs interrogés sont a la base des professeurs de
lycée d’enseignement général ou technique et ayant en moyenne trente (30) ans d’expérience
en matiere d’éducation. C*est dire que leur perception de 1’éducation serait nécessaire dans cette
recherche qui appelle a une analyse critique de la politique enseignante au Cameroun bien que

certains ne bénéficient pas d’une grande expérience au poste actuel.
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V.2.1.2. Rapport politique enseignante et performance

Figure 14

Rapport politique enseignante et performance (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

2.1 Grand rapport 50,0%

Il ressort du tableau ci-dessus que les avis sont mitigés en ce qui concerne 1’existence
d’un rapport entre la politique de gestion des enseignants et la performance. Sur les quatre (4)
proviseurs interrogés, deux (50 %) estiment qu’il y a un grand rapport. En effet, « Il y a un trés
grand rapport. Je pense que la performance des enseignants est guidée par le politique et toutes
décisions qui viennent d’en haut.» (Repl). «Effectivement, la politique de gestion est
déterminante pour 1’évaluation de la performance des enseignants. » (Rep2). Les deux autres
représentant les 50 % restants (Rep3 ; Rep4) par contre ont donné des réponses négatives. C’est
dire que la perception d’une certaine influence de la politique enseignante sur la performance

des enseignants reste encore a vérifier.
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V.2.1.3. Frein a la performance des enseignants

Figure 15

Frein a la performance des enseignants (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

3.1 Gestion des mutations a la rentrés scoleire 25,09

3.2 Sureffectif des enseignants 50,0%

.3 Frustrations liées a la progression dans la carriere 25,00

Il est recensé trois éléments principaux qui freinent la performance des enseignants. Le
premier élément qui rencontre le plus I’assentiment des répondants est le sureffectif des
enseignants qui représente 50 % des réponses données (Repl; Rep4). En effet, certains
¢tablissements ont un surnombre d’enseignants ce qui induit une certaine paresse de leur part
vu que la charge de travail est en baisse. A 1’opposé¢, I’insuffisance d’enseignants entrainera une
surcharge de travail qui provoquera ainsi une baisse de performance (Rep2). A cela s’ajoute la
gestion des mutations a la rentree scolaire (25 %) qui implique des déplacements imprévus
(Repl) et les frustrations liées a la progression dans la carriere (25 %) qui incite au

découragement des uns et des autres (Rep3).
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V.2.1.4. Appréciation de la décentralisation

Figure 16

Appréciation de la décentralisation (2022)

Reépartition des mots-cés (Fréquence)

4,1 Appréciation positive 20,0%%

4,2 Gouvernance limitée 20,0%

de la décentralisation 40,0

L’appréciation qui est faite de la décentralisation est controversée. Pour certains, la
décentralisation recoit une appréciation positive (40 %). En effet, elle est attendue et réclamée
par tous dans la mesure ou elle permettra de tenir compte des réalités régionales pour toute prise
de décisions (Rep2 ; Rep3). Néanmoins, le manque d’effectivité de la décentralisation implique
une certaine attente des acteurs pour mieux observer la manifestation de cette derniere (40 % ;
Repl ; Rep4). Par contre, un répondant limite la décentralisation a la participation aux micros
projets (20 %) et non ceux d’envergure nationale (Rep2) pour ainsi faire participer les conseils

régionaux au niveau local.
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V.2.1.5. Implication des CTD

Figure 17
Implication des CTD (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

5.2 Implication positive 75,.0%

difficile 25,0%

I ressort de I’enquéte que I’implication des CTD serait une bonne chose a 75 %.
Cependant, pour certains (25 %), elle s’avere difficile en ce qui concerne 1I’'implémentation et
I’application des textes (Rep2). En effet, la décentralisation permettra « de toucher du doigt les
problémes réels (Rep2) et de solutionner les problémes au niveau de la région. (...). On
accueille favorablement une implication réelle des CTD » (Rep1l). De plus, une implication des
conseillers régionaux est tres positive, car a I’intérieur de ces conseils, on retrouve des chefs de
village qui eux sont trés proches de la population. Ce qui leur permet d’étre des porte-paroles
des populations. Le conseil régional pourra donc donner un coup de main a I’APEE. La

décentralisation a une plus-value. (Rep4)

C’est dire que I’implication des CTD serait avantageuse pour résorber au maximum

les problemes des établissements scolaires au niveau de la région.

229



V.2.1.6. Suggestions pour une décentralisation effective

Figure 18
Suggestions pour une décentralisation effective (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

6.1 Implication réelle des CTD 50,0%

3 Accorder lautonomie aux CTD 20,0%

£.2 Formation des administrateurs territ

Pour effectivement implémenter la décentralisation, trois principales suggestions ont été

faites :

- Premiérement, la majorité des répondants ont estimé qu’il faut une implication réelle des
CTD (60 %). Ainsi, il faudrait accélérer le processus de décentralisation afin de ramener la
décision au niveau de la région (Rep3) et en instaurant une collaboration entre le conseil
régional avec I’APEE (Rep4).

- Deuxiémement, il faudrait assurer la formation des administrateurs territoriaux (20 %),
appelés a gérer les problémes d’ordre éducatifs (Repl).

- Troisiémement, il faudrait assurer 1’autonomie des CTD (20 %) en leur allouant les moyens
suffisants et nécessaires afin qu’elles aient une certaine liberté d’agir et de contrdle des

administrateurs chargés de 1’éducation et de 1’établissement scolaire lui-méme (Repl).
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V.2.1.7 Difficultés rencontrées dans la GPEC

Figure 19
Difficultés rencontrées dans la GPEC (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

7.1 Implication limitée 50,0%

7.2 Inadégquationentre I'offre etla demande dans le processus d'affectation 25,096 7.3 Difficultés d'ordre matériel 25,09

Trois difficultés majeures ont été retenues : on constate une implication limitée des chefs
d’établissements (50 %) qui sont mis en marge de ce processus de gestion prévisionnelle
(Repl). En effet, ces derniers ne sont pas associés a ce processus et leur marge de manceuvre
se limite a un état des besoins (Rep4). Aussi, on note une inadéquation entre ’offre et la
demande dans les processus d’affectation (25 % ; Rep2). C’est dire que I’on n’affecte pas
toujours le personnel souhaité en tenant compte des désidératas des établissements scolaires.
De plus, il est relevé quelques difficultés d’ordre matériel et infrastructurel du fait de la

croissance des effectifs des éleves déplacés internes (25 % ; Rep3).
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V.2.1.8 Rapport performance et GPEC

Figure 20
Rapport GPEC et performance (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

8.1 Grand rapport 75,0%

8.2 Aucun rapport 25,0%

La majorité des répondants estiment qu’il y a un grand rapport entre la GPEC et la
performance (75 %). En effet, une bonne GPEC impliquera un équilibre dans le ratio
éleve/enseignant et une meilleure répartition de la ressource enseignante pour éviter la
surcharge des enseignants (Rep2). Aussi, il faut dire qu’une bonne prévision implique une
bonne gestion et permet d’éviter les déséquilibres dans la gestion des effectifs pour un meilleur
rendement (Rep4). L’enseignant est donc mis dans les meilleures conditions de travail et de
progression dans la carriere pour le motiver et obtenir de lui le meilleur rendement possible
(Repl). A contrario, un répondant estime qu’il n’y a aucun rapport (25 %) dans la mesure ou
tout est censé reposer sur le ministere qui néglige cet aspect et qui permettrait de réduire au

maximum [’effectif des enseignants vacataires (Rep3).
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V.2.1.9. Appréciation des outils de GPEC
Figure 21

Appréciation des outils de GPEC (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

9.1 Qutils mal compris et mal utllisés 62,5%

9.3 Outils appropriés et bien utilisés 25,0%
9.2 Qutils inadaptés 12,5%

La majorité de ces outils sont mal compris et mal utilisés (62,5 %) a savoir le plan de
formation, la cartographie des postes de travail, la fiche de poste par exemple. Cette mauvaise
utilisation biaise tout procédé de planification et de prospection. Ces outils mal compris ou mal
utilisés sont généralement inadaptés (12,5 %) au contexte de gestion. D’autres par contre sont
appropriés et bien utilisés (25 %) tels que le fichier du personnel qui est mis a jour réguliérement
par la direction des établissements scolaires et les délégations. De méme, le cadre de référence

a travers les outils de gestion permet de rendre compte de la performance des enseignants.
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V.2.1.10. Amélioration de la GPEC a travers la décentralisation

Figure 22

Décentralisation et amélioration de la GPEC (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

10.1 Prévision des ressources 50,0%

10.2 Adégquation entre |z ressource disponible et le besain 25, 10,3 Rapprochement entre [administration et les enseignants 25,0%

Il ressort de ce tableau que la décentralisation pourrait améliorer la GPEC. Cela se
justifie pour trois raisons : la prévision en ressources humaines avec une fréquence de 50 %
permet d’avoir une visibilité sur le court et moyen terme (Repl) et ainsi préparer le futur (Rep4).
Ainsi, elle permet d’avoir une idée exacte de I’effectif existant pour permettre de connaitre
I’effectif dont on aura besoin pour une meilleure adéquation ressource/besoin (25 % ; Rep2).
La décentralisation induit le rapprochement de I’administration et des enseignants en matiére

d’affectation et de gestion des enseignants (25 %, Rep3).
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V.2.1.11. Performance et gestion de carriere

Figure 23

Gestion de carriére et performance (2022)

Reépartition des mots-dés (Fréequence)

11,1 Evolution financigre 50,0%

Le rapport entre la performance et la gestion de carriere se situe a deux niveaux : au
niveau de 1’aspect financier avec une fréquence de 50 % et de la carriére proprement dite
(50 %). Une bonne gestion de carriere affecte la performance de 1’enseignant dans son travail.
L’enseignant doit étre mis dans des conditions de travail qui lui permettent de s’épanouir
(Repl). En effet, en respectant les données telles que 1’ancienneté pour les postes a pourvoir
éviterait les frustrations dans la carriére de ’enseignant (Rep4). De plus, 1’évolution de la
carriere a une implication financiére. Cette évolution financiere est source de motivation pour

I’enseignant ce qui contribue aussi a son épanouissement (Rep3).
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V.2.1.12. Difficultés constatées dans la gestion des actes de carriere

Figure 24
Difficultés rencontrées dans la gestion des actes de carriére (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

12,1 Implication limitée 42,5%
12,2 Lenteurs administratives 42,9%  12.3 Non respect des conditions d'évolution dans Fadministration scolaire

Trois difficultés principales ont été identifiées chez les proviseurs interrogés au sujet de
la gestion de carriere : leur implication limitée (42,9 %), les lenteurs administratives (42,9 %)
et le non-respect des conditions d’évolution de I’administration scolaire (14,2 %). S’agissant de
I’implication limitée des proviseurs, leur marge de manceuvre se limite a la distribution des
actes de carriere du fait de la centralisation de la gestion (Rep4). Aussi ont-ils le devoir de
rendre en compte a la hiérarchie en cas de probléme sans pour autant disposer d’un pouvoir de
sanction ; ce qui réduit considérablement leur champ de possibilités au niveau des propositions
(Repl). Pour le cas des lenteurs administratives, il ressort le manque de fluidité dans la gestion
des dossiers de carriére (Rep3). Le circuit est trés lent. De plus, la loi de 2000 portant statut
particulier de I’enseignant énonce les modalités d’évolution de la carriére, mais celle-ci ne sont

pas respectées (Rep4).
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V.2.1.13. Implication des CTD et amélioration de la gestion de la mobilité

Figure 25

Implication des CTD et amélioration de la gestion de la mobilité (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

13.2 Amelioration faible 20,09

13.1 rapprochement des CTD et des administrés  20,0%
13,3 Réduction de [absentéisme des enssignants 20,0%

3.5 Facilit les redéploiements 20,09
13.4 Réduction des lenteurs administratives 20,09

Pour les uns, il ressort de ce tableau que I’implication des CTD dans la gestion de la
mobilité aura les répercussions suivantes : tout d’abord, le rapprochement des CTD et des
administrés (20 %). Cette proximité implique un recyclage du personnel pour faciliter la gestion
a I’échelon local (Repl). Ensuite, la réduction de I’absentéisme des enseignants (20 %) avec
son impact sur la performance des éléves (Rep4). Enfin, la réduction des lenteurs
administratives (20 %) visibles compte tenu des facilités de redéploiement des enseignants pour
résoudre certains problemes gérés avec lourdeurs par le pouvoir central (Rep4). Pour les autres
par contre, I’'implication des CTD améliorerait faiblement la gestion de la mobilité (20 %) sauf
cas de mise en ceuvre d’une gestion paralléle spécifique afin de compenser les manguements

observés (Rep3).
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V.2.1.14 Difficultés rencontrées dans la prise en charge des vacataires

Figure 26

Difficultés rencontrées dans la prise en charge des vacataires (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

14,1 Disponibilité des salzires 50,0%

14.2 Besoin d'accompagnamen ubjectivitsé des recrutements 25.0%

Les difficultés rencontrées a ce niveau relevent davantage de 1’indisponibilité des
salaires des vacataires (50 % ; Repl). En effet, le caractére précaire du salaire des enseignants
vacataires ne motive pas cette catégorie de personnel pour prétendre a un rendement optimal.
De plus, ces vacataires ont besoin d’un accompagnement particulier (25 %) et d’un suivi
pédagogique du corps enseignant (25 %) pour s’assurer de la qualité des enseignements
dispensés (Rep2). In fine, on note une certaine subjectivité dans les recrutements (Rep2). Ce
manque d’objectivité induit une remise en cause du niveau de qualification du vacataire pour
le poste ; ce qui a un effet sur le rendement.
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V.2.1.15. Implication des CTD et prise en charge financiere

Figure 27

Implication des CTD et prise en charge financiere (2022)

Repartition des mots-clées (Freguence)

15.1 Harmonisation da la grille salariale S0,0%0

15.2 Prise =n ch

L’implication des CTD dans le recrutement des enseignants vacataires est possible a
deux conditions : premiérement, une harmonisation de la grille salariale (50 %). En effet avec
les de ’APEE, les CTD pourraient harmoniser la grille salariale a travers des compléments
financiers (Rep4). Deuxiemement, une prise en charge homogene des vacataires (50 %) au
niveau du recrutement pour plus d’objectivité (Rep4) et ce en respectant les canons tels le
lancement de I’appel d’offres, 1’organisation des entretiens, la comptabilit¢ des postes a
pourvoir, le test et la publication des résultats (Rep2). La stabilité et la sérénité de ce personnel

dans les établissements scolaires pourraient accroitre leur performance (Repl).
V.2.2. Présentation et analyse des résultats issus des entretiens avec les Sous-DAG

La présentation des résultats est analysée relativement aux items de notre étude axés sur
la politique enseignante, la gestion prévisionnelle, la gestion de carriere et la gestion des
vacataires. Mais avant toute chose, il convient de présenter dans un tableau synthétique,

I’identification des répondants.
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Tableau 64
Identification des répondants (2022)

ITEMS REPONDANTS REPONSES

Identification : Répondant 1 PLEG

Grade 24 ans d’expérience

08 ans au poste actuel

Nombre d’années Répondant 2 PLET

d’expérience dans 27 ans d’expérience

I’enseignement 05 ans au poste actuel
Répondant 3 PLEG

Nombre d’années 31 ans d’expérience

d’expérience dans la chaine 08 ans au poste actuel

educative Répondant 4 PLET Hors échelle

08 ans au poste actuel

Il ressort de ce tableau que les intervenants sont tous des enseignants du secondaire a
la base. Ils ont a leur actif plus de 20 ans d’expérience dans I’enseignement. Ils ont au moins
cing (5) ans d’expérience en tant que sous-DAG. Leur analyse critique du sujet est un atout
considérable dans le cadre de notre étude prospective, dans la mesure ou la prospection

s’appuie sur les éléments du passé pour envisager I’avenir.
V.2.2.1. Rapport performance et politique de gestion des enseignants

Figure 28
Rapport performance et politique de gestion des enseignants (2022)

Reépartition des mots-clés (Fréquence)

1.1 Une bonne politiqua induituna bonne performance 33,.3%

1.2 Motivation 33,3%

Rendement positif 33,2%
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A la question de savoir s’il y a un rapport entre la performance et la politique de gestion
des enseignants, la réponse est affirmative. En effet, tous les répondants sont du méme avis ; et
ce pour trois (3) raisons majeures : une bonne politique induit une bonne performance (Repl).
De méme, une bonne politique incite a la motivation des enseignants qui travaillent dans un
environnement favorable a travers une politique encadrée (Rep2 et Rep3). De plus, la mauvaise
politique peut avoir un effet sur le rendement et sur la performance (Rep4). Ce rapport de cause

a effet est donc perceptible lorsqu’on est face a toute politique éducative.

V.2.2.2. Frein a la performance des enseignants

Figure 29

Frein a la performance des enseignants (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

2.1 Retard des offets financiers 42,9%
2.2 Difficultés rencontrées dans la procédura de mutstion 14,3%

2.4 DIfficultés de progression dans |z carrigre 14,3%
2.3 Surcharge horaira

De maniére globale, quatre (4) limites sont perceptibles. Le premier concerne
principalement le retard des effets financiers d’une fréquence de 42,9 % (Repl). En effet, ce
retard s’observe au niveau du paiement des salaires, des frais de reléve des enseignants et des
frais relatifs a I’acte de carriére (Rep4). Deuxiémement, le manque d’effectifs en enseignants
dans une discipline en particulier crée la surcharge horaire des enseignants de cette discipline
(28,6 % ; Rep3). Troisiemement, les difficultés rencontrées dans les procédures de gestion de
carriéere, dont la mutation (14,3 % ; Rep2 et Rep3). Ces derniéres s’observent a travers les

difficultés d’acces dans les différents lieux de service, 1’absence d’un systeme de rotation sur
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le territoire national et les frustrations liées a I’attente d’une éventuelle nomination synonyme

de progression verticale dans la carriére (14,3 %).

V.2.2.3. Appréciation de la décentralisation

Figure 30

Appreéciation de la décentralisation (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

3.2 Transfertdes moyens stcompétences aux régions pour résoudre les problémes 23,25 31 Transfert du pouvoir de décisions zuxrégions 33,3%

3.3 Rapprochement des décideurs 33,3%

La définition et la compréhension de la décentralisation par les répondants tournent
autour de trois aspects. Premiérement, la décentralisation s’entend d’un transfert du pouvoir de
décisions aux régions d’une fréquence de 33,3 % (Rep2). En effet, le pouvoir de décision passe
du centre vers les collectivités territoriales décentralisées. De plus, elle sous-entend un transfert
de moyens et de compétences aux régions (33,3 %), leur permettant ainsi de résoudre les
problemes relatifs a la région (Repl). Les besoins sont donc exprimés a la base et il revient aux
CTD de tenter de les résoudre. Il y a donc un rapprochement significatif entre les décideurs
(33,3 %) et la base (Rep3). L’effectivité de la décentralisation serait donc bénéfique pour

I’ensemble de la région.
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V.2.2.4. Appréciation de I’'implication des CTD dans la GPEC

Figure 31
Appréciation de I’implication des CTD dans la GPEC (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

4.1 Forte implication 33,.7%

Les répondants souhaiteraient une forte implication des CTD dans la GPEC (33,3 %).
Effectivement, les CTD peuvent travailler en synergie avec les délégations pour la validation
et signature des dossiers. Le pouvoir central ne doit pas tout garder entre ses mains (Rep4). Le
code genéral des CTD doit étre appliqué et effectif (Rep3) on note trop de lenteurs dans
I’effectivité de la décentralisation, ce qui ne permet pas une forte implication des CTD (66,7 % ;

Repl).
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V.2.2. 5. Suggestions pour ’effectivité de la décentralisation

Figure 32

Suggestions pour I’effectivité de la décentralisation (2022)

Reépartition des mots-dés (Fréquence)

L.1 Contribution légale et systématiqua des CTD 33,3%

L.2 Participation des CTD aux traitements des actes de carriéra 55,7

Pour que la décentralisation soit effective, il faudrait d’une part une participation des
CTD aux traitements des actes de carriére (66,7 %). C’est dire que le champ d’intervention des
CTD se rapportera au traitement des actes de carriere, plus précisément en ce qui concerne les
actes de nominations, mutations, en faisant des propositions au niveau de la région (Repl). Les
décisions ne doivent plus étre centralisées (Rep2). D’autre part, la contribution légale et
systématique des CTD ne doit pas faire probléme (33,3 % ; Rep3). En effet, la soumission des
dossiers techniques au conseil régional devrait étre automatique avant la signature du document

final qu’il s’agisse des dossiers se rapportant au regroupement familial, aux affectations...

(Rep4).
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V.2.2.6. Difficultés rencontrées dans la GPEC

Figure 33
Difficultés rencontrées dans la GPEC (2022)

Répartition des mots-cdés (Fréquence)

6.1 Manque de gestion rationnelle 40,0%

6.2 Mauvaise planification 40 Insuffisznces des moyens financiers 20,0%

Trois difficultés majeures ont été retenues : 1’absence de gestion rationnelle d’une
fréquence de 40 % (Rep2, Rep4), la mauvaise planification (40 %) qui se matérialise par un
sureffectif des enseignants dans certains établissements scolaires par rapport a d’autres (Rep4,
Rep2). Celle-ci commence en haut de la pyramide ¢’est-a-dire au ministere ou les données sont
faussées du fait d’une prévision biaisée (Rep3) et I’insuffisance de moyens financiers (20 %)
se constate a travers le manque de frais dans 1’organisation des séminaires ou pour effectuer les

descentes sur le terrain dans le but d’assurer le suivi des enseignants (Rep4).
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V.2.2.7. Rapport performance et politique de GPEC

Figure 34
Rapport performance et politique de GPEC (2022)

Répartition des mots-cdés (Fréquence)

7.1 Grand rapport 100,0%

Cette question fait 1'unanimité (100 %). En effet, il y a un grand rapport entre la
politique de GPEC et la performance. Une bonne GPEC va impliquer plus d’engagement et
d’effort des enseignants sur toute I’étendue du territoire (Repl). La GPEC a le souci de 1’équité
et de I’équilibre dans la répartition des effectifs ce qui sera accentué avec la décentralisation
(Rep3). Dans le cas contraire, 1’enseignant sera sur utilisé et son rendement sera décroissant

(Rep3, Rep4)
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V.2.2.8. Appréciation des outils de GPEC

Figure 35

Appreéciation des outils de GPEC (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

5.1 Qutils présents mais mal utilisés 22,2%

B.2 Outils présents mais peu utilisds 44,4%

8.4 Outils présents =t bien utilisds 33,3%

Ces outils ont été classés comme suit : les outils présents, mais mal utilisés (22,2 %) tels
que les outils de planification dont le résultat ne correspond pas toujours aux attentes malgré
leur utilisation (Repl) ; les outils de gestion opeérationnelle ou le mode d’utilisation n’est pas
toujours respecté ; les outils présents, mais peu utilisés (44 %) tels que la cartographie des
postes de travail qui doit étre actualisée pour que les affectations et nominations se passent dans
les regles (Rep4). De plus, pour la rendre véritablement opérationnelle, I’actualisation de cet
outil doit partir de la base ¢’est-a-dire au niveau local (Rep3). Aussi, le plan de formation devrait
se faire en début d’année scolaire. Il y a enfin les outils présents et bien utilisés (33,3 %) tels
que le fichier du personnel, le plan de recrutement et la fiche de poste qui sont réguliérement

mis a jour au niveau central et au niveau local (Rep2, Rep3).
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V.2.2.9. Décentralisation et GPEC

Figure 36
Décentralisation et GPEC (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

9.1 Contrdle de tutelle du pouvair central 33,3%
9.2 Accent mis sur la qualite et la proximite des enseignements 33,3%

9.3 Amelioration da |z visibilts des postes de carrigre 33,3%

La décentralisation pourrait améliorer la politique de GPEC. En effet, celle-ci induit un
contrdle de tutelle du pouvoir central (33,3 %) pour s’assurer de sa bonne marche (Repl). De
plus, avec la décentralisation, un accent particulier est mis sur la qualité et la proximité des
enseignements (33,3 % ; Rep2). C’est dire que la GPEC prend en compte le besoin réel des
établissements et pourrait résorber au maximum les problémes liés a la qualité de 1’éducation
(Rep3). Pour ce faire, il est suggéré la mise sur pied d’une instance de supervision et de contrdle
au niveau local. Aussi, elle permettra d’avoir une meilleure visibilité des postes a pourvoir pour

faciliter les réajustements a certains postes et dans les établissements scolaires (33,3 %) ; Rep4).
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V.2.2.10. Rapport performance et gestion de carriére

Figure 37

Rapport performance et gestion de carriére (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

10.1 Grand rapport 100,0%

Les répondants sont unanimes sur la question de savoir s’il y a un rapport entre la gestion
de carriére et la performance avec une fréquence de 100 %. Une carriere bien menée contribue
a I’épanouissement de I’enseignant et accroit son rendement et sa performance (Repl). La
progression dans la carriére est source de motivation ce qui améne 1’enseignant a plus d’ardeur
au travail (Rep3) ; de plus, la facilité dans le suivi des actes de carriéres réduit I’absentéisme de
ces derniers; ce qui rend les éléves et les enseignants plus performants. Par conséquent,
I’assiduité est une garantit donc la performance.
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V.2.2.11. Difficultés rencontrées dans la gestion de carriére

Figure 38

Difficultés rencontrées dans la gestion de carriere (2022)

Répartition des mots-cdés (Fréquence)

11.1 Manque d'effectivité des ffsts financiers 50,0%

11,2 Lentsurs zdmi

Deux difficultés majeures ont été retenues : le manque d’effectivité des effets financiers
et les lenteurs administratives, dont I’une et I’autre ont des fréquences de 50 %. Dans le 1*' cas,
I’effet financier fait défaut en ce qui concerne la prise en charge des ECI, des avancements
(Repl). La difficulté vient de ce que le systéme actuel est centralisé (Rep2). Les délégations ne
sont que des structures de relais de la gestion. Dans le second cas, les lenteurs administratives
sont réelles ; ce qui oblige les usagers a suivre pas a pas leur dossier de carriere (Rep4). Ces
lenteurs peuvent étre source de démotivation ce qui généralement entraine la baisse de

performance des enseignants.
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V.2.2.12. Implication des CTD dans la gestion de carriére

Figure 39

Implication des CTD dans la gestion de carriere (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

12.1 Forte implication 66,79

ication 33,3%

Une forte implication des CTD (66,7 %) est souhaitable en matiére de gestion de
carriére. En effet, les CTD devraient avoir un pouvoir effectif, mais encadré par le pouvoir
central (Repl) pour éviter toute ambiguité (Rep2). La proximité des CTD avec les populations
locales induit une gestion plus rapide des problémes. Il doit leur étre accordé la compétence et
les ressources pour gérer ces probléemes et améliorer les performances (Rep3). La
décentralisation améliorerait considérablement la condition de I’enseignant. Pour ce faire, un
travail de collaboration doit étre fait entre les délégations des enseignements secondaires et les

conseils régionaux (Rep4).
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V.2.2.13. Difficultés rencontrées dans la gestion des vacataires

Figure 40

Difficultés rencontrées dans la prise en charge des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

13.1 Encadrement approximatif des vacataires 50,0%

13,2 Implication d= F'APEE dans le

Concernant la prise en charge des vacataires, deux difficultés majeures ont été relevées
ayant chacune des fréquences de 50 % ; a savoir I’encadrement approximatif des vacataires
d’une part, et 'implication de I’APEE dans le recrutement d’autre part. S’agissant de la
premicere difficulté, il faut préciser qu’un vacataire mal encadré par ses pairs ne peut donner des
résultats satisfaisants (Rep1). Il est impératif qu’il soit encadré pour veiller au bon déroulement
des enseignements. Le recours aux vacataires se justifie par le manque d’effectif en personnel

enseignant dans les établissements scolaires (Rep4).

S’agissant de I’implication de I’APEE dans le recrutement des vacataires, la
circulaire 2008 du MINESEC attribue la gestion des vacataires a I’APEE qui intervient aussi

bien dans le recrutement que dans le paiement des vacations (Rep3).
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V.2.2.14. Implication des CTD dans le recrutement des vacataires

Figure 41

Implication des CTD dans le recrutement des vacataires (2022)

Reépartition des mots-dés (Fréquence)

14.1 Forte implication 66.7%

33,3%

Une forte implication des CTD serait souhaitable (66,7 %). En effet, une implication
des CTD permettrait d’améliorer les conditions de travail et de vie du personnel vacataire
(Repl). Cette implication pourrait concerner les recrutements. Dans un premier temps, on aurait
un recrutement technique dans les établissements et par la suite un recrutement administratif
par les CTD (Rep3). Aussi pour résorber le déficit d’enseignants, la décentralisation permettrait
dans la phase du recrutement par exemple de recruter le plus d’enseignants dans les disciplines

ou le manque est criard pour les mettre a la disposition des établissements scolaires (Rep4).
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V.2.2.15. Implication des CTD dans la prise en charge financiére des vacataires

Figure 42

Implication des CTD dans la prise en charge financiere des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

15.1 Forte implication  66,7%

33,3%

La forte implication des CTD (66,7 %) dans la prise en charge financiére des vacataires
est possible a condition qu’il leur soit alloué les ressources financiéres nécessaires (Repl,
Rep2). La bonne gestion dépendra du degré d’autonomie des CTD dans la gestion du personnel
vacataire. La contribution des CTD non seulement soulagera financiérement les établissements

scolaires, mais améliorera surtout les conditions de vie de ces derniers.

V.2.3. Présentation et analyse des réesultats issus des entretiens avec les conseillers
régionaux

La présentation et I’analyse des résultats sont relatives aux items de notre étude axés sur
la politique enseignante, la gestion prévisionnelle, la gestion de carriere et la gestion des

vacataires.
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V.2.3.1 Constat relatif a la politique de gestion des enseignants

Figure 43
Constat relatif a la politique de gestion des enseignants (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

1.2 Manque d'encadrement des enseignants relativement auposte 62,5% 1.1 Corruption 12,5%

1.3 Manguede transversabilité des carriéres 12,5%
14Manguede fidélisationdes enseignants 12,5%

Le constat le plus marquant a trait au manque d’encadrement des enseignants au poste
(62,5 %). En effet, les formations pour ces enseignants nommés sont quasi inexistantes. La
formation des gestionnaires d’établissements se fait sur le tas (Rep3). La corruption (12,5 %)
est observée a travers le phénomene de monnayage qui conditionne 1’acces a certains postes
(Repl). La codification pour accéder a un poste de responsabilité, si elle existe, n’est pas
respectée. Le manque de transversalité des carrieres (12,5 %) malgré la présence des textes
régissant le statut particulier des enseignants (Rep2). « Chaque enseignant se bat comme il peut
pour se retrouver la ou il veut et la ou il peut » (Rep3). Il n’y a pas de lisibilité claire et précise
de la carriere. Le manque de fidélisation des enseignants (12,5 %), elle s’observe a travers le
manque d’infrastructures et de matériel pour faciliter I’accés aux connaissances (Repl). En
effet, la gestion de la carriere enseignante ne correspond pas exactement a ce qui est attendu
d’eux. Ce qui limite leur performance et la rentabilité de 1’établissement en lui-méme. La
politique de gestion des enseignants est donc a revoir, étant entendu qu’elle doit s’arrimer aux

exigences de la décentralisation pour un avenir meilleur.
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V.2.3.2. Appreéciation de la décentralisation

Figure 44
Appréciation de la décentralisation (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

2.1 Gestion de proximité 25,0%

2.2 Mise en oeuvre tardive 50,0%

2.3 Facteur dedestabilisation 25,0%

Le concept de décentralisation fait d’abord référence a la notion de proximité (25 %).
Cette proximité des CTD et leur implication dans la gestion sont un avantage, car elles
permettent de pallier les besoins et déficits constatés sur le terrain. La décentralisation essaie
de résorber les problemes liés a la célérité dans la gestion des enseignants (Repl). Bien que sa
mise en ceuvre soit tardive (50 %), la décentralisation est encadrée par les textes (Rep2). En tant
que modalité de gestion de I’Etat, elle constitue un facteur de déstabilisation (25 %). Le pouvoir
de décision appartient au CTD qui constitue une représentation du peuple Rep3). Cette réforme
institutionnelle s’adosse sur les caractéristiques sociologiques de notre pays. Elle conduit certes
au développement de chaque territoire, mais aussi au repli identitaire de chaque tribu comprise

dans le territoire (Rep4).
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V.2.3.3. Appréciation des attributions des CTD

Figure 45
Appréciation des attributions des CTD (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

3.1.1 Gestion de proximité facilitant la résolution des problémes 91% 3.1 Appréciations positives 27,3%
3.1.2 Gestionde proximité permettant un rapprochementdes décisions 9,1%
3.2.1Cohabitationdes surfaces de compétences 18,28 3.2.2Mangue destructure de coordination 9,1%
3.2.3 Manque de précision au nveau des textes 18,2%

Quant a D’appréciation des attributions des CTD, on distingue d’une part des
appréciations positives et d’autre part celles qui sont négatives. S’agissant des appréciations
positives, elles reposent sur deux aspects : la gestion de proximité (9,1 %) qui facilite la
résolution de problemes et permet le rapprochement de la base avec les élus locaux chargés de
prendre les décisions (9,1 % ;(Repl). Les appréciations négatives reposent quant a elles sur les
points suivants : les difficultés de cohabitation entre surfaces de compétences (18,2 %) ; en
effet, la décentralisation telle qu’engagée au Cameroun met en évidence cette préoccupation.
La délimitation du champ de compétences entre les municipalités et les conseils régionaux aux
niveaux respectifs de la commune et de la région dévoile le vide & combler au niveau
départemental. Ce vide malheureusement pourrait amener I’Etat & s’immiscer, a travers ses
préfectures, dans le domaine de compétence censé appartenir aux CTD. Il serait judicieux de
reconstituer la pyramide territoriale décentralisée au Cameroun (Rep2) sur le modele frangais
par exemple ; lequel prévoit une architecture a trois (3) niveaux, régional, départemental, et
communal. Par ailleurs, il y a lieu de déplorer le manque de structure de coordination entre les
CTD (9,1 %). Bien que les textes sur la décentralisation margquent une avancée considérable en
la matiére, ces derniers manquent de précisions (18,2 %). En effet, le code général n’est pas tres

précis sur les attributions et le fonctionnement des commissions au sein de I’organe délibérant.
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Il s’en suit que ce vide est laissé a la compétence des conseils régionaux selon la logique voulue

et souhaitée (Rep3, Rep4).

V.2.3.4. Possibilité d’une gestion territoriale décentralisée des enseignants
Figure 46

Possibilité d’une gestion territoriale décentralisée des enseignants (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

4,1 Avantzge de proximité avec perspective d'une fonction publique

4,2 Accorder aux CTD les ressources nécessaires pour cetts gestion 40,0% 4.3 Risque de repli indentitaire des enseignants 20,0%

Les conseillers régionaux estiment qu’on peut envisager une gestion territoriale
décentralisée des enseignants. En terme opérationnel, celle-ci représente une avancée
considérable dans la perspective d’une fonction publique locale (40 %). En effet, le fait de
savoir que la carriere peut étre gérée au niveau de la région serait un stimulant pour un grand
nombre d’enseignants qui peinent & trouver les réponses a leurs préoccupations au niveau de
I’Etat central (Repl ; Rep2). Cependant, pour étre efficace et efficiente, la gestion territoriale
décentralisée des enseignants a ses préalables a savoir le transfert des compétences et le transfert
des ressources tel que prescrit dans les dispositions pertinentes de la loi portant code général
des collectivités territoriales décentralisées (40 %). Mais la gestion territoriale décentralisée
n’est pas seulement une avancée significative dans le processus de décentralisation de
I’enseignement secondaire, celle-ci représente aussi une menace a travers le risque de repli
identitaire des enseignants. En effet, avec une décentralisation poussée a 1’extréme, 1’on
pourrait se heurter au repli identitaire, chacun voulant travailler uniquement dans sa
circonscription d’origine (20 %). De plus, il peut y avoir des conflits de compétence entre les

conseils régionaux (collectivités territoriales décentralisées) et les délégations (structures
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déconcentrées de I’Etat). C’est dire que la gestion territoriale décentralisée des enseignants
passe par la formation des conseillers régionaux ainsi que celle des responsables de
I’administration publique qui doivent s’approprier les connaissances en management du
systeme éducatif (pour les conseillers régionaux) et en management des surfaces de

compétences pour les deux (Rep3).

V.2.3.5. Décentralisation et GPEC
Figure 47
Décentralisation et GPEC (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

E.2 Planifier las postes et profils & pourvoir 50,09, 5.1 Accroitre loffre d'éducation 25.0%
.3 Raamenager la traitement des dossiers par la fonction publiqua locale

Des entretiens que nous avons eus avec les conseillers régionaux, il ressort que la
décentralisation permet de planifier les postes et profils a pourvoir. En effet, le probléeme en
Afrique est celui de la planification. Avec la décentralisation, une planification des postes a
pourvoir est possible (50 %). Une projection méme réduite peut étre faite sur le moyen et le
court terme a travers une définition précise des postes de travail pour éviter de se mettre en
situation d’urgence (Rep3). De plus, la décentralisation permet d’accroitre 1’offre d’éducation
(25 %). En effet, la gestion prévisionnelle se base sur la croissance de la population et
particulierement de la population scolaire (Repl). La croissance de la population scolaire
entraine donc la création des établissements et par voie de conséquence, la croissance de 1’offre
d’éducation ou offre de recrutement qui ont des répercussions sur la carte scolaire (Rep2). Ainsi,

apres la mise en place d’une fonction publique locale et la prise en charge conséquente des
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questions liées a la gestion de carriere des enseignants, la décentralisation aurait sans conteste

des répercussions positives sur la GPEC (25 %).

V.2.3.6. Décentralisation et objectifs de performance

Figure 48

Décentralisation et objectifs de performance (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

6.2 Induit la compétitivits 25.0‘1 Améliore le cadra da vie des enssignants 25,0%

5.3 Améliore la performance des institutions 25

6.4 Rationalis= |z gestion des ressources humaines 25,09

A la question de savoir si la décentralisation permettrait d’atteindre les objectifs de
performance, la réponse est positive et elle fait 1’unanimité pour les raisons suivantes : la
décentralisation améliore le cadre de vie des enseignants et les stimule en vue d’atteindre les
objectifs de performance (25 %) ; de plus, elle induit la compétitivité (25 %), la peur de 1I’échec
étant un levier psychologique pour booster I’implication des CTD et créer une saine émulation
en primant les établissements et les enseignants performants de la zone (Rep2). Par ailleurs, la
décentralisation améliore la performance des institutions (25 %). Il s’agira pour le conseil
régional de s’atteler a mettre en ceuvre une gouvernance souhaitée et souhaitable de maniere a
tenir compte du jeu des intéréts qui se dessine entre le conseil régional, le gouverneur et préfet
dans une logique de collaboration (et non de compétition) entre les surfaces de compétence
(Rep3). Enfin, parce qu’elle entend s’adosser sur une gestion de proximité, la décentralisation
permet de rationaliser la gestion des ressources humaines (25 %), grace au rapprochement des

enseignants avec le cercle des décideurs en charge du suivi et de la gestion de leur carriére. In
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fine, tout ceci est de nature a accroitre le rendement et a stimuler la motivation pour atteindre

les objectifs de performance.

V.2.3.7. Suggestions pour une décentralisation effective

Figure 49

Suggestions pour une décentralisation effective (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

7.1 Autonomia des CTD 42,9%

7.2 Bonne répartition des compétences 14,3%

7.4 Transfert effectif des ressources humaines 14,3%

7.2 Paliique régionale volon

Quatre (4) suggestions principales ont été retenues :

L’autonomie des CTD (42,9 %) : les CTD doivent avoir les « mains libres » pour gérer la
région (Repl). A cet égard, il est nécessaire qu’elles jouissent d’une autonomie budgétaire et
financiéere (Rep2). Leur budget devrait étre voté par le parlement (Assemblée nationale et Sénat)
et prélevé a la source au moment de la préparation du budget et non attendre le transfert des
ressources des ministeres concernés. Autrement dit, le budget des CTD devrait étre partie
intégrante de la loi des finances et suivre les procédures réglementaires jusqu’a la promulgation
par le président de la République. Cette autonomie de gestion améliorerait les conditions de
travail des CTD ainsi que leur performance.

Une politique régionale volontariste (25 %) : volonté d’impulser la décentralisation au
niveau de la région en ce qui concerne I’Etat central ; volonté de mettre en ceuvre la
décentralisation en ce qui concerne les conseils régionaux et enfin, volonté d’adhésion des

populations et singuliérement de la communauté éducative a cette modalité de gouvernance qui
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aura des répercussions positives a la base (Rep3). Or un (01) an aprés la mise en place des
conseils régionaux, on observe au niveau de certaines administrations des lenteurs et méme des
réticences quant a la mise en ceuvre volontariste de la décentralisation au niveau de la région.
Ainsi, bien que prescrit par le CGCTD le transfert des ressources et des compétences aux CTD
par les départements ministériels concernés tarde a se concrétiser. C’est dire qu’il se pose un
probléme d’effectivité dans la mise en ceuvre de la politique de décentralisation (Rep2).

Une répartition judicieuse des compétences (14,3 %) : elle exige de revoir la répartition des
compétences et des surfaces de compétences non seulement entre les CTD, le gouverneur et le
préfet, mais aussi, entre la région et la commune en tenant compte du vide juridique observé au
niveau départemental. Cette révision des compétences passe nécessairement par la modification
du CGCTD.

Le transfert des ressources humaines (14,3 %) : pour la rendre efficace et efficiente, la
décentralisation gagnerait a bénéficier du transfert des ressources incluant les ressources
humaines qualifiees (Rep4); vu sous I’angle éducatif, ceci permettrait d’accroitre la

performance des CTD et du personnel enseignant.
V.2.3.8. Implication des CTD et recrutement des vacataires

Figure 50

Implication des CTD et recrutement des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

8.1 amélioration des conditions de travail 50,09

£.2 Titularisation des vacataires mation en pedagogie 25.0%%
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Les répondants estiment que I’implication des CTD dans le recrutement des
vacataires est essentielle et qu’il est également indispensable d’impliquer la région dans la
gestion des vacataires (Rep3). En effet, la gestion de cette catégorie de personnel doit étre
organisée, harmonisee et planifiée sur toute 1’étendue du territoire de la région. Une telle
implication permettrait d’améliorer les conditions de travail des personnels vacataires (50 %) ;
de les former en pédagogie (25 %) et de les titulariser éventuellement dans le cadre d’une
fonction publique locale (25 %). Ainsi, les personnels vacataires auraient vocation a servir
partout ou le besoin se fait sentir sur le territoire de la région (Rep2, Rep3). Cette nouvelle
gestion des vacataires donnerait plus de visibilité a leur avenir méme si le statut de vacataire ne

donne pas forcément droit au recrutement dans la carriere enseignante (Rep?2).
V.2.3.9. Implication des CTD et prise en charge financiere des vacataires

Figure 51

Implication des CTD et prise en charge financiere des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

3.2 Paiment des taxes d'snssignement 2u travers du paiement des impdts indirects 33,3% >+ Contractualization 33,3%

9.3 Misz en place des mécanismes de gestion opérationnalle des

L’implication des CTD dans la prise en charge financiére des vacataires induit la
rationalisation des procédures et des outils de gestion de cette catégorie de personnel (Repl,
Rep4). En effet, les principales sources de démotivation des vacataires sont la précarité des
salaires ou vacations et le non-paiement réguliers des dites vacations. Ces deux préoccupations
fragilisent le moral et constituent un facteur de stress psychologique qui plombe le rendement

et baisse la performance des enseignants vacataires. Pour rendre efficace I’implication des CTD
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dans la prise en charge financiere des vacataires, les suggestions suivantes ont été faites a
savoir la contractualisation progressive des vacataires (33,3 %) et leur prise en charge dans le
budget de la région (Repl) ; la mise en place d’un régime de fiscalité locale avec la création
d’une taxe scolaire (sorte d’imp6t indirect) pour garantir le financement du systeme éducatif en
géneral et la prise en charge des personnels vacataires en particulier (Rep2) ; et enfin, comme
outil de gestion opérationnelle la confection d’une grille des salaires fixant le taux et les

conditions de rémunération des vacataires dans tous les établissements scolaires de la région.

V.2.4. Présentation et analyse des résultats issus des entretiens avec les vacataires

Ces entretiens dressent 1’état des lieux de la situation des vacataires, notamment les
difficultés auxquelles ces derniers se trouvent confrontés, le mode de recrutement et les
modalités de gestion de cette catégorie de personnel ainsi que les perspectives qui s’ouvrent en
cas de prise en charge des vacataires par les CTD.

V.2.4.1. Difficultés rencontrées

Figure 52
Difficultés rencontrées dans la gestion des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

1.2 Subjectivité des traiternents 30,09

1.3 Han-paizment régulier des vacations 10,0% 1.1 Absence de politique cohérente 10,09

1.4 Surcharge de travail 10,0%%

1.5 Défaut d harmonisation des salzires que de stabilité professionnelle 30,0%
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Les vacataires ont releveé sept (7) difficultés majeures liées a leur statut et leurs conditions
de travail :

- La subjectivité de leur traitement (20 %) : autant leur traitement est différent de celui
des enseignants permanents ou titulaires, autant ce traitement varie d’un établissement a 1’autre
et/ou d’un vacataire a un autre a qualifications égales (FG1).

- Le manque de stabilité professionnelle (30 %) : le statut de vacataire est essentiellement
précaire et conjoncturel. Par conséquent, il peut prendre fin a tout moment méme si I’objectif
pédagogique n’est pas atteint (FG4).

- L’absence d’une politique de gestion cohérente (10 %) : ’absence d’une telle politique
entraine des fluctuations en fonction des ministres chargés de 1’Enseignement secondaire
(FGY1).

- Le non-paiement régulier des vacations (10 %) : I’absence de contrat de travail conduit
a des irrégularités en ce qui concerne les modalités de prise en charge financiere (FG3). Leur
position d’agent temporaire varie d’une année a 1’autre sans motif ou justifications valables.

- La surcharge de travail (10 %) : étant payé a la tache, le vacataire est victime parfois
d’une surcharge horaire pour combler le manque d’enseignants dans les établissements
scolaires (FG2).

- Le défaut d’harmonisation des salaires (10 %) : en effet, chaque enseignant vacataire est
payé en fonction du nombre d’heures de vacations faites. Le montant varie d’un établissement
scolaire a I’autre et/ou d’un vacataire a un autre a qualifications égales.

- La rétrogradation de I’'image du vacataire (10 %) : sa position d’agent temporaire au
sein de 1’établissement ne lui confere aucun respect ni considération. 1l est plutdt pergu comme
un « enseignant de seconde main », comme un « raté » (FG4) ; ce qui est source de frustrations

dans son environnement de travail (FG4 FG2).
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V.2.4.2 Appréciation des conditions de recrutement des vacataires

Figure 53
Appréciation des conditions de recrutement des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

2.1 Initistive personnelle 60,0%

blissement 40,0%

Le recrutement du personnel vacataire peut se faire de deux maniéeres : soit a I’initiative
personnelle du postulant a la recherche d’un emploi (60 %, FG4), soit a I’initiative de
I’établissement scolaire en fonction de ses besoins (FG2; 40 %). Dans le premier cas, le
postulant initie sa demande de recrutement et constitue un dossier qu’il dépose a la direction de
I’établissement. Dans le deuxiéme cas, c’est 1’établissement qui initie et publie en fonction des
besoins un avis de vacance de postes. Dans 1’'un et 1’autre cas, I’administration scolaire de
concert avec I’APEE étudie le dossier (FG1) et fait passer au postulant un entretien décisif
assorti d’un avis motivé (FG3). En définitive, la décision de recruter ou non revient au chef

d’établissement.
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V.2.4.3. Appréciation de la prise en charge financiére des vacataires

Figure 54
Appréciation de la prise en charge financiére des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

3.1Variztion des honoraires selon |z charge horaire 25,0%

3.2 Varistions des hanoraires selon ['établissement 75,09

Il ressort des focus groups que la prise en charge du personnel vacataire est
essentiellement fonction de la charge horaire. Cependant, les répondants déplorent une variation
des honoraires entre vacataires d’un méme établissement (FG2 ; 25 %) et/ou entre vacataires de
deux établissements situés dans la méme localité (FG3; 75%). C’est dire que chaque
établissement scolaire fixe la rémunération de ses vacataires (FG4). Aussi, ces derniers sont
amenés a multiplier les heures de vacations en dispensant les cours dans plusieurs

établissements de la localité « pour arrondir les fins du mois » (FG1).
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V.2.4.4. Effets positifs de la décentralisation sur la gestion des vacataires

Figure 55

Effets positifs de la décentralisation sur la gestion des vacataires (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

4.2 Déploiement efficace et equitable de |z ressource humaine 2”'”‘1 4,1 Réduction de |z dépendance aux établissements scolaires 20,0%

4,3 Fortz implication des CTD 40,0% 4.4 Harmonisation de la gestion 20,0%

A la question de savoir si la décentralisation pourrait améliorer la gestion des vacataires, les
focus groups sont formels et répondent a I’unanimité que la décentralisation aura des effets
positifs sur les conditions de vie et de travail des personnels vacataires. Ainsi, une forte

implication des CTD dans la gestion de cette catégorie de personnel aurait comme impact :

- L’assainissement du mode de recrutement et des modalités de gestion des vacataires
(FG3; 40 %) ;

- La réduction de la dépendance des vacataires vis-a-vis des établissements scolaires
(20 %). Leur prise en charge ne se ferait plus selon le bon vouloir du chef d’établissement
(FG1).

- Le redéploiement efficace et équitable des ressources humaines (20 %) : 1'une des
prérogatives de la région serait en cas de besoin de redéployer les effectifs d’enseignants
vacataires afin de combler le vide dans les établissements en manque d’enseignants (FG2).

- Une harmonisation de la gestion du personnel vacataire (20 %) : elle permettra
d’organiser, d’harmoniser et de planifier cette gestion sur toute 1’étendue du territoire de la

région (FG4).
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V.2.4.5. Décentralisation et objectifs de performance des enseignants vacataires

Figure 56
Décentralisation et objectifs de performance des enseignants vacataires (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

5.1 Encadrement des établissements scolaires 25,0%

5.2 Ameliorationet harmonisation des conditions de vieet de travail 75,0%

A la question de savoir si la décentralisation permet d’atteindre les objectifs de
performance des vacataires, la réponse est positive. Mais cette performance ne sera atteinte que
si le conseil régional veille a I’encadrement des établissements scolaires (25 %) notamment
dans son volet «gestion du personnel » (FG1). Un tel encadrement passe par la gestion

harmonisée des personnels vacataires au niveau de la région.
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V.2.4.6. Suggestions pour I’effectivité de I’implication des CTD dans la gestion du

personnel vacataire

Figure 57

Suggestions pour I’effectivité de I’implication des CTD dans la gestion du personnel vacataire

(2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

6.1 Autonomie du conssil régional 28,6%

6.2 Valorisation sociale 42,%%

isation financiére 28,6%

Pour que soient palpables les résultats de I’atteinte des objectifs de performance, les

répondants proposent entre autres :

La valorisation sociale (42,9 %) : il est impératif de valoriser le travail de vacataire
(FG1). Les concernés devraient étre reverses a la région afin d’améliorer leurs
conditions de vie et accroitre leur performance (FG2).

L’autonomie du conseil régional (28,6 %) : elle consiste a laisser les coudées franches
au conseil régional pour qu’il méne librement ses activités. Ainsi, la région pourra
mieux combler les attentes des établissements scolaires et les fournir en personnel
(FG2).

La revalorisation financiére (28,6 %) : elle passe par la rationalisation des mécanismes

de gestion financiere (FG1) en vue de les rendre opérationnels. Aussi, la
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contractualisation des vacataires devrait étre envisagée au niveau de la région (FG4) de
méme que leur affiliation a la CNPS (FG2, FG3).

Ce chapitre nous a permis de faire une présentation des résultats issus de notre enquéte
sur la base du questionnaire et des guides d’entretien soumis a nos répondants. Les résultats
obtenus de I’analyse quantitative ont été calculés a 1’aide du logiciel SPSS. Par contre, les
résultats obtenus de I’analyse qualitative ont été présentés par le biais d’une analyse de contenu
assistée par logiciel. Le logiciel utilisé est QDA Miner requis pour les études mixtes.
Cumulativement a cette opération, nous avons procédé a 1I’analyse de ces résultats se rapportant

aux différents items de notre recherche qui fondent la formulation de nos hypotheses.

A la suite de cela, il serait intéressant de donner du sens aux résultats ainsi
obtenus a travers une logique interprétative faisant ressortir les particularités propres a
chacune des régions étudiées ; et ce, avant de procéder a la vérification de nos hypotheses de
recherche. Laquelle, nous permettra de confirmer ou d’infirmer 1’hypothése générale de

I’étude.
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CHAPITRE VI :
ANALYSE CONFIRMATOIRE DES RESULTATS
ET RECOMMANDATIONS

Le chapitre précédent nous a permis de présenter I’analyse descriptive des différents
résultats issus des études quantitatives et qualitatives. Cette analyse avait pour objet de présenter et
d’analyser les fréquences des réponses obtenues de nos questions posées lors de nos enquétes. Dans
ce chapitre, I’analyse confirmatoire consistera aprés une interprétation des résultats a vérifier les
différentes hypothéses de recherche afin de présenter concrétement la contribution au

développement de notre domaine de recherche.

VI.1. Interprétation des résultats relatifs a la politique enseignante et performance
en contexte de décentralisation

L’interprétation consiste a expliquer les données recueillies a partir d’un phénomeéne,
une situation ou une expérience. A cet effet, elle ne s’appuie pas sur de simples préjugés ou de
croyances plus ou moins entachées de bon sens, mais plutdt sur les réalités observées qui
constituent la base du sens entre les relations et faits analysés. L’interprétation de nos résultats
issus de la recherche qualitative sera basée sur une présentation des résultats par région pour
une meilleure lisibilité et compréhension de notre objet de recherche. Par contre, I’interprétation
des résultats quantitatifs se fera par le biais des scores calculés en fonction des réponses données

par les répondants.

VI.1.1. Interprétation des résultats quantitatifs sur la perception du corps enseignant
relativement aux enjeux de la décentralisation

Dans le cadre de ce travail, il nous a semblé opportun d’analyser sur la base des scores
la perception du corps enseignant relativement a 1’objet de notre étude. De manicre globale, il
s’agit de mesurer ou d’évaluer le niveau de compréhension et de perception des enseignants
quant aux enjeux de la décentralisation. De maniére plus spécifique, I’examen de la perception
du corps enseignant en ce qui concerne la décentralisation est observable sur plusieurs plans a
avoir, la politique éducative, la gestion de carriere, I’implication et la satisfaction des

enseignants.
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VI.1.1.1. Evaluation de la politique éducative

Tableau 65

Auvis des répondants relatifs aux politiques liées a I’éducation au Cameroun (2022)

Assertions Indice de Perception
(1P)
Compréhension de la politique éducative actuelle -235
Satisfaction de la politique de gestion du personnel enseignant -306
Appréciation du caractere équitable et objectif de la politique -319

d’affectation

Appréciation du caractere équitable et objectif de la politique de -307
mutation

Appréciation du caractere équitable et objectif de la politique de -318
promotion

Gestion décentralisée du corps enseignant 288

L’examen de ce tableau montre que le corps enseignant ne comprend pas et/ou n’est pas
satisfait par la politique éducative en matiere de gestion des enseignants. Cette incompréhension
ou insatisfaction vient du fait qu’a priori ladite politique n’apporte pas de solutions aux
préoccupations concrétes qui les assaillent au quotidien. Il s’agit notamment de la gestion des
affections (IP : -319), de celle des promotions (IP : -318), et des mutations (IP : -307) qu’ils
percoivent comme non équitable et non objective. En effet, la valeur des indices de perception
(IP) obtenue est négative pour la quasi-totalité des assertions. Ces assertions ont donc rarement
trouvé satisfaction aupres des enquétés. C’est dire qu’en 1’état actuel de la situation, la politique
enseignante n’est pas satisfaisante pour la majorité des enseignants qui sont les premiéres
victimes d’un tel systéeme. Dans cette optique, le corps enseignant approuve une gestion

décentralisée (IP : 288) qui, bien menée, pourrait ameliorer la gestion de ces derniers.
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VI1.1.1.2. Avis des répondants sur les enjeux de la décentralisation dans la gestion de
carriere des enseignants

Tableau 66

Avis des répondants sur les enjeux de la décentralisation sur la gestion de carriere des

enseignants (2022)

Gestion de carriére des enseignants, un domaine réservé a I’Etat central -17
Amélioration de la gestion des enseignants a travers la décentralisation 288
Participation des CTD au processus de gestion des enseignants pour une 299

gestion prévisionnelle efficace des effectifs en personnel enseignant

Participation des CTD au processus de gestion des affectations des 188

enseignants pour plus d’efficacité

Participation des CTD au processus de gestion des mutations des 176

enseignants pour plus d’efficacité

Participation des CTD au processus de gestion des promotions des 157

enseignants pour plus d’efficacité

Participation des CTD au processus de gestion globale de la carriére pour 250

plus d’efficacité

Participation des CTD au processus de gestion des enseignants favorisant 202

I’équité régionale ?

Participation des CTD au processus de gestion de carriere pour une 203

meilleure adaptation au contexte

Il ressort de ce tableau que toutes les assertions présentent la décentralisation comme
une modalité de gouvernance salutaire pour influer positivement sur I’efficacité de la gestion
des enseignants et de leur carriére ; tant au niveau des affectations (IP : 188), qu’au niveau des
mutations (IP : 176) et des promotions (IP : 157).
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Les répondants croient fortement que la décentralisation serait d’une treés grande
importance dans la remontée de I’information sur les besoins réels au niveau local (IP : 299).
De plus, la décentralisation permettrait d’adapter facilement la gestion des enseignants au
contexte qui prévaut (IP : 203) ; ce qui favorisera une certaine equité a 1’échelle régionale (IP :
202).

VI1.1.1.3. Avis des répondants sur leur implication en contexte de décentralisation

Tableau 67
Auvis de la population d’étude sur leur implication organisationnelle (2022)

Niveaux Assertions Indice de
d’implication perception
(IP)
Affective La décentralisation pourra permettre 1’implication des 170

enseignants dans 1’établissement
La décentralisation pourra permettre le déeveloppement 166
d’un sentiment d’appartenance a I’établissement d’attache

La décentralisation pourra permettre de s’impliquer pour 104
atteindre les objectifs de performance de 1’établissement

Cognitive  La décentralisation pourra favoriser la stabilité des 141
enseignants dans 1’établissement scolaire
ou calculée
La décentralisation pourra limiter la mobilité des 50
enseignants
Normative La décentralisation pourra inciter a rester a 1’établissement 60

d’attache

De ce tableau, il ressort que la décentralisation stimulera 1’implication du corps
enseignant dans leurs établissements d’attache sur trois plans ; et ce, jusqu’a la fin de la carriére
(1P : 229).

Sur le plan affectif, les enseignants ressentent le bien-étre dans leur milieu de travail ;
ce qui influence leur comportement lequel se manifeste par le désir d’appartenir au corps
enseignant de 1’établissement (IP : 166), et de s’investir dans son travail en faisant des efforts

personnels supplémentaires pour atteindre les objectifs de performance (IP : 104).
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Sur le plan cognitif, les enseignants évaluent I’intérét de rester ou quitter leur
établissement ou région d’attache. A ce sujet, I’indice de perception est plus élevé en ce qui
concerne le choix de rester dans 1’établissement d’attache (IP : 141), ce qui les rend plus stables.
Par conséquent, la décentralisation réduira la mobilité spatiale des enseignants (50) entrainant
ainsi une diminution des codts des frais de releve.

Sur le plan normatif, le corps enseignant se sent tenu de respecter certaines obligations

professionnelles telles que I’assiduité et la présence effective au poste (IP : 60).

En somme, la décentralisation si elle est effective affecterait les trois niveaux
d’implication du corps enseignant. A cet effet, les enjeux sont réels si I’on souhaite améliorer

la performance des enseignants du secondaire.

Tableau 68

Auvis de la population d’étude sur leur implication dans la profession (2022)

Niveaux Assertions Indice de
d’implication perception
(1P)
Affectif La décentralisation pourra donner satisfaction dans 277
I’exercice de la profession
La décentralisation pourra donner satisfaction dans 50
I’exercice dans la fonction
Cognitive ou  La décentralisation pourra réduire 1’absentéisme des 141
calculé enseignants
La décentralisation pourra favoriser I’implication au 209
travail
Normative  La décentralisation pouvant faciliter la mobilité a 222
I’intérieur d’'une méme région
La decentralisation pourra t faciliter la mobilité d’une 60

région a une autre

Il ressort du tableau ci-dessus que la décentralisation peut étre un stimulant pour
les enseignants. Sur le plan affectif, ils développeront un amour pour la profession elle-méme.
En effet, ils ressentiraient une certaine satisfaction dans I’exercice de leur profession (IP : 277)
ainsi que dans leur fonction (IP : 50) au regard des facilités que devrait offrir ce mode de
gouvernance qui rapproche 1’administration de la région avec les populations locales. Aussi,
sur le plan cognitif, la decentralisation entrainerait une réduction de 1’absentéisme des

enseignants (IP : 141) ce qui induit une réduction des retards sur les programmes scolaires et
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plus d’implication au travail (IP : 209). De plus, la décentralisation offrirait la possibilité de
se mouvoir a I’intérieur d’'une méme région (IP : 222). La difficulté se fera sentir quant a la

possibilité d’une mobilité spatiale d’une région a I’autre (IP : 60).

VI1.1.1.4. Avis des répondants sur leur satisfaction en contexte de décentralisation
Tableau 69

Auvis des répondants sur la satisfaction professionnelle (2022)

Assertions Indice de

perception
(1P)

La décentralisation pourra faciliter le suivi des dossiers de carriére 261

La décentralisation pourra permettre une adaptation plus facile a 1’environnement 226

de travail

La décentralisation pourra favoriser I’objectivité et I’équité en mati¢re de 211

nomination

La décentralisation pourra favoriser I’objectivité et 1’équité en matiére de mutation 210

La décentralisation pourra faciliter le déploiement équitable des enseignants 159

La décentralisation pourra favoriser la célérité et 1’objectivité dans le traitement 122

des dossiers de carriére

Du tableau qui précede il ressort que la décentralisation, pourra améliorer certains points
de la gestion des enseignants notamment le suivi des dossiers de carriere (IP: 261), et
I’environnement de travail (IP: 226). En effet, la décentralisation qui induit la gestion de
proximité facilitera le suivi des dossiers en général et améliorera la célérité du travail
administratif (IP : 122). De plus, avec I’implication des CTD a la gestion, on peut entrevoir
I’objectivité et I’équité dans le déploiement des enseignants (IP : 159) et dans leur gestion tant
en ce qui concerne les mutations (IP : 210) qu’au niveau des nominations (211) bien que ces

derniéres revétent un caractére discrétionnaire.
VI1.1.2. Interprétation des résultats qualitatifs

Cette interprétation découle des résultats qualitatifs recueillis dans chaque région

choisie pour notre étude. A cet effet, quatre régions a savoir la région de I’Adamaoua, du Centre,
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de I’Ouest et du Sud ont été choisies a partir de nos criteres de sélection tels qu’énoncés au
chapitre quatre.

VI1.1.2.1. Interprétation des résultats dans la région de I’Adamaoua

Elle tient sur six axes pour expliquer de maniére générale le lien entre la politique

enseignante et la performance dans la région de I’Adamaoua.
VI1.1.2.1.1. Appréciation de la décentralisation dans la région de ’Adamaoua

A la lecture des retranscriptions, trois (3) éléments ressortent de I’appréciation de la
décentralisation dans la région de I’Adamaoua telle qu’illustrée dans la figure ci-dessous : la
proximité, I’absence d’effectivité et ’encadrement. Ces éléments d’égale importance sont

relevés par les différents intervenants.

Figure 58

Appréciation de la décentralisation dans la région de I’ Adamaoua (2022)

Répartition des mots-dés (Fréquence)

0,8

0.z

0.0

La décentralisation induit une proximité de gestion des CTD pour tenter de résoudre au
mieux les problémes au niveau de la région. Ce rapprochement des décideurs locaux influence
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la qualité de la gestion de maniére globale. Cette qualité peut étre palpable au niveau de la
celérité dans le travail qui serait un avantage non néegligeable pour pallier les insuffisances
administratives des services déconcentrés de la région et méme de I’Etat central.

Toutefois, cette proximité n’exclut pas I’encadrement des régions par 1’Etat qui leur donne la
compétence et les moyens nécessaires pour résoudre les problémes qui s’y trouvent. A cet effet,
Iarticle 84 (1) du CGCTD autorise I’Etat a fournir un appui-conseil aux CTD en plus du
contréle de tutelle qui lui est assigné. De plus, la décentralisation induit un encadrement des
établissements scolaires par les CTD en ce qui concerne ses modalités de gestion si 1’on se
réfere a I’une des missions qui leur sont assignées a savoir, le développement du secteur éducatif
(cf.art 17 CGCTD).

Néanmoins malgré 1’adoption des lois sur la décentralisation, leurs applications restent
attendues dans la région. En effet, I’implication réelle des CTD tarde a prendre corps dans les
administrations concernées. Cette lenteur freine considérablement le développement du secteur
de I’éducation dans son ensemble et par conséquent contribue a la baisse de performance du

systeme en général et des enseignants en particulier.

V1.1.2.1.2. Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la

performance des enseignants dans la région de I’Adamaoua

Des entretiens menés sur le terrain, cing (5) facteurs limitants ont retenu notre attention.
Nous pouvons citer par ordre de priorité : la non -effectivité des effets financiers, le sureffectif
des enseignants, I’absence d’une politique cohérente de gestion des vacataires, la corruption et

le manque de ressources matérielles (voir la figure ci-dessous).
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Figure 59
Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la performance des

enseignants dans la région de I’Adamaoua (2022)

A Répartition des mots-dés (Fréquence)
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La non-effectivité des effets financiers est perceptible non seulement au niveau des
salaires, mais aussi au niveau des avancements de carriére. En effet, pendant une dizaine
d’années, les enseignants sortant des Ecoles normales supérieures bénéficiaient des 2/3 de leur
salaire apres 6mois d’attente au lieu du paiement intégral de leur rémunération. Cette prise en
charge financiere tardait a étre complétée justifiant ainsi les revendications du mouvement
« OTS». Aussi, les frais de releve, payés aux enseignants de maniére facultative et aussi
dérisoires que possible, contribuent a I’insatisfaction de ces derniers.

Le sureffectif des enseignants du fait des mutations et affectations opérées dans la
précipitation a la veille de la rentrée scolaire contribue a surcharger certains établissements en
personnels sans véritablement tenir compte de leur état des besoins. Ce sureffectif des

enseignants entraine la paresse ou la démobilisation des uns et des autres vu que la charge de
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travail diminue. Ainsi, le quota horaire des enseignants qui est de 18 h pour les professeurs des
lycées et 14 h pour les professeurs des colléges sera difficilement atteint.

L’absence d’une politique cohérente de gestion des vacataires a des répercussions
négatives sur les performances de ces derniers. En effet, les vacataires n’étant pas enseignants
titulaires, et ne pouvant avoir les mémes priviléges, leur gestion change au gré des chefs
d’établissement. Sur le plan pédagogique, ils ont besoin d’un suivi de la part des inspecteurs
chargeés de la pédagogie et/ou des animateurs pédagogiques pour s’assurer du bon déroulement
et de la qualité des enseignements. Enfin s’agissant de leur prise en charge financiére, les
établissements devraient préalablement s’assurer de leur capacité d’honorer leurs engagements
vis-a-vis de cette catégorie de personnel bien avant leur recrutement en qualité de vacataire.

La corruption : les intervenants dénoncent soit le manque de codification soit la
mauvaise codification relative a 1’accession au poste de travail. Ces insuffisances dévoilent le
climat de corruption ou monnayage qui prévaut en rapport avec les postes a pourvoir dans
I’enseignement secondaire.

Le manque de ressources matérielles se manifeste par 1’absence d’un cadre de travail
approprié pour dispenser les enseignements et préparer convenablement les lecons par un acces
aisé aux connaissances. Toutes ces limites constituent des freins a la performance des

enseignants en genéral et de 1’établissement en particulier.
V1.1.2.1.3. Rapport politique enseignante et performance dans la région de ’Adamaoua

Sur la question du rapport entre la politique enseignante et la performance dans la région
de I’Adamaoua, deux (2) arguments sont développés : la politique enseignante améliore les
conditions de travail des enseignants et contribue a 1’épanouissement professionnel de ce
dernier. D’apreés les répondants, ces arguments ont le méme degré d’importance (cf. figure ci-

dessous).
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Figure 60

Rapport politique enseignante et performance dans la région de 1’Adamaoua (2022)
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Au regard de la figure ci-dessus, la politique enseignante a des répercussions sur les
conditions de travail des enseignants. En effet, une bonne politique enseignante améliore les
conditions de travail et induit une bonne performance. A I’inverse une politique enseignante
inadaptée ou mal implémentée entraine une baisse de performance. C’est dire que la
performance des enseignants est déterminante pour la gestion de ces derniers. Aussi, impacte-
t-elle I’épanouissement professionnel des enseignants. Lorsque la politique enseignante est bien
menée, les efforts des uns et des autres sont visibles et ce; méme dans les zones dites
« difficiles ». En matiére de gestion de carriére, 1’ancienneté doit étre prise en compte pour
progresser dans la carriére et accroitre la performance. De méme, la politique de GPEC devrait
permettre d’anticiper sur la gestion en donnant auX enseignants 1’opportunité de travailler dans
de meilleures conditions. Une telle politique accroit leur motivation et leur implication dans la
profession. Laquelle croit en fonction de la progression professionnelle, 1’intégration dans le
lieu de service et partant, la satisfaction professionnelle de 1’enseignant. Dans de telles

conditions, la performance de 1’enseignant progressera considérablement.
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VI1.1.2.1.4. Appreciation des outils de GPEC dans la région de I’Adamaoua

Des entretiens menés sur le terrain, I’on retrouve deux (2) catégories d’outils : les outils

présents et bien utilisés et les outils présents mal ou trés peu utilisés.

Figure 61
Appréciation des outils de GPEC dans la région de I’Adamaoua (2022)
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Parmi les outils présents et bien utilisés, on peut citer le fichier du personnel et la fiche
de poste qui sont des instruments indispensables a la direction de 1’établissement scolaire.
Malheureusement, au niveau de la hiérarchie ¢’est-a-dire les services déconcentrés et 1’Etat
central, ces outils sont souvent mal ou pas du tout utilisés. La hiérarchie ne prenant pas toujours
en compte les données contenues dans ce fichier pour opérer les mutations des enseignants ; ce
qui satisfait difficilement les attentes au niveau de 1’établissement. La fiche de poste quant a
elle tient compte de I’existant du poste de travail ou de la fonction en elle-méme. Or en matiere
de gestion des effectifs, le fichier du personnel et la fiche de poste sont des outils de pilotage
qui permettront de tenir les décideurs informés des réalités locales si la décentralisation est mise
en ceuvre. Les autres outils sont soit absents, soit présents, mais trés peu utilisés dans notre

contexte. I1 s’agit notamment de la cartographie des postes de travail, le plan de formation, le
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plan de recrutement et le cadre de référence de la gestion prévisionnelle des ressources

humaines de I’Etat.

VI1.1.2.1.5. Liens entre politigue enseignante et performance en contexte de

décentralisation dans la région de I’Adamaoua

A la lecture des retranscriptions, il y a une possibilit¢ d’atteindre les objectifs de
performance si la décentralisation est mise en ceuvre. Celle-ci se justifie dans les quatre niveaux
d’analyse que sont I’action publique d’éducation, la GPEC, la gestion de carriere et la gestion

des vacataires (cf. la figure ci-dessous).

Figure 62
Liens entre politique enseignante et performance en contexte de décentralisation
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L’action publique d’éducation met en évidence le souci d’asseoir une politique intégrée
de gestion des enseignants. En effet, les CTD ne sauraient évoluer en électron libre afin d’éviter
certaines dérives. Pour atteindre les objectifs de performance, il est donc préconisé un
encadrement a deux (2) niveaux : d’une part au niveau central de par le contréle de tutelle de
I’Etat sur les CTD et d’autre part au niveau régional avec I’encadrement des établissements
scolaires par les CTD a travers une gestion de proximite.

La GPEC quant a elle, est basée sur la croissance démographique et particuliérement
sur la croissance de la population scolaire. Elle nous permet de faire des projections sur 1’avenir
concernant 1’offre et la demande d’éducation. Pour éviter les potentielles derives, la GPEC au
niveau national nécessite I’encadrement et le contréle de 1’Etat central qui devrait « laisser les
mains libres » aux CTD en ce qui concerne la GPEC-Territoriale.

En matiére de gestion des carrieres, il est suggéré de mettre sur pied une gestion
territoriale afin d’améliorer le suivi des dossiers de carriére des enseignants. En effet, il serait
stimulant de savoir que la carriére est suivie au niveau de la région. Cet avantage de proximité
pourrait apporter des solutions bénéfiques. Cette gestion territoriale des carrieres serait plus
légére avec des effectifs plus réduits qu’au niveau national. Bien qu’elle dépende des CTD,
cette gestion doit rester encadrée par le pouvoir central par mesure de prudence.

S’agissant de la gestion des vacataires par contre, il est suggéré d’améliorer les
conditions de recrutement, de travail et de prise en charge de ces derniers. Ces mesures sont de
nature a garantir la stabilité des enseignants vacataires dans leur poste de travail. La
décentralisation permettrait de réduire le degré de dépendance des vacataires vis-a-vis des chefs
d’établissement scolaire. Une telle gestion favorise la croissance de la performance dans la
mesure oul le bien-étre du personnel contribue a le stabiliser & son poste de travail. Etant d’une
aide non négligeable dans les établissements scolaires, leur gestion au niveau des CTD serait

bénéfique a tous.
V1.1.2.1.6. Suggestions pour une décentralisation effective dans la région de I’Adamaoua

Au terme de nos entretiens, deux (2) principales suggestions ont été formulées par les

répondants a savoir 1I’autonomie des CTD d’une part et leur implication réelle d’autre part.
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Figure 63

Suggestions pour une décentralisation effective dans la région de 1’Adamaoua (2022)
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Dans la région de I’ Adamaoua, il est suggéré prioritairement une réelle implication des
CTD. Celles-ci doivent développer des mécanismes de gestion opérationnelle au niveau de la
région pour tenter de trouver les solutions idoines aux problemes constatés en matiére de gestion
des enseignants. Ces mécanismes de gestion concernent la prise en charge financiere des
enseignants vacataires ainsi que la revalorisation de cette catégorie de personnel. Avec le
secteur privé pourvoyeur de dons et de legs par exemple, des partenariats peuvent étre noués
pour améliorer les conditions de travail des personnels vacataires. De plus, la décentralisation
devrait offrir I’opportunité aux CTD de s’impliquer dans la gestion de carriere a travers les
propositions de nominations et mutations faites au niveau de la région. La validation de ces
propositions sera conforme aux besoins réels de la région. En ce qui concerne 1’autonomie des
CTD, elles doivent avoir les « mains libres » pour gérer les problémes de la région, au mieux

de ses intéréts ; et ce, sans entraver le controle de tutelle de I’Etat sur les CTD.
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VI1.1.2.2. Interprétation des résultats dans la région du Centre

Cette interprétation tient sur six aspects pour expliquer de maniere générale le lien
entre la politique enseignante et la performance dans la région du Centre.

VI1.1.2.2.1. Appréciation de la décentralisation dans la région du Centre

Cing (5) indicateurs fondent I’appréciation de la décentralisation dans la région du
centre. On peut citer par ordre de priorité : I’absence de mise en ceuvre, la cohabitation des
surfaces de compétences, I’amélioration des conditions de travail et de vie, la participation a la
résolution des problémes de la région et la contribution aux projets de la région (cf. figure ci-
dessous).

Figure 64

Appréciation de la décentralisation dans la région du Centre
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L’absence de mise en ceuvre se justifie par le fait que la décentralisation vient d’étre
lancée. Certes les textes existent, mais leur application tarde a se concrétiser. Le constat pour
I’instant est que tout reste centralisé.

La cohabitation des surfaces de compétences : en effet, le champ de compétence entre
les municipalités et les conseils régionaux ne sont pas bien définis. La municipalité ne devrait
avoir qu’une assiette territoriale correspondant a la commune et le conseil régional une assiette
territoriale correspondant a la région par secteur d’activité. Dés lors, il y a un vide a combler au
niveau départemental ce qui justifie a certains moments, ’intrusion de 1’Etat central par le biais
des préfectures. Entre la région et la commune, une structure intermeédiaire serait nécessaire
pour que la décentralisation ne soit pas biaisée.

La contribution aux projets de la région : la décentralisation devrait se limiter aux
microprojets, autrement dit aux projets développés dans la région. Ces microprojets peuvent
concerner les infrastructures scolaires pour accueillir éléves et enseignants dans les meilleures
conditions en vue d’améliorer leur performance. Les conseils régionaux devraient s’atteler a
participer a la résolution de ce genre de probléeme. Par la méme occasion, cela permettait
d’améliorer les conditions d’enseignement et d’apprentissage dans les établissements ; ce qui
aura des répercussions sur la performance.

Amélioration des conditions de vie et de travail et résolution des problémes de la région :
ces deux indicateurs d’appréciation de la décentralisation sont liés. La gestion de proximité par
les CTD induit la prise en compte des préoccupations du secteur de 1’éducation au niveau local.
Par exemple, le déploiement du personnel sera fonction des besoins réels des établissements de
la région, et non baseé sur la préférence et le confort des enseignants. Par conséquent, le conseil
régional doit pouvoir s’impliquer dans la mise en ceuvre de cette politique afin de garantir la
distribution et la répartition équitable de la ressource enseignante dans les établissements situés
sur le territoire de la région. De méme, les enseignants vacataires devraient trouver des solutions
idoines a leurs préoccupations, non seulement en termes de prise en charge administrative et
financiere, mais également en termes de stabilité et d’amélioration des conditions de vie,
incluant I’accés a la sécurité sociale.

En définitive, la décentralisation permettrait aux conseils régionaux de «toucher du
doigt » les problémes réels de la région d’ou la nécessité de leur donner les moyens de prendre

en charge 1’éducation au niveau local.
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V1.1.2.2.2. Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la

performance des enseignants dans la région du Centre

Neuf (9) facteurs limitants ont été répertoriés par les répondants. Nous pouvons citer par
ordre de priorité : les lenteurs administratives, 1’absence de progression dans la carriére, la
centralisation de la gestion, I’instabilité des enseignants, la surcharge de travail, I’inadéquation
entre ’offre et la demande en personnel, I’image péjorative du vacataire, le manque

d’objectivité dans le recrutement des vacataires et la corruption.

Figure 65 : Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la performance

des enseignants dans la région du Centre
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Les lenteurs administratives proviennent de ce que toute la gestion est faite au niveau
de I’Etat central. Ainsi, les décisions relatives a la prise en charge administrative et financiére
des enseignants sont centralisées au plus haut niveau. Les délégations ne constituent que des
courroies de transmission. Ce sont des structures de relais ; ce qui accentue le retard dans le
traitement des dossiers et favorise les pratiques de corruption utilisées comme moyen de
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contournement des lenteurs administratives. Par ailleurs, la centralisation de la gestion des
enseignants rend incertaine la prise en compte de 1’état des besoins des établissements scolaires
et crée une inadéquation entre 1’offre et la demande en personnel enseignant, car on n’affecte
pas toujours le personnel souhaite.

Dés lors, les établissements se retrouvent soit avec un sureffectif soit avec un sous-
effectif d’enseignants. Ce sous-effectif engendre une surcharge de travail a ces derniers qui se
retrouvent en train de dispenser des cours dans les matiéres pour lesquelles ils n’ont recu aucune
formation a la base ; et ce, en application de la Lettre circulaire n° 19113/MINESEC/CAB du 24
juin 2013 relative a la polyvalence des enseignants.

L’absence de progression dans la carriére des enseignants vient des lenteurs
administratives ainsi décrites et de la mauvaise gestion prévisionnelle avec des conséquences
négatives sur la programmation des profils de carriere. Cette absence de progression crée une
certaine lassitude des enseignants et engendre des frustrations dans ce corps de métier.

En ce qui concerne la gestion du personnel vacataire, trois (3) facteurs limitants ont été
retenus a savoir I’instabilité des enseignants vacataires, le manque d’objectivité dans la
procédure de recrutement et I’image négative entretenue quant a la perception de 1’enseignant
vacataire. L instabilité des enseignants vacataires est liée au caractere précaire de leur position
administrative. En effet, les contrats a durée déterminée ne sont valables que pour une année
scolaire. Dés lors, I’incertitude d’étre confirmé comme enseignant vacataire de 1’établissement
fait partie du vécu quotidien de 1’enseignant vacataire habité par la hantise des lendemains tout
aussi incertains. A cela s’ajoute le manque d’objectivité dans la procédure de recrutement qui
ne garantit d’aucune fagon son accés a I’emploi sollicité en tant que personnel vacataire dans
I’établissement. La précarité de cette position administrative renforce 1’image péjorative
qu’entretiennent les enseignants permanents vis-a-vis des enseignants vacataires ; ce qui crée
en eux des frustrations. En partie, cette image péjorative provient des doutes sur la qualité des
enseignements que proposent les enseignants vacataires en raison du manque de formation a la

base.
V1.1.2.2.3. Rapport politique enseignante et performance dans la région du Centre

Trois axes confirment la pertinence des rapports entre la politique enseignante et la
performance. La politique enseignante améliore les conditions de travail, facilite la gestion des

actes de carriére et régule le ratio éleve enseignant.
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Figure 66

Rapport politique enseignante et performance dans la région du Centre (2022)
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Une bonne politique enseignante améliore les conditions de travail des enseignants. Les
enseignants affectés dans les zones dites « difficiles » se sentent d’autant plus frustrés qu’il ne
leur est pas facilement donné 1’opportunité de changer de lieu d’affectation. S’agissant des
personnels enseignants permanents ou vacataires, la politique enseignante devrait pouvoir
améliorer leurs conditions de travail afin de rendre effectif leur rendement et accroitre ainsi leur
performance.

La politique enseignante est déterminante dans la gestion des actes de carriére ainsi que
pour 1’évaluation de la performance des enseignants. L’atteinte des objectifs de performance
passe également par la régulation et la gestion du flux des éléves et des enseignants. En effet,
toute situation de sureffectif ou de sous-effectif des enseignants pose probléme. Tout comme la
situation des éléves en cas d’effectifs pléthoriques. La politique enseignante veillera donc au
respect du ratio éléve enseignant afin d’obtenir les meilleurs résultats possible dans toutes les

disciplines.
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VI1.1.2.2.4. Appreéciation des outils de GPEC dans la région du Centre

De maniére générale, on distingue les outils de planification et les outils de gestion
operationnelle qui peuvent étre soit présents et bien utilisés dans le cadre de travail, soit

présents, mais peu utilisés ou mal utilisés dans le systéme de gestion des enseignants.

Figure 67
Appréciation des outils de GPEC dans la région du Centre (2022)
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Le fichier du personnel est généralement bien confectionné et bien tenu puisqu’il
bénéficie de la mise a jour réguliere au niveau des établissements scolaires ; lesquels remontent
I’information au niveau départemental, régional et national. Toutefois, un contréle a postériori
en vue de la mise a jour du fichier du personnel au niveau national peut étre effectué par le
MINESEC a travers les opérations de recensement physique ou en ligne.

Le plan de recrutement, censé tenir compte de 1’état des besoins au niveau de la base,
reléve de la compétence exclusive de I’Etat central (MINESEC) qui seul dirige les opérations
de pilotage jusqu’a la phase des redéploiements. Une bonne utilisation du plan de formation par
exemple nécessite I’actualisation constante du fichier du personnel afin que les décisions prises

soient en phase avec la réalité au niveau local. Parfois, I’utilisation des outils de planification
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et de prospective peut s’avérer compliquée surtout en cas de planification approximative et/ou
de manque de vision prospective.

Par ailleurs, les outils de gestion opérationnelle telle que la fiche de poste sont
géneralement mal utilisés au niveau central qui ne les consulte que trés rarement. En effet, la
promotion aux postes de responsabilité devrait tenir compte de la compétence et de
I’ancienneté ; ce qui, malheureusement, n’est pas toujours le cas en raison du caractere

discrétionnaire de la nomination.

VI.1.2.2.5. Liens entre politique enseignante et performance en contexte de

décentralisation dans la région du Centre

La décentralisation devrait permettre d’atteindre les objectifs de performance. Quatre
(4) axes d’analyse suffisent a le démontrer : ’action publique d’éducation, la GPEC, la gestion

de carriére et la gestion des vacataires.

Figure 68
Liens entre politique enseignante et performance en contexte de décentralisation dans la
région du Centre (2022)
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L’action publique d’éducation met en avant la compétitivité et 1’autonomie
administrative et financiére des CTD dans le secteur de 1’éducation. La décentralisation induit
la compétitivité entre les régions d’une part et entre les établissements scolaires au sein d’une
méme région d’autre part. En tant que source de saine émulation, la compétitivité permettra non
seulement d’accroitre le rendement scolaire des éléves, mais aussi la performance des
enseignants. En effet, la peur de I’échec est un facteur déterminant dans 1’implication des
CTD. Quant a I’autonomie, elle confére aux CTD le droit de piloter librement les secteurs
d’activités a elles confiées par le CGCTD. Ainsi, chaque CTD devient comptable des
réalisations opérées dans sa région.

Une gestion prévisionnelle de proximité est nécessaire tant il est vrai qu’elle vise a
améliorer la GPEC ainsi que la carte scolaire. L allegement des effectifs aura donc pour effet
de faciliter la planification et la prospective de maniere a équilibrer I’offre et la demande
d’éducation dans la région.

Concernant la gestion de carriére, un suivi de proximité des dossiers de carriére est
indispensable. Cette gestion doit étre transparente et bien encadrée afin d’évacuer les risques
de corruption ou monnayage. En dépit du manque de ressources financiéres, la décentralisation
offre davantage de compétences au conseil régional chargé du développement de la ressource
enseignante et globalement du secteur de 1’éducation. Avec la mise en place d’une fonction
publique territoriale, une gestion territoriale des enseignants est possible. Elle faciliterait la
progression des dossiers de carriere de maniére a accroitre la performance des enseignants.

S’agissant de la gestion des vacataires, I’ implication des CTD est necessaire dans les
cas de recrutement et de prise en charge de cette catégorie d’enseignants. Une telle implication
serait avantageuse et harmoniserait la gestion au niveau régional. La phase de recrutement
devrait étre organisée de maniere objective et respecter les normes de procédure en vigueur en
matiere de recrutement. Sur le plan financier, I’employeur doit s’assurer de 1’assiette financiére
pour estimer le nombre de vacataires a prendre en charge. L harmonisation d’une telle gestion

serait determinante pour I’atteinte des objectifs de performance en contexte de décentralisation.
V1.1.2.2.6. Suggestions pour une décentralisation effective dans la région du Centre

Les répondants de la région du Centre ont fait leurs suggestions qui s’articulent autour
de : la bonne répartition des compétences, 1’autonomie administrative et financiére des CTD,

I’autonomie de prise de décision par les CTD et la formation des administrateurs territoriaux.
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Figure 69
Suggestions pour une décentralisation effective dans la région du Centre (2022)
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Pour les répondants, I’effectivité de la décentralisation est subordonnée a :

- la répartition des surfaces de compétences entre la commune et la région : globalement, le
CGCTD confere aux régions de larges compétences pour la gestion des établissements scolaires
d’enseignement secondaire, et aux communes, de larges compétences pour la gestion des
établissements d’enseignement primaire et maternel. Cependant, en maticre d’éducation,
certaines dispositions du CGCTD mettent en balance ces deux sphéres de compétence que sont
la commune et la région. Pour la commune, I’art 161 (a) dispose parmi les compétences
transférées aux communes « la participation a la gestion et a I’administration des lycées et
colléges de I’Etat et de la région par le biais des structures de dialogue et de concertation ».
Pour la région, les mémes dispositions ont été intégralement reprises a savoir, « la participation
a la gestion et a I’administration des lycées et colléges de I’Etat et de la région par le biais des
structures de dialogue et de concertation » cf. art.271 (a). Dés lors, la question qui se pose est
la suivante : en I’absence de lien hiérarchique entre la commune et la région, quelle est donc
I’entité chargée de présider cette « structure de dialogue et de concertation ». A ce sujet, le
CGCTD reste complétement muet.

- L’autonomie de gestion des CTD : elle concerne aussi bien la gestion administrative et

financiere que la gestion des personnels enseignants. En effet, les CTD sont une modalité de
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gouvernance et en tant que telle, I’effectivité de leur action reste subordonnée a une réelle
autonomie de gestion. La plupart des répondants préconisent que le budget de la région soit
voté a I’ Assemblée nationale et prélevé a la source au moment de la préparation du budget au
lieu de procéder par le transfert des ressources du ministere vers le conseil régional. : Une telle
autonomie de gestion confére aux CTD de réelles prérogatives en matiére de prise de decision.
- La formation des administrateurs territoriaux : 1’effectivité de la décentralisation passe
également par la formation des administrateurs territoriaux dans le domaine de la gestion et du
développement du secteur de 1’éducation. Cette formation leur permettra d’apprendre a gérer

les problemes éducatifs et les services propres a la région.

V1.1.2.3. Interprétation des résultats dans la région de I’Ouest

L’interprétation faite dans la région de 1’Ouest tient sur les mémes variables qui
déterminent le lien entre la politique enseignante et la performance dans la région du Centre et
celle de I’Adamaoua.

V1.1.2.3.1. Appréciation de la décentralisation dans la région de I’Ouest
Selon les répondants, elle repose sur trois (3) éléments : la nécessaire application des

textes, la gestion de proximité et I’amélioration des conditions de vie et de travail.

Figure 70

Appréciation de la décentralisation dans la région de I’Ouest (2022)
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La nécessaire application des textes : la décentralisation est une initiative pertinente et
le CGCTD vient concrétiser cette initiative du gouvernement qui attend encore d’étre effective.
En effet, ’interprétation des textes est une démarche subjective qui conduit nécessairement a
une implémentation tout aussi subjective. D’aprés la théorie de la traduction du discours
politique, cette subjectivité varie selon que 1’on est en posture d’émetteur ou en position de
récepteur du message. Selon les répondants, le CGCTD propose une excellente vision, une
bonne organisation et des structures orientées vers la décentralisation. Mais, les attributions des
CTD et le fonctionnement de leurs commissions restent a clarifier. Le CGCTD étant un cadre
juridique, les décrets d’application sont attendus pour combler ses insuffisances.

La gestion de proximité : elle se traduit par la prise en compte des besoins exprimés a
la base permettant ainsi de combler les attentes des populations et de mettre en phase les
décisions prises avec la réalité observée sur le terrain. Or, s’agissant du déploiement des
enseignants du secondaire, 1’état des besoins n’est pas toujours pris en compte; d’ou
I’inadéquation entre les besoins réels et les décisions prises au niveau central. L’implication des
CTD en matiére d’éducation serait la bienvenue.

L’amélioration des conditions de vie et de travail : selon les répondants, 1’implication
des CTD serait une contribution significative a I’amélioration des conditions de vie et de travail
des enseignants et particulierement des vacataires a travers une revalorisation du taux horaire
de leurs vacations. Cette derniére mesure est de nature a booster le rendement et partant, la

performance des enseignants au sein de 1’établissement.

V1.1.2.3.2. Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la

performance des enseignants dans la région de I’Ouest

A I’examen des réponses regues, sept (7) facteurs limitants ont été identifiés : le manque
d’autonomisation des actes de carriere, la centralisation de la gestion, la surcharge horaire, les
frustrations dans la carriére, l’insuffisance des infrastructures scolaires, les lenteurs
administratives, et la précarité des salaires des vacataires. La figure ci-dessous montre que ces

facteurs limitants sont d’égales valeurs et partage le méme pourcentage.
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Figure 71
Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la performance des

enseignants dans la région de 1’Ouest (2022)
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La centralisation de la gestion induit que tout est géré au niveau central, seul habilité a
prendre les décisions. Les services déconcentrés sont par conséquent réduits a jouer le role de
courroie de transmission entre la base et le sommet. Cette centralisation excessive rallonge les
délais et les circuits administratifs justifiant ainsi les lenteurs observées dans le traitement des
dossiers de carriére des enseignants. L’absence de fluidité et le manque d’autonomisation des
actes de carriére accentuent ces lenteurs administratives, ce qui constitue un facteur de
démotivation chez les personnels enseignants.

La disproportion entre les infrastructures scolaires et la ressource enseignante disponible
accentue la démobilisation des enseignants et méme des éléves. En effet, la crise anglophone a

engendré des flux migratoires vers la zone francophone. Or, si la demande d’éducation a
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augmentg, I’offre en termes d’infrastructures scolaires n’a pas suivi la courbe, avec la présence
des déplacés internes ; ce qui a pour effet d’accentuer le phénomene des effectifs pléthoriques
dans les salles de classe. De plus, la pandémie a COVID 19 avec 1’exigence de distanciation
sociale a contraint les chefs d’établissement a prendre des mesures telles que la déecision de
compartimenter les salles de classe déja existantes ; ce qui s’est traduit par une réelle surcharge
horaire pour les enseignants présents a 1’établissement. Malheureusement, 1’offre d’éducation
n’a pas suivi la courbe non seulement en infrastructures scolaires, mais également en personnel
enseignant.

Les frustrations dans la carriére enseignante sont liées a 1’absence de progression
professionnelle telle que les avancements et surtout la promotion au poste de responsabilité, qui
ne tient pas souvent compte de 1’ancienneté qui portant devrait servir de critere de sélection a
la base. Il arrive souvent que faute de formation adéquate, ceux qui sont nommés a des postes
de responsabilité aient des difficultés et parfois étalent leurs insuffisances pour assurer la
gestion administrative et financiére de leurs unités. Alors, ils se contentent d’apprendre sur le
tas; ce qui entraine des erreurs d’apprentissage préjudiciables et souvent difficiles a rattraper.
A cet égard, les répondants suggérent le renforcement de la formation en administration scolaire
dans les programmes d’enseignement des Ecoles normales supérieures ainsi que 1’organisation
des cycles de stage destinés au renforcement des capacités.

S’agissant des enseignants vacataires, les sources de leurs frustrations sont multiples :
dépendance vis-a-vis du chef d’établissement, salaires précaires et dérisoires, incertitude des
lendemains et regard méprisant dont il est 1’objet de la part de tous. Tous ces facteurs
contribuent a la baisse de performance des enseignants du secondaire et notamment des

enseignants vacataires.

V1.1.2.3.3. Rapport entre politique enseignante et performance dans la région de I’Ouest

Des résultats de nos enquétes dans la région de 1’Ouest, il ressort de cela qu’il y a un
lien entre politique enseignante et performance. Ce lien renvoie aux différents items de notre
étude et peut étre percu au regard des éléments d’appréciation que sont : la politique de gestion
encadrée, le rééquilibrage des ressources, la progression dans la carriere et la valorisation des

vacataires.
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Figure 72

Rapport politique enseignante et performance dans la région de I’Ouest (2022)
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De maniéere générale, le manque d’encadrement socioprofessionnel démotive les
enseignants qui, des lors, se sentent délaissés et n’offrent plus le meilleur d’eux-mémes en
termes de performance. Pour renverser cette tendance, les répondants proposent quatre (4)

solutions :

- Une politique de gestion encadrée par les textes et offrant un environnement et des conditions
de travail favorables peut étre source de motivation pour les enseignants.

- Le déséquilibre dans la répartition des ressources humaines enseignantes entraine la
surcharge horaire pour les enseignants ; ceux-ci qui, le plus souvent, atteignent le seuil de
rendement décroissant, quelle que soit la motivation. Avec une bonne GPEC réaliste et tournée
vers 1’avenir, le rééquilibrage de la ressource enseignante est possible, a condition de tenir
compte des besoins réels de chaque établissement.

- La progression dans la carriére : autant elle est source de satisfaction, autant elle est source
de motivation pour I’enseignant qui peut davantage s’impliquer dans son travail

- La valorisation des vacataires a travers une hausse harmonisée de leurs salaires motiverait
ces derniers a plus d’ardeur au travail pour des résultats visibles et significatifs et pour plus de

performance.
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V1.12.3.4. Appréciation des outils de GPEC dans la région de I’Ouest

Parmi les outils de planification et de gestion opérationnelle, certains sont bien élaborés
et bien utilisés tandis que d’autres le sont moins.

Figure 73
Appreéciation des outils de GPEC (2022)
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Selon les répondants, la cartographie des postes de travail n’est pas bien élaborée. Les
décisions au poste de travail ne tiennent compte ni du profil de I’enseignant ni des besoins réels
de I’établissement. Une telle allocation des ressources humaines crée des disparités et provoque
des déséquilibres en termes de sureffectif ou de sous-effectif des personnels enseignants dans
certaines filiéres ; ce qui est impropre a la satisfaction des besoins de 1’établissement. Pour étre
opérationnelle, la cartographie des postes de travail devrait &tre élaborée et/ou actualisée a partir
des données recueillies sur le terrain.
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Les autres outils de planification tels que le plan de formation et le plan de recrutement
sont géres et pilotés au niveau central, c’est-a-dire, loin de la base et sans considération des
besoins réels sur le terrain. Pour répondre a la demande de formation, des inspecteurs organisent
parfois des séminaires dans le cadre de la formation continue autorisée par 1’administration
centrale ; ce qui n’est pas suffisant pour satisfaire la demande de formation. En revanche, le
fichier du personnel est bien utilisé et élaboré a partir des données prélevées a la base. Toutefois,
il serait souhaitable d’impliquer les agents vérificateurs pour contrdler I’exactitude des données
recues et le caractére complet dudit fichier, au risque d’utiliser des informations erronées et de
fausser les résultats de la gestion prévisionnelle des effectifs.

Parmi les outils de gestion opérationnelle, la fiche de poste, de par son contenu, est d’une
grande utilité méme si elle est plus ou moins prise en compte par la hiérarchie. Le cadre de
référence quant a lui permet de gérer le personnel et de rendre compte de leur performance bien

que la hiérarchie ne s’en référe pas pour nommer au poste de responsabilité.

V1.1.2.3.5. Liens entre politique enseignante et performance en contexte de

décentralisation dans la région de I’Ouest

Des entretiens menés sur le terrain, il ressort de cela que la décentralisation permet
d’atteindre les objectifs de performance a condition qu’elle soit effective. La figure ci-dessous
présente les différentes possibilités a envisager dans le cadre de 1’action publique, la gestion
prévisionnelle, la gestion de carriere et la gestion des vacataires. Pour ce faire, neuf (9) éléments
d’appréciation ont eté recensésa savoir: le rapprochement des CTD avec la base, la
redistribution équitable des ressources, les jeux d’intéréts entre les acteurs de la gouvernance,
la planification reelle, la gestion de proximité des données réduites, la gestion territoriale, la
gestion de proximité des enseignants, I’implication des CTD dans la gestion administrative et

financiere, et la création de mécanismes de gestion opérationnelle objectifs.
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Figure 74
Liens entre politique enseignante et performance en contexte de decentralisation dans la région
de I’Ouest (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)

Selon les résultats de nos enquétes sur I’action publique d’éducation et I’esprit de la loi
portant code général des collectivités territoriales décentralisées, la décentralisation a pour but
d’améliorer la performance des institutions. Cette performance est liée a certaines modalités de
gouvernance telle que le rapprochement des CTD avec la base, les conflits d’intéréts entre les
acteurs de la gouvernance et la redistribution équitable des ressources. Le rapprochement des
CTD avec la base apparait comme la résultante de la mise en ceuvre effective de la
décentralisation. Ce rapprochement induit la gestion de proximité des données réduites, la
gestion de proximité des enseignants et la gestion territoriale harmonisée. Parce qu’elle prend
son ancrage a la base, une telle politique aura certainement un impact sur le niveau d’atteinte
des objectifs de performance. L’autre résultante de la mise en ccuvre de la décentralisation
consiste en la distribution équitable des ressources dans la région : ressources humaines
enseignantes, ressources matérielles et financiéres ; et méme les infrastructures scolaires (salles

de classe, terrains de sport, équipements). Les jeux d’intéréts (et non-conflit d’intéréts) entre
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les acteurs de la gouvernance que sont le gouverneur, le préfet, le conseil régional participent
du partage des surfaces de compétence dans le respect des textes en vigueur ; de maniére a
orienter la gestion vers I’atteinte des objectifs de performance.

Par ailleurs, 1'une des insuffisances de notre gestion réside dans I’absence de
planification qui n’autorise pas a faire des projections sur I’avenir alors méme que la
planification réelle détermine le niveau d’atteinte des objectifs de performance voulue. Selon
les répondants la GPEC ne serait pas adaptée, et partant, pas suffisamment efficace pour
atteindre les objectifs de performance souhaitée. La gestion de proximité des données réduites
faciliterait la décentralisation de la gestion prévisionnelle et entrainera dans ce domaine
I’atteinte des objectifs de performance.

La gestion territoriale sera possible, mais tres délicate. En effet, la gestion des données
réduites allege le travail. Mais, la délicatesse de cette gestion provient des risques de blocages
ou de dérapages en termes de conflits de compétence entre les délégations régionales et les
conseils régionaux en ce qui concerne la gestion des enseignants. Une bonne gestion territoriale
permettrait d’évacuer les risques et d’améliorer la performance.

La gestion des vacataires va permettre d’atteindre les objectifs de performance sous
réserve d‘une réelle implication des CTD dans la gestion administrative et financiere de cette
catégorie de personnel. En effet, les établissements scolaires pourraient avoir a leur charge le
recrutement technique tandis que les CTD auraient le recrutement administratif tout en
apportant leur contribution financiére a la prise en charge des personnels vacataires. Cette
gestion doit étre objective, organisée, harmonisée sur toute 1’étendue du territoire de la région
afin d’impulser chez le vacataire une réelle satisfaction personnelle et professionnelle. A cet
effet, les CTD devraient mettre en place des mécanismes de gestion opérationnelle objectifs

pour une telle gestion.

V1.1.2.3.6. Suggestions pour une décentralisation effective dans la région de I’Ouest

Dans la région de I’Ouest, cinq (5) suggestions ont été faites pour rendre effective la

décentralisation (cf. la figure ci-dessous).
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Figure 75

Suggestions pour une décentralisation effective dans la région de 1’Ouest (2022)
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Une politique régionale volontariste, la mise a jour réguliére des données, la valorisation
du vacataire par une contractualisation progressive, la formation des gestionnaires des CTD en
éducation, et I’implication financiére des CTD.

Toutes ces suggestions sont subordonnées a la volonté politique qui devra se traduire
par le transfert effectif des ressources et des compétences conformément aux dispositions de la
loi n°2019/024 du 24 décembre 2019 portant code général des collectivités territoriales

décentralisées.

V1.1.2.4. Interprétation des résultats dans la région du Sud
D’apres les répondants de la région du Sud, le lien entre politique enseignante et

performance prend en compte les mémes variables que dans les régions qui précedent.

VI1.1.2.4.1. Appréciation de la décentralisation dans la région du Sud
D’une région a l’autre, il y a comme une constante dans [’appréciation de la

décentralisation et les répondants de la région du Sud n’échappent pas a la regle.
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Figure 76

Appréciation de la décentralisation dans la région du Sud (2022)

Répartition des mots-clés (Fréquence)
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Les préoccupations soulevées concernent la mise en ceuvre effective de la
décentralisation a travers le rapprochement des CTD avec la base, I’implication des CTD dans
la gestion des affaires de la région, le risque de repli identitaire et de déstabilisation, etc.

Sur ce dernier point, les répondants estiment que la décentralisation, en tant que modalité de
gouvernance comporte des risques parmi lesquels, le repli identitaire et le risque de

déstabilisation qui pourrait conduire a la création des microterritoires dans le pays.

V1.1.2.4.2. Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la
performance des enseignants dans la région du Sud

Les préoccupations de la région du Sud par rapport a cette question sont identiques a

celles soulevées dans les autres régions.
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Figure 77
Facteurs limitants de la politique enseignante en tant que freins a la performance des
enseignants dans la région du Sud (2022)
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L’état des lieux dressé par les répondants de la région du Sud recense les facteurs

limitants ci-apres :

mauvaise gestion des ressources administratives et financiéres

- les lenteurs administratives

- la disparité¢ dans I’allocation de la ressource enseignante et déséquilibre dans la
répartition en termes de sureffectif et de sous-effectif des personnels enseignants

- mauvaise utilisation et élaboration des outils de GPEC

- subjectivité dans la promotion et le déploiement de la ressource enseignante

- mauvaise gestion administrative et financiere des vacataires

- image rétrograde du vacataire, etc.
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V1.1.2.4.3. Rapport politique enseignante et performance dans la région du Sud

La politique enseignante détermine toujours la performance. Ceci a été établi dans les
autres régions ; et est confirmé dans la région du Sud.

Figure 78

Rapport politique enseignante et performance dans la région du Sud (2022)
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Ce rapport tient de :

politique de gestion cohérente des enseignants,

le respect de 1’état des besoins en ressources,

- I’équilibre des ressources,

la proximité dans le suivi des dossiers,

et la progression objective de la carriére.
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VI1.1.2.4.4. Appreciation des outils de GPEC dans la région du Sud

L’appréciation des outils de GPEC dans la région du Sud se fait par la distinction des
outils présents et bien utilisés et des outils présents, mais mal utilisés tels qu’illustrés dans la

figure ci-dessous.

Figure 79
Appréciation des outils de GPEC dans la région du Sud (2022)
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Parmi les outils présents et bien utilisés, 1’on note la cartographie des postes de travail
qui fournit les statistiques des responsables (surveillants, censeurs) en service dans un
établissement donné. Cet outil doit étre maintenu, car il facilite la GPEC pour la prévision a
moyen et long terme. Pour se faire, un état des besoins est fait en amont sur la base du plan
formation et du plan de recrutement.
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Le fichier du personnel quant a lui permet de réajuster de maniére réguliére les données
dans chaque discipline, dans chaque établissement. La tenue réguliere du fichier du personnel
est indispensable pour un établissement scolaire et pour la délégation régionale. Une synthése

régionale est faite et mise a la disposition des services qui en ont besoin.

V1.1.2.4.5. Liens entre politique enseignante et performance en contexte de

décentralisation dans la région du Sud

Appliquer la décentralisation dans la politique de gestion des enseignants permet
d’atteindre les objectifs de performance. La majorité des répondants dans la région du Sud
justifie cela tant au niveau de 1’action publique, de la gestion prévisionnelle, de la gestion de

carriere et de la gestion des vacataires telle que 1’illustre la figure ci-dessous.

Figure 80
Liens entre politique enseignante et performance en contexte de décentralisation dans la région
du Sud (2022)
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Dans la politique enseignante, I’action publique d’éducation traduit la volonté politique
de rationaliser les ressources humaines enseignantes d’une part, et d’impliquer les CTD dans
cette gestion d’autre part. L’avantage est le rapprochement du cercle des décisions ou encore
du niveau de décision qui prend en compte les facteurs objectifs liés a 1’établissement et les
facteurs subjectifs liés a la personne de 1’enseignant. Ce rapprochement véhicule 1’idée d’un
réel souci de la population et en particulier des enseignants par les décideurs ; ce qui pourrait
inéluctablement accroitre la performance.

S’agissant de la gestion prévisionnelle, la décentralisation permet d’atteindre les
objectifs de performance si I’on prend en compte qu’elle offre une meilleure visibilité des
données du terrain facilitant ainsi les réaménagements et/ou les réajustements dans les
établissements scolaires et méme a certains postes. Cette visibilité des carrieres et des postes
qu’assure la GPEC, permet de faire une lecture dans le temps et I’espace de maniére a faire des
prévisions adéquates pour équilibrer au mieux les ressources et envisager le futur.

Concernant la gestion de carriére, la décentralisation permet d’accroitre la performance
a quatre niveaux :

- elle réduit I’absentéisme des enseignants qui impacte et la performance des éleves et celle
des enseignants eux-mémes du fait de la couverture partielle des programmes scolaires,

- elle gére les dossiers de carriére par le biais de la fonction publique locale,

- elle instaure une gestion territoriale équilibrée en facilitant le redéploiement local des

enseignants

et enfin, elle permet de résoudre le probléme lié aux lourdeurs et lenteurs administratives.
C’est dire que la décentralisation donne un souffle nouveau aux pratiques de gestion des
ressources humaines d’ou I’intérét de former les agents des CTD en la matiére et d’allouer a
ces derniéres les ressources financieres nécessaires a la réalisation de ces objectifs.

La gestion des vacataires quant a elle permet d’atteindre les objectifs de performance
s’il y a une réelle implication des CTD dans la gestion administrative et financiere du personnel
vacataire. Aussi, cette gestion devrait étre harmonisée ou uniformisée sur toute 1’étendue du

territoire dans son principe bien que les spécificités propres a la région y seront greffées.

V1.1.2.4.6. Suggestions pour une décentralisation effective dans la région du Sud

Les répondants de la région du Sud ont émis quelques suggestions pour une
décentralisation effective dans le but d’améliorer la performance. A cette fin, la figure ci-

dessous met en exergue le transfert effectif des ressources humaines, I’implication réelle et
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pratique des CTD dans le processus de gestion de carriere, la prise en charge administrative et

financiére des vacataires, le travail collaboratif entre les CTD et la communauté éducative.

Figure 81
Suggestions pour une décentralisation effective visant a améliorer la performance dans la
région du Sud (2022)
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Le transfert des ressources humaines est indispensable pour une décentralisation
effective ; ce qui induit que les CTD ont besoin de leur personnel pour gérer sans entrave la
région. L’implication réelle et pratique des CTD dans le processus de gestion de carriere
améliore la célérité du travail administratif.

En ce qui concerne le personnel vacataire, il est requis une prise en charge
administrative et financiére des vacataires. Plus précisément, il est demandé un recrutement
aupres des établissements scolaires, suivi d’une prise en charge administrative et financiére par
les CTD. De ce qui précéde, il est donc institué un travail collaboratif entre les CTD et la
communauté éducative par le biais du chef d’établissement et de I’APEE pour s’assurer de la
bonne gestion des établissements scolaires.

A la suite de I’interprétation des résultats obtenus de notre étude qualitative faite dans
les quatre (4) régions que sont I’Adamaoua, le Centre, I’Ouest et le sud, il nous revient de faire

un tableau récapitulatif des données recueillies pour affiner notre compréhension du sujet.
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Tableau 70

Synthése des résultats qualitatifs dans les différentes régions (2022)

Appréciation de

. Encadremer)t des
CTD par I’Etat

surfaces de
compétence

e Gestion de
proximité

\% Adamaoua Centre Ouest Sud
Questions
e Proximité e Absence de mise en o Nécessaire e Manque de
e Absence ceuvre application les précision des
d’effectivité e Cohabitation des textes textes

e Implication dans
la résolution des

Facteurs
limitants de la
politique
enseignante

des effets
financiers

o Sureffectif des
enseignants

e Absence d’une
politique
cohérente de
gestion des
vacataires

e Corruption

e Manque de
ressources
matérielles

e Lenteurs
administratives

e Absence de
progression dans la
carriere

o Instabilité des
enseignants

e Surcharge de travail
e Inadéquation entre
I’offre et la demande
en personnel

e Image péjorative du
vacataire

d’autonomisation
des actes de
carriére

e Centralisation de
la gestion

e Surcharge horaire

e Frustration dans
la carriere

e Insuffisances des
infrastructures
scolaires

o Lenteurs
administratives

la (contrdle de o Amélioration des o Amélioration des problemes
décentralisation | tutelle) et conditions de travail conditions de vie | eRapprochement
encadrement des et de vie et de travail des décideurs
établissements « Participation a la avec la base
par les CTD résolution des e Harmonisation
problémes de la de la gestion de
région la région
o Contribution aux e Risque de repli
projets régionaux identitaire et
déstabilisation
» Non-effectivité e Corruption e Manque e Limite de

compétence des
CTD

e Absence
d’effets
financiers

e Gestion
irrationnelle des
enseignants

e Lenteurs
administratives

e Gestion
approximative
des vacataires

Faible suivi du

e Manque e Précarité des e Image
d’objectivité dans le salaires des rétrograde du
recrutement des vacataires vacataire
vacataires
¢ Centralisation de la
gestion
e Amélioration des e Amélioration des Politique de gestion | e Politique de
conditions de conditions de encadrée gestion
travail travail Rééquilibre des cohérente
Rapportentre | e Contribution & ¢ Régulation du ratio | ressources e Respect de
politique 1’épanouissement éleves/enseignants | Progression dans la Iétat des
enseignante et professionnel de o Facilité de gestion | carriére besoins
performance I’enseignant des actes de Valorisation des e Equilibre des
carriére vacataires ressources
Suivi hiérarchique e Proximité dans
direct des le suivi des
enseignants dossiers

e Progression

ministere objective de la
carriére
Outils bien Outils bien utilisés : Outils bien utilisés : | Outils bien
utilisés : fichier du personnel fichier du personnel | utilisés :
o fichier du Outils mal ou peu o fichier du
Outils de GPEC personnel utilisés : personnel
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o fiche de poste

e Fiche de poste
e Plan de formation
e Plan de recrutement

Outils mal ou peu
utilisés :

Fiche de poste

Plan de formation
Plan de recrutement
Cadre de référence
Cartographie des
postes de travail

e Plan de
formation

e Plan de
recrutement

o Cartographie des
postes de travail

Lien entre
politique
enseignante et
performance en
contexte de
décentralisation

e Encadrement par
le pouvoir
central (controle
de tutelle)

e Encadrement des
établissements
scolaires

o Visibilité sur les
objectifs
souhaités et
prévisibles

o Visibilité sur la
croissance de
I’offre
d’éducation

e Gestion
territoriale des
enseignants

e Amélioration du
suivi des dossiers
des enseignants

e Amélioration des
conditions de
recrutement et de
travail

e Amélioration de

o Compétitivité

e Autonomie
administrative et
financiere des CTD

e Gestion
prévisionnelle de
proximité

o Allégement des
effectifs
prévisionnels

e Proximité dans le
suivi de la carriere

o Gestion territoriale
des enseignants

e Recrutement des
vacataires

e Prise en charge
financiere

¢ Rapprochement
des CTD avec la
base

o Redistribution
équitable des
ressources

e Jeux d’intéréts
entre les acteurs
de gouvernance

e Planification
réelle

e Gestion de
proximité des
données réduites

e Gestion
territoriale

e Gestion de
proximité des
enseignants

o Implication des
CTD dans la
gestion
administrative et
financiére des
vacataires

e Création de

¢ Rationalisation
des ressources
humaines

e Implication
effective des
CTD a la gestion
des ressources
humaines

o Meilleure
visibilité des
carriéres et des
postes

e Equilibre des
ressources

e Gestion des
dossiers de
carriere par la
fonction publique
locale

e Gestion
territoriale
équilibrée

e Formation des
agents des CTD

e Implication des
CTD a la gestion

la prise en mécanismes de administrative et
charge financiéere gestion financiére
o Stabilité du opérationnelle e Harmonisation
personnel objectifs de la gestion
Autonomie des Bonne répartition des Politique régionale e Transfert
CTD compétences volontariste effectif des
Reéelle implication | Autonomie de gestion Mise a jour réguliere ressources
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V1.2. Vérification de la relation entre la politique enseignante et la performance en
contexte de décentralisation
HRP : La contribution des CTD a 1’élaboration de la politique enseignante améliore la

performance des enseignants.

En I’état actuel de la situation, 1’¢élaboration de la politique enseignante reléve de la
compétence exclusive de 1’Etat central ; qui seul congoit, oriente et impulse la politique
enseignante par le biais de I’action publique d’éducation, la GPEC, et la gestion des
enseignants. Ceci entraine au moins trois (3) conséquences. D’abord, le sommet (Etat central)
reste déconnecté de la base (communauté éducative). Ensuite, les décisions prises au plus haut
niveau de I’Etat ne sont pas en phase avec les besoins réels sur le terrain. Enfin, I’absence de
connexion entre le sommet et la base et 1’inadéquation des décisions prises, ont des
répercussions sur la courbe de performance jamais a la hausse, mais sensiblement décroissante.
La décentralisation étant une nouvelle modalité de gouvernance, I’atteinte des objectifs de
performance reste subordonnée a la contribution des CTD dans 1’élaboration de la politique
enseignante. Ceci implique que 1’Etat central ne travaille plus en vase clos, mais en synergie
avec les CTD dans le cadre de 1’élaboration de la politique enseignante.

La vérification de notre hypothese principale de recherche s’articulera autour de quatre

(4) sous hypothéses spécifiques de recherche qui se déclinent ainsi qu’il suit.

HRS 1 : L’action publique d’éducation en contexte de décentralisation favorise la construction

de la performance des enseignants.

Cette hypothése est Vérifiée des lors que la décentralisation a pour but d’améliorer la
performance des institutions. C’est bien cela qui justifie le transfert des ressources et des
compétences prescrit par le CGCTD. Une telle performance est subordonnée a certaines
modalités de gouvernance dont notamment le rapprochement des CTD avec la base, la gestion
de proximité des établissements et des enseignants et la redistribution des ressources. Le
rapprochement des CTD avec la base favorise la prise en compte des préoccupations au niveau
local contrairement & la gestion faite au niveau de 1’Etat central, loin des réalités de terrain.
Parce qu’elle prend son ancrage a la base, une telle politique impacte nécessairement sur les
conditions de vie et de travail des enseignants : de la satisfaction des besoins des enseignants

dépend leur implication dans I’atteinte des objectifs de performance.
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HRS2 : La construction d’une GPEC par les CTD améliore la performance des enseignants

Il existe une GPEC centralisée et qui est élaborée au sommet de 1’Etat. Autrement dit,
I’Etat exerce une compétence exclusive dans 1’élaboration et la construction de la GPEC sur le
territoire national. Bien que les procédures prévoient la remontée des donnees de la base au
sommet, les risques d’une mauvaise manipulation des données a travers le circuit de
transmission et les structures de relais persistent, pouvant entrainer le traitement des
informations erronées au niveau de 1’Etat central. Aussi, les mémes causes produisant les
mémes effets, I’élaboration de cette GPEC au sommet ne prend pas toujours en compte les
besoins exprimés au niveau local. La décentralisation induit donc la construction d’une GPEC-
territoriale par les CTD en vue d’améliorer la performance des enseignants.

De maniere concréte, la GPEC permet de faire des projections et d’avoir la visibilité sur
les objectifs souhaités et previsibles dans le secteur de I’éducation. Elle permet également de
faire une projection sur la croissance de I’offre et la demande d’éducation. La création et
I’ouverture des établissements scolaires en dépendent, de méme que 1’effectif de personnel
enseignant a déeployer dans le court, moyen et long terme. Parce qu’elle se veut anticipative et
préventive, la GPEC est une gestion orientée vers les objectifs de performance. Une gestion
prévisionnelle de proximité rend possibles la planification et la prospective de maniére a
équilibrer I’offre et la demande d’éducation dans la région ; ce qui est de nature a accroitre la

performance.

HRS3 : La participation des CTD a la gestion des carriéres contribue a la croissance de la

performance des enseignants

La vérification de cette hypothése est au cceur des revendications du mouvement
« OTS », qui en février 2022, aura presque paralysé 1’enseignement secondaire au Cameroun ;
avec des secousses et quelques frémissements tant au niveau de I’enseignement maternel et
primaire qu’au niveau de I’enseignement supérieur.

Comme les autres formes de gestion des enseignants, la gestion des carriéres reléve de
la compétence exclusive de 1’Etat central. Or, la massification des effectifs d’enseignants au
secondaire, rend difficiles sinon impossibles la rationalité dans la gestion des enseignants ainsi
que la célerité dans le traitement des dossiers de carriére.

L’implication des CTD dans la gestion des carrieres des enseignants a ses avantages : la

gestion de proximité des dossiers de carriére par les CTD et le suivi de proximité des dossiers
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de carriere par les enseignants eux-mémes; ce qui ouvre la voie a la mise en place d’une
fonction publique locale tel que prescrit par le CGCTD en son article 22 alinéa 2. Parce qu’elles
entrainent la celérité dans le traitement des dossiers de carriére, la gestion de proximite par les
CTD et le suivi de proximité par 1’enseignant lui-méme limitent considerablement les
déplacements des enseignants vers leur ministére d’origine. Ainsi, leur assiduité au travail se
fait ressentir et leur performance visible au vu des résultats scolaires des éléves. La progression
dans la carriére est nécessairement source de motivation et méme de satisfaction. En effet,
I’enseignant qui évolue dans sa carriére est plus & méme de s’impliquer dans le travail, de
produire un rendement croissant et d’étre plus performant. Une carriére bien gérée avec des
retombées financiéres conséquentes permet a 1I’enseignant de mieux s’exprimer au plan social

et professionnel ; ce qui contribue a son épanouissement.

HRS4 : La participation des CTD a la gestion des enseignants vacataires contribue a

I’amélioration de la performance des enseignants

Les problemes que pose la gestion de cette catégorie de personnel se déclinent de la
maniere suivante : la gestion approximative des vacataires, leur dépendance vis-a-vis du chef
d’établissement, la précarité de leur rémunération et I’irrégularité dans les paiements de leur
vacation, I’image dégradante et négative que renvoie la posture de vacataire.
Administrativement, les vacataires ne sont pas connus ni reconnus par 1’Etat central comme
faisant partie du personnel dont il a la charge. Ce sont des travailleurs de 1I’ombre qui pourtant
contribuent dans le systeme éducatif a I’atteinte des objectifs de performance.

En tant que modalité alternative de gouvernance, la décentralisation permet d’inverser
la tendance avec la participation des CTD a la gestion des enseignants vacataires de maniere a
accroitre leur performance. En effet, la gestion des vacataires permet d’atteindre les objectifs
de performance sous réserve d‘une réelle implication des CTD dans la gestion administrative
et financiere de cette catégorie de personnel. Plusieurs axes permettent de verifier cette
hypothése :

La gestion de proximité permet le rapprochement des CTD avec les établissements
scolaires en ce qui concerne le recrutement, la gestion administrative et la prise en charge
financiere des vacataires.

L’implication des CTD dans la gestion des vacataires permet de réduire la dépendance
de cette catégorie de personnel vis-a-vis des chefs d’établissement scolaire de maniére a les

mettre a I’abri de la précarité, de I’irrégularité dans le paiement des vacations et des incertitudes
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du lendemain. Veiller a I’objectivité dans les procédures de recrutement, cela fait également
partie des prérogatives des CTD. Une telle gestion favorise la croissance de la performance
dans la mesure ou 1’amélioration des conditions de travail et de vie contribue a le stabiliser au
poste. Confier la gestion administrative et financiere aux CTD, plutét qu’aux chefs
d’établissement, revient a poser les jalons d’une gestion territoriale harmonisée de cette
catégorie de personnel au sein de la région ; ce qui est un gage d’équité dans la distribution des
ressources en vue de I’atteinte des objectifs de performance. Enfin, une gestion orientée vers la
contractualisation des vacataires permet de les fidéliser et de résorber le déficit d’enseignants
dans les zones géographiques dites difficiles.

La politique enseignante détermine toujours la performance qu’elle soit croissante ou
décroissante. Ainsi, la confirmation de nos hypothéses spécifiques de recherche valide notre
hypothese générale a savoir la contribution des CTD a I’¢élaboration de la politique enseignante

améliore la performance des enseignants.

V1.3. Discussion générale sur le modeéle de recherche

Cette étude met en évidence une théorie principale, la théorie des parties prenantes a
laquelle s’adossent cing (5) théories secondaires a savoir la théorie de la traduction, la théorie
de I’économie de proximité, la théorie de 1’équité régionale, la théorie de la contingence et la
théorie des attentes de VVroom. Ces théories, objet du chapitre trois (03) de notre étude, trouvent
leur illustration dans les différents items que sont 1’action publique d’éducation, la GPEC, la
gestion de carriére et la gestion des vacataires. Notre démarche consistera donc a mettre en
relation chaque item avec les différentes théories de notre étude.

L’action publique d’éducation convoque principalement la théorie des parties prenantes
qui met en mouvement la dynamique des interactions entre les acteurs internes et externes a
une organisation. Si on considére le chef d’établissement, les enseignants et les éléves comme
les acteurs internes & I’établissement ; 1’Etat, I’ APEE et le reste de la communauté éducative
constituent les acteurs externes. Le CGCTD prévoit I’entrée des CTD dans la catégorie des
acteurs externes. Cela ne sera rendu possible qu’aprés la mise en ceuvre effectivité de la
décentralisation. La TPP illustre par conséquent ce mode d’organisation et démontre que ces
acteurs sont indispensables au bon fonctionnement de 1’établissement orienté dés lors vers les
objectifs de performance.

Parmi les théories secondaires, 1’action publique d’éducation convoque egalement la

theorie de la traduction, en particulier la traduction du discours politique. L’action publique
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d’éducation englobe 1’ensemble des actes réglementaires, administratifs et autres que prend
I’Etat pour orienter la politique éducative. Ces actes constituent des formes de discours qui
définissent 1’orientation de cette politique. Cependant, entre I’émetteur du discours politique
(Etat) et le récepteur & la base (communauté éducative), il se pose un probléme de perception
et d’interprétation du contenu de ce message émis au sommet par ’émetteur (Etat) et recu a la
base par le récepteur (communauté éducative). A titre d’exemple, la lettre circulaire
n° 19113/MINESEC/CAB du 24 juin 2013 prescrit la polyvalence des enseignants du
secondaire pour dispenser les cours dans les disciplines dites affinitaires ou connexes. En
annexe de cette circulaire, le tableau des affinités des disciplines prévoit qu’en cas de besoin
I’enseignant d’espagnol peut dispenser le cours de francais, I’enseignant d’allemand, le cours
d’anglais tandis que I’enseignant de frangais, est autorisé a dispenser le cours d’histoire, ECM
et travail manuel. Avec de telles combinaisons, I’atteinte des objectifs de performance n’est pas
garantie puisqu’il s’agit des enseignants dont la compétence n’est pas avérée dans les
disciplines affinitaires. Cette circulaire n’est pas le seul cas d’espéce dans la problématique de
la perception du discours politique.

La GPEC s’illustre également dans la théorie des parties prenantes. Dans sa dimension
descriptive, cette théorie permet d’expliquer le passé, le présent et le futur des relations de
I’entreprise avec les partenaires et de prédire le comportement organisationnel (Mullenbach,
2007). Dans la GPEC, le présent qui est lié au passé englobe les besoins, les effectifs, et les
compétences dans le secteur de 1’éducation. Le futur représente la gestion prévisionnelle des
effectifs et des compétences en fonction de ces besoins. Le CGCTD prescrit 1’émergence de
nouvelles parties prenantes a savoir les CTD. En cas d’implication effective des CTD, la GPEC
aura un impact sur le comportement des enseignants qui pourront atteindre les objectifs de
performance.

La théorie de 1’équité territoriale est également mise en valeur dans la GPEC. Elle est
soutenue par deux logiques, la logique de discrimination positive et la logique de péréquation.
La péréquation induit la mise en place d’un mécanisme de redistribution visant a réduire les
écarts ou disparités non seulement entre les différentes CTD, mais aussi a I’intérieur du
territoire de la région. Quant a la discrimination positive, elle vise a assurer a chaque
établissement scolaire 1’égalité des chances a I’intérieur du territoire de la région et méme entre
les CTD. Péréquation et discrimination positive sont deux faces d’une méme médaille a savoir
I’équité dans 1’allocation des ressources et le rééquilibrage des ressources humaines

enseignantes en tant que leviers dans ’atteinte des objectifs de performance.
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La gestion des enseignants convoque egalement la théorie de la motivation au travail et
particulierement la théorie des attentes de Vroom (1964). Cette théorie tente de clarifier le lien
entre effort et performance et soutient que les comportements des individus résultent d’un choix
conscient et raisonné. De ce point de vue, les individus ont des buts et peuvent étre motivés s’ils
nourrissent certaines espérances telles que I’obtention d’une récompense si le niveau de
performance est atteint. En d’autres termes, cette théorie renvoie a 1’effort du travailleur dans
le but de gagner son salaire; ce qui induit des résultats en termes de performance. Ainsi,
I’individu hiérarchise ses préférences et organise sa conduite avant d’agir. En lui, des stimuli
extérieurs vont étre hiérarchisés au point de conditionner son comportement. La théorie des
attentes de VVroom se base donc sur les attentes des individus dans leur milieu de travail et met
en exergue trois facteurs motivationnels indispensables et indissociables a I’atteinte des
objectifs de performance : I’expectation, 1’instrumentalité et la valence.

L’expectation consiste en la capacité de fournir des efforts qui produiront des effets sur
le rendement et la performance. En contexte de decentralisation, ces efforts peuvent étre
stimulés soit par I’individu lui-méme, soit par I’environnement a travers 1’intervention ou
I’action des acteurs de la chaine éducative notamment les CTD, nouvelles parties prenantes du
systeme scolaire. En effet, le CGCTD prescrit la participation des CTD a la gestion des
établissements et des enseignants (art.271 a). Ainsi, les enseignants fourniront donc plus
d’efforts et seront plus impliqués s’ils pensent que cette implication des CTD produira un
résultat plus satisfaisant pour eux en termes de récompense. Cette récompense peut étre de
nature pécuniaire ou administrative. La volonté ou non de fournir les efforts en vue d’atteindre
les objectifs de performance est fonction du résultat escompté ou de la récompense. Dans cette
logique, Mc Ginn et Welsch (1999) justifient 1’effectivité de la décentralisation par 1’efficacité
des méthodes de direction et de gestion ainsi que par la résolution des problémes liés a la gestion
des enseignants telle que la progression dans la carriere. Ailleurs, dans d’autres pays tels que la
France, les enseignants redoutent cette implication des CTD au motif que la décentralisation
multiplie les autorités en charge de la gestion des enseignants (I1EP, 2003). Une telle perception
se justifie sans doute par ce qu’ailleurs, I’édifice pyramidal de la décentralisation comporte
jusqu’a trois échelons : communal, départemental et régional ; ce qui probablement entraine
certaines lourdeurs sinon des chevauchements dans cette gestion dite de proximité.

L’instrumentalité quant a elle consiste en 1’estimation de la probabilité que la
performance attendue entraine des consequences, autrement dit des sanctions, celles-ci pouvant
étre soit positives (récompense) soit négatives (mesures de punition). Ces sanctions

résulteraient de I’atteinte ou non des objectifs de performance. En effet, la récompense (sanction
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positive) peut concerner le paiement régulier ou le relevement du taux de la vacation pour les
enseignants vacataires et la progression dans la carriére (nomination) pour les enseignants
titulaires ; tandis que les mesures de punition (sanction négative) peuvent étre soit le non-
paiement ou la stagnation du taux de la vacation aux enseignants vacataires, soit I’absence de
progression ou la stagnation dans la carriere des enseignants titulaires.

La valence correspond a la valeur accordée a ce que 1’on obtient aprés I’effort fourni.
Autrement dit, il s’agit de la valeur attribuée aux récompenses obtenues. Par conséquent, le
niveau d’efforts sera fonction de la valeur de la récompense, une fois les objectifs atteints. En
effet, la participation des CTD a la gestion des enseignants induit une gestion de proximité de
cette catégorie de personnel pour évaluer les efforts fournis par les enseignants ou I’implication
de ces derniers. A cet égard, les CTD peuvent prendre des mesures incitatives a la performance
au niveau de la région. C’est dans cette optique que Leguérinel (2013) justifie la performance
du systeme éducatif finlandais. La performance d’un tel systéme se justifie par la considération
de la profession enseignante a travers une gestion de proximité des enseignants par les
communes qui assurent leur prise en charge. Dans un tel contexte, il revient aux CTD d’évaluer
le niveau d’efforts fournis par les enseignants pour qu’ils bénéficient de leur rémunération.

Au terme de cette discussion, on peut penser qu’entre politique enseignante et
performance, il y a un lien de cause a effet. Or a y voir de pres, ce lien n’est pas automatique
sans la prise en compte du facteur humain auquel I’atteinte des objectifs de performance reste
en partie subordonnée. En effet, gestion de proximité, motivation au travail, équité et
progression dans la carriére ne pourront atteindre la pleine mesure des performances attendues,
sans I’éducation a la citoyenneté sous-tendue par les valeurs humaines que sont : le culte de
I’effort, la conscience professionnelle, le sens €élevé du devoir, le civisme et le patriotisme a
toute épreuve. Ces valeurs, sans étre exclusivement réservées aux futurs enseignants, devraient
étre inculquées dés le bas age non seulement en famille, mais également tout au long de la

formation regue dans tous les ordres d’enseignement.

V1.4. Recommandations liées a la politique enseignante et performance en contexte de

décentralisation

Nos recommandations sont faites et classées en fonction des différents objectifs

spécifiques de cette étude.
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V1.4.1. Recommandations relatives a I’objectif spécifique 1

Tableau 71

Matrice des recommandations relatives a I’objectif spécifique 1 (2022)

Obijectif spécifique

Etats des lieux :
Risques/menaces

Recommandations

Comprendre
comment 1’action
publique d’éducation
en contexte de
décentralisation
favorise la
construction de la
performance des
enseignants

Conflits de compétences
entre administration
déconcentreée et
administration
décentralisée

Conflits de compétences
entre communes et les
régions

Cadre institutionnel et
organisationnel de la
décentralisation inopérant

Tendance a la résistance
des ministéres au transfert
des ressources aux CTD

Tendance a la réticence
des ministeres et
directions déconcentrées a
la collaboration

Avec les CTD

Politique régionale volontariste

Autonomie administrative, budgeétaire et
financiére des CTD

Absence de transfert de ressources
provenant des départements ministériels

Autonomie dans la prise de décision

Réaménagement des surfaces de
compétences

Formations des administrateurs
territoriaux dans le domaine de
I’éducation.

Transfert effectif des ressources
humaines en y incluant les enseignants

Travail en collaboration entre les CTD et
le reste de la communauté éducative
Autonomie des établissements scolaires
Management régional
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V1.4.2. Recommandations relatives a I’objectif spécifique 2

Inspirés des travaux de Houessou B. (2015), nous proposons la matrice suivante :

Tableau 72

Matrice des recommandations relatives a 1’ objectif spécifique 2 (2022)

enseignants

Réticence des groupes
d’intérét a la
programmation des
profils de carriere

Objectif Etats des lieux : Recommandations
spécifique Risques/menaces
Limites dans la » Construction d’une GPEC territoriale :
disponibilité des -Phase 01: Analyse interne du probléeme par
ressources I’initiateur de la GPEC —territoriale au niveau de la
région (le conseil régional)
- Phase 02 : Etablissement d’un diagnostic partagé
entre les acteurs (Conseil régional, Délégation du
MINESEC). Ce diagnostic est fait sur la base des
Réticence des groupes | données collectees sur le terrain pour étre au plus
d’intérét au niveau | Proche de la réalité apres un dépouillement
Expliquer central et local - Phase 03 : Proposition d’un plan d’action par le
comment biais des ateliers thématiques menés sous le contrdle
I’implication du pilote du projet. lls dépendent de la qualité des
desCTDala | Raticence des groupes | données recueillies. A ce niveau sont aussi menées
gestion d’intérét a la des actions de communication afin non seulement
prévisionnelle | ~onstruire la GPEC - de promouvoir la démarche utilisée, mais aussi de
ameliore la Territoriale mobiliser les acteurs concerneés.
performance - Phase 04 : le pilotage des actions. Elle permet une
des conduite efficace des actions a I’aide d’un planning

régulier mis en place par le pilote pour faciliter le
pilotage et la coordination. Elle renferme les étapes
du déploiement de I’action

- Phase 05 : la méthode d’évaluation des résultats.

» Outils a mettre en place pour
accompagner la GPEC-Territoriale

Fiche de poste pour connaitre les différents métiers
et leur contenu

Référentiel de compétence pour une vision globale
des compétences requises

Plan de formation permettant de planifier
I’ensemble des formations des collaborateurs pour
connaitre les nouvelles compétences utiles a leur
poste

Plan de recrutement pour une vision des modalités
de recrutement et de maintien au poste
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V1.4.3. Recommandations relatives a ’objectif spécifique 3

Tableau 73

Matrice des recommandations relatives a I’objectif spécifique 3

I’implication des
CTD a la gestion
de carriére des
enseignants
contribue &
accroitre la
performance des

enseignants

Objectif Etats des lieux : Recommandations
spécifique Risques/menaces
Implication réelle et pratique des
Repli identitaire CTD dans la gestion de carriére des
enseignants
Expliquer
comment Réticence des ministéres et Mise a jour réguliere des données

directions déconcentrées a la

collaboration

Difficultés de coordination du

processus de décentralisation

Prix : « meilleur enseignant » et

«meilleur établissement »

Veillez a [D’équilibre du ratio

éléve/enseignant

Veillez a 1’équilibre entre 1’offre et

la demande d’éducation

Formation des administrateurs
territoriaux en planification et en

gestion scolaire
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V1.4.4. Recommandations relatives a I’objectif spécifique 4

Tableau 74

Matrice des recommandations relatives a 1’objectif spécifique 4

Objectif Etats des lieux : Recommandations
spécifique Risques/menaces

» Prise en charge administrative par les CTD
Crise budgétaire ou | Phasel : Recrutement
déficit - Lancement de 1’appel d’offres par les délégations
départementales des Enseignements secondaires, apres avis
favorable de la commission consultative composeée : du
Limites dans la représentant de la delégation régionale des Enseignements
disponibilité des secondaires, du représentant du Conseil régional, des
ressources humaines | représentants des délégués départementaux des
Enseignements secondaires

- Dép6t des candidatures au poste au niveau du conseil
régional pour étude par la commission consultative

Expliquer - Apres admission des postulants, une sensibilisation doit
étre faite sur le métier d’enseignant dans les délégations
comment la - . . X
Réticence des régionales et/ou départementales des Enseignements
gestion des groupes d’intérét au | secondaires suivi d’une formation pédagogique accélérée
. niveau local (au moins 30 jours)
enseignants o : .
- Le recrutement en qualité de vacataire se fait pour une
vacataires par durée de trois ans renouvelables
les CTD - Signature des contrats d’embauche ayant trois
Repli identitaire signatures : celle du chef d’établissement, du vacataire et
améliore la du conseil régional
Phase 2 : En cours de contrat
performance

Le vacataire jouit pleinement de ses droits que lui confére
des son contrat.

Phase 3 : Au niveau de la sortie

Le vacataire sollicitant sa sortie doit constituer et déposer
un dossier (comprenant une fiche diment remplie, une
demande timbrée) en trois exemplaires a déposer au conseil
régional, a la délégation départementale des enseignements
secondaires et dans 1’établissement d’attache.

enseignants

» Prise en charge financiere par les CTD

- Laprise en charge financiére se fait au niveau de la
tresorerie du conseil régional

- Nécessité d’instaurer une fiscalité locale : Les fonds
alloués a cette prise en charge proviendront de : ¥4 des
frais d’APEE par établissement, imposition des taxes
2 % sur toute activité génératrice de revenus dans la
région, des partenariats, les dons des élites et autres
autorités de la région,

» Proposition de loi portant modalités de gestion et
contractualisation des vacataires
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VL5 Projet d’ingénierie éducative : Proposition de loi portant modalités de gestion et
contractualisation des vacataires dans I’enseignement secondaire public au

Cameroun

Dans le cadre de sa politique d’équilibre régionale dans la gestion des ressources
humaines, le gouvernement confie aux entités décentralisées, la charge du recrutement et de la
gestion des enseignants vacataires de 1’enseignement secondaire afin de résorber le déficit en
enseignant observé dans les établissements scolaires. La présente proposition de loi a pour but

de preéciser les conditions de recrutement et les modalités de gestion des enseignants vacataires.
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PROPOSITION DE LOI

Préliminaires

Article 1*.- La presente loi détermine les conditions de recrutement, les modalités de gestion
ainsi que les conditions de cessation d’activité des enseignants vacataires de 1’enseignement

secondaire public ci-apres désignés vacataires.

Article 2.- (1) les vacataires sont des personnes physiques justifiant d’aptitudes et de
qualifications dans les domaines relatifs aux disciplines enseignées dans les établissements

scolaires de I’enseignement secondaire.

(2) lls exercent leurs activités sur le territoire de leur région de recrutement dans le respect des

textes en vigueur relatifs au systéme éducatif au Cameroun.

(3) les vacataires sont d’égale dignité. Ils assurent leur vacation sans discrimination de sexe, de

religion ou d’origine.
Chapitre | : Du recrutement des vacataires
Article 3.- (1) : Tout candidat au poste de vacataire doit remplir les conditions suivantes :

- étre agé 21 ans au moins et 45 ans au plus a la date de lancement du recrutement

- étre originaire ou natif de la région concernée par le recrutement ; ou le cas échéant, résider
dans ladite région depuis au moins 10 ans,

- étre titulaire au moins d’une licence ou d’un diplome équivalent dans les domaines relatifs
aux disciplines enseignées.

(2) Les dossiers complets de candidature doivent comporter les piéces suivantes :

- un certificat de nationalité

- un extrait du casier judiciaire, bulletin n® 3

- un certificat de domicile

- une lettre de motivation

- un curriculum vitae

- une demande timbreée spécifiant la (les) discipline(s) a enseigner
- une copie certifiée conforme a I’original du diplome exigé

- Uune attestation de présentation de I’original du diplome
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- un certificat médical d’aptitude délivré par un médecin exercant un hopital public

Article 4. Les modalités de recrutement

(1) Le recrutement reléve de la compétence du conseil régional qui s’organise en commissions
(2) Lacommission de recrutement au niveau régional est composée comme suit :

- le président du conseil régional ou son représentant,

- un (01) rapporteur membre du conseil régional,

- deux (2) représentants du conseil régional membres de la commission éducation, un (01)
représentant du conseil régional membre de la commission financiére,

- un (01) représentant de la délégation régionale des Enseignements secondaires.

(3) Lacommission chargée du recrutement aura pour mission :
- la collecte et le traitement des demandes formulées par les établissements scolaires de la
région, la sélection des candidats par discipline enseignée
(4) la decision de recrutement des vacataires est sanctionnée par une décision du président du
conseil régional

(5) aucun recrutement ne peut étre autorisé en dehors des procédures fixées par la présente loi.

Chapitre 11 : De la gestion administrative des vacataires

Article 5. La mise a disposition ainsi que le déploiement des vacataires sur toute 1’étendue de
larégion, est du ressort de la commission régionale qui procéde par voie d’arbitrage en fonction

des besoins.

Article 6. Les chefs d’établissement doivent accueillir et impliquer les vacataires recrutés au
niveau de leur structure.
Article 7. L’évaluation des performances des vacataires est faite a la fin de chaque année

scolaire par le biais d’un bulletin de notes signé par le chef d’établissement.
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Chapitre 111 : De la rémunération des vacataires
Article 8. Le paiement des vacations a licu au niveau de 1’établissement d’attache.

Article 9. En cas de non-paiement injustifié, le vacataire peut en référer au chef d’établissement

d’abord, ensuite au conseil régional par requéte afin de trouver une solution.

Article 10. En cas de manquements notoires du vacataire en matiére de couverture des
programmes et de la charge horaire hebdomadaire, le chef d’établissement pourra en référer au

conseil régional par courrier avant toute décision finale prise a I’encontre du mis en cause.

Article 11. Le chef d’établissement fixe le montant de la vacation qui doit s’¢lever au moins a

2000 F CFA/h. En fonction des disponibilités budgétaires, ce montant peut étre revu a la
hausse ; sauf en cas d’entente sur un taux forfaitaire de vacation ne pouvant étre inférieur a
50 000 F CFA/mois.

Chapitre 1V : De la contractualisation des vacataires dans la fonction publique locale

Article 12. (1) La contractualisation des vacataires n’est pas automatique. Elle est
subordonnée a I’ouverture d’un poste de travail par décision du président du conseil régional,
en fonction des besoins des établissements de la région et compte tenu des disponibilités

budgétaires.

(2) La contractualisation des vacataires donne droit a I’affiliation au régime de sécurité
sociale. Cette contractualisation se fait soit sur étude de dossier a la diligence du conseil

régional, soit par voie de concours organise par le conseil régional.

(3) Peuvent faire acte de candidature les enseignants vacataires de la région agés de 45 ans au
plus et justifiant d’une expérience professionnelle d’au moins 10 ans ainsi que d’un état de

service satisfaisant en qualité de vacataire.

(4) La contractualisation est sanctionnée par la signature d’un contrat signé par le vacataire

d’une part et le président du conseil régional d’autre part.

Article 13. Les paiements du salaire des enseignants contractualisés ont lieu au niveau de la
trésorerie du conseil régional sur présentation d’une fiche de présence effective diment signée

par le chef d’établissement.
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Article 15. Les fonds relatifs au paiement proviendront de :

— Y4 des frais d’APEE reversé a la trésorerie du conseil régional,

— imposition des taxes 2 % sur toute activité genératrice de revenus dans la région,

— des partenariats,

— les dons des élites et autres autorités de la région,

Article 16. La commission devra établir une grille salariale fixant le montant minimal de la
rémunération a 150 00 F CFA au moins. Ce montant peut étre revu a la hausse en fonction de
la taille de 1’établissement, la charge et le volume horaire de I’enseignant, la localisation de

I’établissement (zone urbaine ou rurale) dans la région.
Chapitre V : de la cessation d’activité

Article 17. L’activité professionnelle de I’enseignant vacataire prend fin soit a I’initiative
personnelle de I’intéressé soit en cas de faute lourde par décision du conseil régional apres avis

du chef d’établissement.

Article 18. La présente loi sera enregistrée, publiée suivant la procédure d’urgence, puis insérée

au journal officiel en anglais et en frangais. /-
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Le présent chapitre fait 1’objet d’une analyse confirmatoire de nos hypothéses de
recherche afin de conclure a la validation ou non de notre hypothése générale. Pour ce faire,
nous avons dans un premier temps procédé¢ a I’interprétation des résultats, ensuite, a la
vérification des hypothéses avant de faire quelques recommandations suivies d’un projet
d’ingénierie éducative. Le projet d’ingénierie éducative consiste en une proposition de loi qui
a pour objet la valorisation des enseignants vacataires dans les établissements d’enseignement
secondaire publics au Cameroun. Comme principale innovation, cette proposition de loi
consacre I’implication des CTD dans la gestion des enseignants vacataires. C’est une
contribution significative a I’amélioration des conditions de vie et de travail de cette catégorie
de personnel ; en ce sens qu’elle touche les modalités de leur recrutement, le mode de gestion
administrative et financiére de ces derniers ainsi que les perspectives de contractualisation et
d’affiliation des vacataires au regime de sécurité sociale. Une telle gestion ne peut qu’impulser
une nouvelle dynamique dans le systeme éducatif en cas de validation de cette proposition de
loi par le parlement. En effet, avec 1’adoption de cette proposition de loi incluant les
perspectives de contractualisation de cette catégorie de personnel, I’enseignant vacataire cesse
d’étre un travailleur de I’ombre; ce qui, pour lui, est source de satisfaction et méme de
motivation pour s’impliquer dans I’atteinte des objectifs de performance.

Pour conclure cette partie, une synthése de notre analyse est faite a 1’aide du diagramme
SWOT pour anticiper 1’analyse d’une stratégie de décentralisation dans le secteur de

I’éducation.
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Figure 82

Analyse SWOT de la politique enseignante en contexte de décentralisation (2022)
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CONCLUSION GENERALE

L’atteinte des objectifs de performance du systéeme éducatif au Cameroun passe par la
prise en compte des ressources éducatives, dont les ressources humaines enseignantes. Parce
qu’il se trouve au ceeur de I’activité d’éducation, 1’enseignant est un maillon essentiel dans la
chaine éducative. Ainsi, la qualité de I’éducation repose sur I’évaluation de la performance qui
est une préoccupation essentielle du processus de décentralisation. Celle-ci se présente comme
un élément clé pour tenter de résoudre le probleme de dysfonctionnement observé dans la
gestion de la ressource enseignante. Par consequent, la contribution des CTD est capitale pour
I’élaboration de la politique enseignante contenue dans les axes majeurs de notre recherche a
savoir, ’action publique d’éducation, la gestion prévisionnelle, la gestion de carriére et la
gestion des enseignants vacataires. Sur la base des résultats obtenus des enquétes menées dans
les quatre régions choisies pour notre étude, nous avons pu confirmer notre hypothése générale
selon laguelle la contribution des CTD a 1’¢élaboration de la politique enseignante améliore la

performance des enseignants. Au terme de notre recherche, le bilan est le suivant :

Quelle que soit la région, les problémes soulevés sont les mémes. A cet égard, s’agissant
de la décentralisation proprement dite, il est releve sur le plan politique, un réel probleme quant
a D’encadrement trop rapproché de I’Etat envers les conseils régionaux. Par exemple,
« I’Exécutif du conseil régional du Centre a ¢labor¢ et fait adopter par I’organe délibérant un
projet d’organigramme dont la validation est toujours attendue du MINDDEVEL avant sa mise
en application » ; [extrait du Rapport spécial du président du conseil régional du Centre sur
I’exercice 2021 (janvier 2022)]. Ce rdle de I’Etat envers les CTD aux allures « paternalistes »

biaise le principe de libre administration des CTD.

Par ailleurs, en I’état actuel de I’évolution du processus, il se pose le probléeme de
I’effectivité ou de la mise en ceuvre de la décentralisation. En effet, I’armature juridique que
constituent les textes sur la décentralisation existe, mais peine a é&tre veéritablement
implémentée. Bien qu’étant prescrit par le CGCTD, le transfert des compétences et des
ressources n’est pas encore effectif. Les départements ministériels en charge de transférer ces
ressources trainent a le faire. Il est observé une certaine réticence des administrations publiques
(départements ministériels et services déconcentrés) a s’arrimer et a implémenter les textes
relatifs a la décentralisation de maniére a favoriser la cohabitation des surfaces de compétences.

Aussi, les conseils régionaux éprouvent-ils des difficultés pour s’impliquer véritablement dans
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la gestion et le développement de leur région. Une fois de plus, le Rapport spécial du président

du conseil régional du Centre sur I’exercice 2021 apporte un éclairage sur cette situation.

En effet, les articles 267 a 273 de la loi portant code général des CTD
énumerent en détail les compétences transférées aux régions; ces compétences
couvrent diverses matiéres qui vont de 1’action économique a la promotion des
langues nationales, en passant par la gestion de I’environnement et des ressources
naturelles ; de la planification, de I’aménagement du territoire, des travaux publics,
de D'urbanisme et de I’habitat, la santé et D’action sociale; 1’éducation,
I’alphabétisation et la formation professionnelle ; la jeunesse, les sports et les loisirs

ainsi que la culture.

Notons que « le transfert de compétences n’est pas automatique ; la loi subordonne son
effectivité a des décrets du Premier ministre ainsi qu’a des arrétés qui définissent les modalités
d’exercice des compétences ainsi transférées, sous forme de cahiers de charge pour les

régions. »

Au 31 décembre 2021, le bilan du transfert des compétences fait état de quatre décrets
signés par le Président de la République en personne. Ces décrets fixent les modalités
d’exercice des compétences transférées par 1’Etat aux régions en matiére (1)
d’urbanisme et d’habitat; (2) de participation a I’organisation et a la gestion des
transports publics interurbains ; (3) de tourisme et de loisirs ainsi que (4) de protection
de I’environnement. Les arrétés déterminant les cahiers de charge y afférents sont

encore attendus ainsi que les ressources correspondantes.
La principale conclusion a tirer est que le secteur de 1’éducation reste toujours dans ’attente.

Sur le plan sociologique, le risque de repli identitaire pourrait engendrer a terme une
déstabilisation du pays a travers une segmentation encore plus accrue des groupes ethniques
qui s’exposent a la formation de microterritoires. En effet, bien que la décentralisation permette
d’adosser la gestion a la configuration sociologique de notre pays, il faudrait éviter que celle-ci
n’entraine a la dérive; elle devrait plut6t inciter a prendre en compte toutes les disparités
ethniques comprises dans la région pour davantage la développer, la rendre attractive et

compétitive tout en conservant son lien d’appartenance a 1’état unitaire décentralisé.

Par ailleurs, quelques exigences inhérentes a la décentralisation, ont été relevées a

savoir, la gestion de proximité, 1’amélioration des conditions de vie des populations et des

334



enseignants en particulier, la participation des CTD a la résolution des problemes de la région,
et I’harmonisation équitable de la gestion dans la région. Au regard des dispositions du CGCTD
toutes les régions de la zone francophone ont le méme statut et sont d’égale dignité (art.2
alinéa 3 CGCTD). Cette égalité s’observe autant dans la distribution des ressources que des
compétences, identiques d’une région a 1’autre. Cependant, le principe d’équité intervient au
niveau de la répartition de ces ressources a I’intérieur de chaque région et dans les différentes
circonscriptions par les CTD elles-mémes conscientes des réalités et disparités propres a leur

région.

Concernant le secteur de 1’éducation, il est observé dans les quatre régions des limites
quant a la gestion de la ressource enseignante. La centralisation de la gestion, les lenteurs
administratives, I’instabilité des enseignants, 1’inadéquation entre 1’offre et la demande en
personnels enseignants ou encore la gestion irrationnelle des enseignants, 1’absentéisme des
enseignants, pour ne citer que ceux-la, sont autant de maux qui minent le secteur de 1’éducation
au Cameroun. Se rapportant quasiment tous a 1’enseignant, ces maux s’ils persistent mettront a
mal cette profession qui perd au fil du temps ces lettres de noblesse. Une revalorisation de cette
profession s’impose au risque de désintéresser le plus grand nombre et par ricochet de baisser

non seulement la performance des enseignants, mais aussi la qualité de 1’éducation elle-méme.

La mise en ceuvre effective de la décentralisation a travers les exigences ci-dessus
énumérées pourrait résorber les problemes constatés dans la gestion des enseignants sur toute
I’étendue du territoire. Ainsi, la décentralisation permettra de mieux encadrer la gestion des
enseignants afin d’améliorer leurs conditions de vie et de travail. Cet encadrement favorisera
une meilleure planification, ainsi qu’une gestion territoriale de proximité de concert avec les
acteurs de la chaine éducative afin de stabiliser la ressource. En effet, ceci procéde de la vision
du gouvernement a travers le document de stratégie nationale de développement 2020-2030 qui
dans ses dispositions relatives au systeme éducatif prévoit « par le biais de la décentralisation,
de responsabiliser davantage les régions et les communes dans le recrutement et la gestion de
la carriére du personnel enseignant. » (SND 2020-2030, n° 291, p 76)

De ce qui précéde, des suggestions sont faites. A cet égard, il faudrait en général et
surtout dans le secteur de 1’éducation, une réelle autonomie des CTD favorisant leur véritable
implication, un transfert effectif des ressources, une bonne répartition des compétences, et
instaurer des formations aux €lus locaux et aux personnels administratifs des CTD, etc. Or, ces

suggestions figurent déja dans la loi : les problemes des CTD sont connus, leurs solutions sont
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également connues et prévues dans le CGCTD (cf. art. 5 relatif au transfert des compétences et
des ressources; art.6 relatif au principe de libre administration des CTD ; art.8 relatif a
I’autonomie de gestion ; art.126 relatif a la formation des élus locaux...). In fine, ce qui manque

c’est la volonté politique.

Au terme de cette analyse, une synthese des apports de notre étude peut étre faite :

Sur le plan théorique, notre étude confirme les considérations théoriques faites sur les
effets de la décentralisation (Mons, 2004 ; 2007). En effet, la décentralisation en tant que mode
de gouvernance détermine la forme ou le type de gestion dans un secteur. La spécificité des
pratiques de gestion que nous impose ce modéle de gouvernance fait intervenir des acteurs clés
que sont les CTD. L’implication de ces acteurs dans la gestion des affaires de la cité modifie
les canons traditionnels d’organisation et de gestion. Les résultats obtenus permettent de
comprendre que les CTD devraient s’impliquer activement dans la gestion des ressources
humaines enseignantes de 1’enseignement secondaire. Le profit que 1’on peut tirer de cette
contribution a la mise en ceuvre d’une politique enseignante est la croissance de la performance.
La perception des répondants fait mention de 1’appréciation positive de la participation des CTD
pour construire la performance et améliorer la qualité de I’éducation. Concrétement, notre
travail apporte un éclairage sur le réle des CTD dans la construction de la performance de
I’enseignant, elle-méme tributaire d’une bonne politique enseignante quel que soit le contexte.
Le processus de décentralisation en cours au Cameroun nous amene a anticiper et faire une
projection sur les réformes a envisager dans le secteur de 1’éducation et qui contribuerait de
maniére substantielle a améliorer la performance.

Sur le plan managérial, cette recherche fournit des indications sur les pratiques
managériales envisageables visant a améliorer la performance dans un contexte de
décentralisation. Suite aux résultats de 1’étude, plusieurs pratiques peuvent étre améliorées si la
contribution des CTD est réelle et conséquente.

Dans ’esprit et la lettre des lois sur la décentralisation, la premiére observation a retenir
est la volonté de réorganiser la gouvernance scolaire. Ainsi, la décentralisation met en avant
d’autres acteurs intervenant dans la chaine d’éducation. La communauté éducative s’élargit et
nécessite un travail en synergie entre les différents acteurs qui la constituent. Les différentes
parties prenantes sont appelées a interagir a travers un jeu d’intéréts convergents ou divergents,
mais avec le méme objectif, le développement du secteur de 1’éducation.

La deuxieme observation part de la volonté de construire une GPEC- territoriale qui prend en

compte les particularités et singularités propres a chaque région. Elle permettra de réaliser au
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maximum 1’équilibre entre 1’offre et la demande d’éducation dans chaque territoire concerne.
Pour ce faire, I'utilisation des outils de GPEC est indispensable, a sa mise en ceuvre. Qu’il
s’agisse des outils de planification ou des outils de gestion opérationnelle, la construction de la
GPEC- territoriale s’appuie sur une démarche méthodologique qui tient compte des réalités
propres a chaque région. La gestion des données réduites facilite la diligence du travail pour
une bonne gestion territoriale des enseignants.

La troisiéme observation tient de la volonté de valoriser le métier d’enseignant. Cette volonté
se manifeste par le biais d’une amélioration des conditions de Vvie et de travail des enseignants
en général en vue d’accroitre leur performance. La progression dans la carriére ainsi que la prise
en charge administrative et financiére des enseignants vacataires par les CTD contribuent a
cette finalité. Pour ce faire, cette gestion doit étre encadrée par des textes réglementaires qui
renforcent les textes et lois en vigueur sur la décentralisation. Il faut préciser que les vacataires
devraient bénéficier d’un accompagnement pédagogique leur permettant de bien assurer leur
vacation.

Malgreé les apports de cette recherche, nous avons relevé des limites :

Sur le plan géographique, la prise en compte de quatre régions situées dans la zone
francophone du Cameroun que sont les régions de I’Adamaoua, du Centre, de 1’Ouest et du Sud
nous a servi d’échantillon pour généraliser les conclusions de notre étude en zone francophone.
Il en découle nécessairement que les résultats obtenus de cette étude ne peuvent étre généralisés
sur toute 1’étendue du territoire du Cameroun, état unitaire décentralisé.

Sur le plan politique, bien que le CGCTD présente deux CTD, les communes et les régions,
I’étude menée a porté exclusivement sur la région. Cette derniére, compétente pour la gestion
des lycées et colleges a retenu toute notre attention.

Sur le plan théorique, la prise en compte d’autres indicateurs de performance tels que la
motivation des enseignants, ou la réussite des eléves pourrait assurément compléter 1’analyse
faite et fournir un maximum d’informations relatives a 1’objet de la recherche.

Sur le plan éducatif, le niveau de généralisation de cette étude est limité aux établissements
scolaires d’enseignement secondaire public. Seul le secteur public est concerné alors que I’on
retrouve aussi le personnel enseignant vacataire dans le secteur privé ou les CTD sont aussi
représentées, parce que faisant partie de la communauté éducative.

En raison des limites relevées, des recherches peuvent étre envisagées dans la continuite

de cette étude.
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Primo. Il serait judicieux de vérifier le lien de causalité entre la décentralisation et la
performance a travers une étude comparée de deux (2) systémes éducatifs dans lesquels I’un
connait la décentralisation en éducation, tandis que I’autre ne 1’applique pas.

Secundo. Les communes étant impliquées dans la gestion des écoles primaires, il serait
pertinent de tester les résultats de notre étude au niveau de 1’éducation de base.

Tertio. Compte tenu de I’héritage culturel et historique du Cameroun, la décentralisation
épouse les contours de cette configuration. Ainsi, nous avons d’une part, la zone francophone
qui a fait I’objet de notre étude et d’autre part, la zone anglophone constituée des régions du
Nord-Ouest et du Sud-Ouest et qui, de par « leur spécificité linguistique et leur héritage
historique », jouissent d’un statut spécial en vertu de I’article 3 (1) du CGCTD. Il serait
intéressant de voir comment la décentralisation est envisagée et mise en ceuvre sur le plan

éducatif et son impact sur la performance dans cette partie du pays.
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Annexe A : Autorisation de recherche

REPUBLIQUE DU CAMEROUN REPUBLIC OF CAMEROON
L LT Snnee
Paix -~ Travail - Patrie Pezce - Work - Fatherland
“enen R
UNIVERSITE DE YAOUNDE 1 THE UNIVERSITY OF YAOUNDE |
LR R e
FACULTE DES SCIENCES DE THE FACULTY OF EDUCATION
L'EDUCATION sovee
sosee DEPARTEMENT OF CURRICULA
DEPARTEMENT DE AND EVALUATION
CURRICULA ET EVALUATION
Le Doyen
The Dean
N 2UUYUVDSSE

Je soussigné, Professeur BELA Cyrille Bienvenu, Doyen de la Faculté des
Sciences de I'Education de I'Université de Yaoundé I, certific que I'éudiante
NDOUMBA NDOUMBA Dorine Flora matricule 14X3684, inscrite en Thése de
Doctorat/Ph.D  dans mon  établissement, Dépantement CURRICULA ET
EVALUATION, Filiére : MANAGEMENT DE L EDUCATION.

L'intéressée doitdfecmerdesmvmderechad\emwedehplépauﬁondq
son dipléme de Doctorat/PhD. Elle travaille sous la direction du Pr BIKOT Félix.
Son sujet est intitulé: « Décentralisation et gestion des ressources humaines au
MINSEC »

Je vous saurai gré de bien vouloir mettre & sa disposition toutes les informations
susceptibles de 1"aider.

Enfoidequoi.ccttewlorislﬁondcmchutbeluiestdéliwéepoursaviru

2%
Faita Yaoundé, knsﬂ‘ ............

valoir ce que de droit.
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Annexe B : Autorisation d’investigation DDES-Adamaoua

NDOUMBA NDOUMBA Ngaoundéré le 26 Octobre 2021
Dorine Flora
Tel: 694 81 67 30
A
Monsicur le Délégué Régional des
Secondaires
-Adamaoua-

Objet : Recherche documentaire et Collecte des donndes

Monsicur le DéléguéRégional,
Je viens aupeés de votre baute personnalité, solliciter I"exploitation documentaire et ks

collecte des donndes auprés des personmels des services déconcentrés dont vous avez la
charge et des enscignants de la région de I' Adamaosa,

En cffet, je suis étudiante en cycle de doctorat i la Faculté des sciences de 1'édocation
dcl'uniﬁnédc?mndé.humdamfwmﬁu.kmﬁsmteﬂwm«da
ledwdankuu«whﬁmamnmmm
I'enscignement secondaire ».

u&éwm'm”mmduﬁuaMpommm
m&m&mﬁﬁﬂhﬁamhﬁmn@lﬁq&whqﬁm.kﬁmm
laguelle, je porte 4 votre égard la préscate demande.

Je joins & ma demande : - 01 liste de sélection i I"école doctorale
- 01 Autarisation de recherche

Ml'md‘mmw.MMhmmW.m
I"expression de mon profond respect.

NDOUMBA NDOUMBA
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Annexe C : Autorisation d’investigation DDES-Centre

REPUBLIOUE DU CANEROUN REPUBLC OF CAMEROON
Pt - Travad - Patve Face - Work - Fethatand
REGION DU CENTRE CENTRE REGON
OELEGATION REGIONALE RERONAL DELEGATION
CE5 ENSEGNEVENTS SECONDURES OF SECONDARY EDUCATION
INSPECTION REGIONALE DE PLOAGOGE DE REGIONAL INSPECTORATE OF PEDAGOGY IN CHARGE
L'ORENTATION ET VIE OF GUIDANCE, COUNSELING AND SCMOOR LFE

B9 5281 Yoounde Norghak: T8 (Fax 222 3 51 87
Enat gwncersuliony an

~

. vaoundé, le 0 3 NOV 2621,
N* . 1 Rﬁvs

Rof | N*1046{A) du 27.10.2021
LE DELEGUE REGIONAL
A
Mme. NDOUMBA NDOUMBA Deorine Flora
Tel : 694816730
Objet - VIRecherche documentaire ot
collecte des données
Madame,

En accusant réception de votre demande dont I'objet et la
reéférence sont repris en marge,

J'ai 'honneur de vous encourager a faire des recherches, qui a
n'en point douter ajouteront une plus-value a votre domaine d'études.

Toutefois, ma sphére de compétence se limitant a la région du
Centre, je ne saurais vous autonser a effectuer des recherches dans la
Région de I'Ouest.

Veulllez agréer Madame, l'expression de ma considération
distinguée,
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Annexe D : Autorisation d’investigation DDES-Ouest

NDOUMBA NDOUMBA ﬁ/‘ Bafoussam le 13 Octobre 2021
43 oc1 20

DORINE FLORA )
Tcl(:')‘tlb?.‘icini A JE R M

Monsieur Le Délégué Régional

A

Des Enseignoments Secondaires

Je viens auprés de votre haute bienveillance, solliciter I"exploitation documentaire et la
collecte des domnées auprés des persormels des services déconcentrés domt vous avez la
charge et des enscignants de la région de I'Ouest,

En effet, je suis étudiante en cycle doctorale & Ia Faculté des Sciences de I'Education
de I"universis¢ de Yaoundé L Au cours de cette formation, je suis amenée 4 effectuer des
recherches sur Je théme o Décentralisation ef gestion des ressources humsines dans
I"enseignement secondaire »,

La dite étude m'impose une certaine maitrise des faits ot données pouvant me
permettre d'avoir une visibilité et une lecture scientifique sur la question. Raison pour
Inquelle, je porte & votre égard la présente demande.

Je joins & ma demande :
~une liste de sélection & I'école doctomle
-une autorisation de recherche

Dans P'attente d'une suite favorable, Monsicur le Délégué Régional, recevez

Pexpression de mon profond respect.

NDOUMBA NDOUMBA
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Annexe E : Autorisation d’investigation DDES-Sud

RLPVBLIUT 00U TAME RO JE DU BAPUSBLC OF CAMIROON
Pt Traesd - Pvte &a%,k Peace - Work - fatvertand
VNS TERE DCS EMSPUCNEMINTS MINESTRY OF SECONDARY CDUCATION
.":'.-”. v suo NOouTH mﬁm%m
T —
e
Tél 12222831 10 e PH.: 2222831 10

LE DELEGUE DEPARTEMENTAL DES
ENSEIGNEMENTS SECONDAIRES DE LA MVILA
A

MwMuMadnaahete&deslmmdethh

Objet : Autorisation d’accés aux établissements
scolaires secondaires de ln Mvila

Duns le cadre de sa thése de Doctorat en Sciences de I"Education intitulée :
«wDécentralisation et Gestion des Ressources Humaines dans U"Enscignement

Secondaire »

J'ai I'honneur de vous demander de bien vouloir aceucillir Madame NDOUMBA
NDOUMBA Dorine Flora dans votre éablissement Le questionnaire présenté sur
support physique ¢t numérique devra étre  ditment rempli par le personnel de vos

structures.

Vous voudriez bien prendre toutes les dispositions nécessaires pour la réussite de

cette activité académique.
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Annexe F : Grille d’entretien des conseillers régionaux et retranscription des réponses

Bonjour Mme/M. |

Je m’appelle Dorine Flora NDOUMBA NDOUMBA. Je suis étudiante en fin de cycle
doctoral a la Faculté des Sciences de 1’Education de I’Université de Yaoundé 1 dans la filiére
Management de I’éducation. Je rédige une thése en vue de I’obtention du Doctorat 9 (Ph.D.), dont
le sujet est le suivant : Politique enseignante et performance des enseignants du secondaire en
contexte de décentralisation au Cameroun. L’objectif de cet entretien n’est pas de vous évaluer,
mais d’avoir votre avis personnel sur I’objet de 1’étude. Je vous remercie pour votre disponibilite !

N° IDENTIFICATION
01 Nom
Prénom,
Fonction/poste)

ACTION PUBLIQUE D’EDUCATION
02 Quel constat faites-vous et Comment qualifiez-vous la politique actuelle de
gestion des fonctionnaires en général et des enseignants du secondaire en
particuliers en matiére de :
Gestion previsionnelle
Gestion de carriére
03 Que pensez-vous du modele de gouvernance qu’est la décentralisation ?
04 Quelle appréciation faites-vous du code général des collectivités territoriales
décentralisées de 2019 en matiére d’éducation ? (attribution des CTD)
GESTION PREVISIONELLE DES EFFECTIFS ET DES CARRIERES

05 Une gestion territoriale des enseignants serait-elle possible ?

06 la décentralisation pourrait — elle améliorer la politique de gestion prévisionnelle
des enseignants ? Si oui, comment ? si non pourquoi ?

07 Pensez-vous que la décentralisation permettrait d’atteindre les objectifs de
performance sociale des enseignants souhaités pour notre systéme éducatif ?

08 Que suggéreriez-vous pour effectivement implémenter une décentralisation de

I’éducation en général et des enseignants en particulier dans votre collectivité
territoriale ?

GESTION DES VACATAIRES

09 L’implication des collectivités territoriales dans le recrutement des enseignants
vacataires permettrait-il d’améliorer la performance sociale ? si oui comment ?
Sinon pourquoi ?

10 L’implication des collectivités territoriales dans la prise en charge financiere des
enseignants vacataires permettrait-il d’améliorer la performance sociale ? Si oui
comment ? si non pourquoi ?

NB :
e  Personnel enseignant : il s’agit ici des enseignants fonctionnaires et des enseignants vacataires dans
I’enseignement secondaire public

e Performance de I’enseignant renvoie a:
- implication de I’enseignant dans sa profession et son milieu de travail ;
- satisfaction professionnelle de I’enseignant

CTD : collectivités territoriales décentralisées
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RETRANSCRIPTION CONSEILLER REGIONAL

Quel constat faites-vous et Comment qualifiez-vous la politique actuelle de gestion des
fonctionnaires en géenéral et des enseignants du secondaire en particulier ?

Renforcer la solidarité entre membre de la fonction publique, il n’y a pas de transversalité des
carrieres...

Dans le cas des enseignants : leur gestion au niveau de la carriére ne correspond pas aux charges
et aux mandats qu’on attend d’eux. A I'époque, les établissements publics tenaient la 1 ére place.
Depuis 20 ans, c¢’est un exploit de retrouver un établissement public en 1°" place ce qui démontre
d’un traitement a la limite peu satisfaisant. Et d’une rentabilité insuffisante. Ce qui a un effet
moindre sur la production de la qualité. De plus, il y a un probléme de fidélisation de [’enseignant.
En France, on a trois échelons dans la décentralisation, ici on a deux. Il y a un probleme de
cohabitation des surfaces de compétence ce qui entraine un probléme de programmation des profils
de carriére. On se retrouve avec des établissements crées sans personnel.

Modele de gouvernance qu’est la décentralisation ?

Elle ne vient que d’étre lancée, nous avons pu observer que [’année 0 n’avait pas de budget. Le
texte c’est une chose et la mise en ceuvre en est une autre. 1l y a un conflit de texte, ce qui n’est pas
evident tant qu’on n’est pas entré dans la mise en ceuvre de la décentralisation.

Quelle appréciation faites-vous des textes relatifs a la décentralisation (code de 2019 en
matiére d’éducation ?

La décentralisation tel que présentée au Cameroun indique qu’il y a un probleme de cohabitation
des surface de compétences. Il faut bien délimiter le champ de compétence entre les municipalités
et les conseils régionaux par secteurs d’activités : les municipalités ne peuvent avoir qu 'une assiette
territoriale correspondant a la commune, de méme que la région. 11y a donc un vide a combler, car
on passe directement de la commune a la région sans tenir compte du niveau départemental. Il faut
donc reconstituer la pyramide territoriale décentralisée. Ce vide fait que I’Etat central a travers les
préfectures ont tendance a combler ce vide. Il manque une structure de coordination entre les
communes sinon, on se retrouve dans une structure entre la base et le sommet. Il serait bon
d’introduire une structure intermédiaire pour que la décentralisation ne soit pas biaisée.

Une gestion territoriale des enseignants serait-elle possible ?

Oui dans la perspective d’'une fonction publique territoriale. Cependant la question se posera sur
Iefficacité demeure.

La décentralisation pourrait — elle améliorer la politique de gestion previsionnelle des
enseignants ? si oui comment ? si non pourquoi

La GPEC planifie les postes et les profils qu’on veut a court terme. La décentralisation implique
une gestion de proximité de nature a ameéliorer la GPEC et de la carte scolaire.
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Pensez-vous que la décentralisation permettrait d’atteindre les objectifs de performance des
enseignants souhaités pour notre systeme éducatif ?

Oui la décentralisation induira la compétitivité . [’envie de ne pas échouer peut étre un facteur
determinant de ['implication des CTD. en primant le meilleur établissement et le meilleur
enseignant par vote secret. Cette organisation peut se faire en évaluant différente rubrique et créer
["émulation des uns et des autres.

Que suggéreriez-vous pour effectivement implémenter une décentralisation de I’éducation en
général et des enseignants en particuliers dans votre collectivité territoriale ?

- Si les conditions de travail du conseil régional sont améliorées (facteur de motivation), le conseil
régional sera suffisamment sensible & ce domaine. Il faut une politique régionale volontariste
pour que le sort des enseignants soit amélioré. Pour ce faire I’APEE, le syndicat des enseignants
doivent mettre la pression. Il faut quand ici décrier la toute-puissance du président du conseil
régional.

- 1l faudrait aussi que les données soient a jour réguliérement et s’appuyer dessus (ex : avoir une
carte scolaire bien maitrisée)

- Faut connaitre les données relatives a la démographie en faisant des recensements
En matiére de gestion de carriere, il faudrait :

— Implémenter les décisions des états généraux

Délivrer des certificats de formation en administration scolaire

L’implication des collectivités territoriales dans le recrutement des enseignants vacataires
permettrait-il d’améliorer la performance sociale ? si oui comment ? si non pourquoi ?

Oui, mais pourvu qu’il n’y ait pas une fonction ou carriére de vacataire. Les établissements peuvent
étre tenus par le corps enseignant, faut les titulariser.

Une région peut envoyer ces vacataires en formation a 1’Ecole Normale Supérieure pour qu’ils
apprennent la pédagogie en auditeur libre

L’implication des collectivités territoriales dans la prise en charge financiére des enseignants
vacataires permettrait-il d’améliorer la performance sociale? si oui comment? si non
pourquoi ?

Faudrait regarder [’assiette : le nombre de vacataire possible, les taxes d’enseignement peuvent
étre payees a travers les imp6ts indirects (entreprises peuvent donner des contributions indirectes
timbre regional)
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Annexe G : Grille d’entretien des Sous-DAG et retranscription des réponses

Bonjour Mme/M. |

Je m’appelle Dorine Flora NDOUMBA NDOUMBA. Je suis étudiante en fin de cycle

doctoral a la Faculté des Sciences de 1’Education de 1’Université de Yaoundé 1 dans la filiére
Management de I’éducation. Je rédige une thése en vue de I’obtention du Doctorat 9 (Ph.D.), dont
le sujet est le suivant : Politique enseignante et performance des enseignants du secondaire en
contexte de décentralisation au Cameroun. L’objectif de cet entretien n’est pas de vous évaluer,
mais d’avoir votre avis personnel sur ’objet de 1’étude. Je vous remercie pour votre disponibilite !

N° IDENTIFICATION
01 - Grade
- Nombre d’années d’expérience dans I’enseignement
- Nombres d’années d’expérience dans la chaine éducative
ACTION PUBLIQUE D’EDUCATION

02 Pensez-vous qu’il y a un rapport entre la performance et la politique de gestion des
enseignants ?

03 Quels sont les freins a la performance sociale de I’enseignant ?

04 Que pensez-vous du mod¢le de gouvernance qu’est la décentralisation ?

05 Quelle appréciation faites-vous du code général des collectivités territoriales
décentralisées de 2019 en matiére d’éducation ? (attribution des CTD)

06 Que suggéreriez-vous pour effectivement implémenter une décentralisation en
éducation pour améliorer la performance du systéme éducatif et des enseignants ?

GESTION PREVISIONELLE DES EFFECTIES

07 Quelles difficultés rencontrez-vous dans la gestion prévisionnelle de vos effectifs ?

08 Pensez-vous qu’il y a un rapport entre la performance sociale et la politique de GPEC
des enseignants ?

09 Quelles appréciations faites-vous des outils de gestion prévisionnelle suivant :

» Outils de planification et de prospection : Cartographie des postes de travail et des
responsabilités ; Plan de formation ; Plan de recrutement ; Fichier du personnel
> Outils de gestion opérationnels : Fiche de poste ; Cadre de référence

10 La décentralisation pourrait-elle améliorer la politique de gestion prévisionnelle des

enseignants ? si oui comment ? si hon pourquoi ?
GESTION DES CARRIERES

11 Pensez-vous qu’il y a un rapport entre la performance sociale de 1’enseignant et la
politique de gestion de carriére (mobilité) ?

12 Quelles difficultés rencontrez-vous dans la gestion des actes de carriere ?

13 L’implication des CTD pourrait-elle améliorer les pratiques de gestion de carriére ?

GESTION DES VACATAIRES

14 Quelles difficultés rencontrez-vous en ce qui concerne la gestion du personnel
enseignant vacataire ?

15 L’implication des collectivités territoriales dans le recrutement des enseignants
vacataires permettrait-il d’améliorer la performance sociale ? si oui comment ? si non
pourguoi ? comment ? si non pourquoi ?

16 L’implication des collectivités territoriales dans la prise en charge financiere des
enseignants vacataires permettrait-il d’améliorer la performance sociale ? Si oui
comment ? si non pourquoi ?

376



RETRANSCRIPTION SOUS-DAG

Identification : Nombre d’années d’expérience dans I’enseignement ; Nombres d’années
d’expérience dans la chaine éducative

PLEG, 31 ans d’expérience, 08 ans au poste actuel

Pensez-vous qu’il y a un rapport entre la performance et la politique de gestion des
enseignants ?

Oui, il y a un rapport de cause a effet, car en termes de motivation, il y a un impact sur la
performance. La loi d’orientation de 1998 dans laquelle le législateur a mis en exergue ce rapport.
En effet, [’enseignant doit travailler dans un environnement favorable avec une politique encadrée.
(bras croisés)

Quels sont les Freins a la performance des enseignants ?

La surcharge horaire par manque d’effectif en enseignants dans une discipline en particuliers
L’acces difficile et le manque de commodité dans le lieu d’affectation

Quelle appréciation faites-vous du Modéle de gouvernance qu’est la décentralisation ?

C’est un trées bon modele dans la mesure ou les besoins sont exprimés des la base. Il y a un
rapprochement des décideurs et ceux-ci vont combler les attentes des éleves. La décentralisation ne
peut que favoriser l’enseignement et [’éducation (bras levés, mouvement de gauche a droite)

Appréciation du roéle joué par les CTD en matiére d’éducation ?

La venue du code général des collectivités territoriales décentralisées est une initiative pertinente,
mais il serait pertinent qu’on passe a [’effectivité. L'un des reproches a faire est l’absence
d’application (regard dirigé vers la table)

Suggestions pour une implémentation effective de la décentralisation en éducation visant
I’amélioration de la performance des enseignants

Lors des conseils d’établissement la commune a ses représentants. D apres le décret de 041 du 9
février 2001, il y a un apport financier des collectivités territoriales décentralisées (CTD).
Néanmoins, si par endroit on retrouve ses contributions, ce n’est pas généralisé. Il faudrait que la
loi contraigne les responsables des CTD a apporter leurs contributions de maniere systématique.
On a l'impression que certains se comporte comme si ¢ était une faveur

Difficultés dans la gestion prévisionnelle des enseignants ?

La GPEC (Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences) se fait au niveau du ministére.
Par contre la délégation régionale des enseignements secondaires envoi leur besoin au cours de
["année par discipline. La GPEC aurait voulu que ['on remonte de la base. Ex : tel nombre
d’enseignants entrent dans la fonction publique et tel nombre va a la retraite pour évaluer le nombre
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d’enseignants a recruter dans les Ecoles Normales. Bien que le réalisme voudrait que I’Etat ne
puisse pas recruter s'il ne peut pas payer. La soutenabilité de la dépense liée au recrutement justifie
le besoin en personnel vacataire sur le terrain.

Rapport entre la performance sociale et GPEC

Ca va de soi, l’enseignant va étre sur utilisé et son rendement sera décroissant quelques soit sa
motivation. La GPEC doit étre réaliste et tourné vers [’avenir en tenant compte des besoins réels et
effectifs réels. (regard fixe et grand gestuelle) si on était dans la décentralisation le probleme serait
corrigé par un rééquilibrage des effectifs dans chaque établissement. Il y aurait une certaine équité
dans la répartition des effectifs

Appréciation des outils de gestion prévisionnelle

On devrait implémenter les textes pertinents que nous avons.

La cartographie des postes de travail : on affecte un enseignant a un poste. Il faut qu’elle soit
actualisée pour étre opérationnaliser et cette actualisation part du terrain.

Le plan de formation ces formations devraient se faire au début de ’année (mouvement des bras de
gauche a droite pour montrer l’évolution)

Plan de recrutement : tout se fait au niveau de la centrale.

Fichier du personnel : il ne peut étre pertinent que si il est assaini faut que les données soient
crédibles. Il faut des agents vérificateurs de [’exactitude et du caractére complet du fichier au risque
d’avoir des informations erronées qui entraveraient le travail.. le fichier doit étre envoyé a temps a
la centrale par les enseignants et responsables de [’administration scolaire.

La possibilit¢é d’une amélioration de la politique de gestion prévisionnelle a travers la
décentralisation

La GPEC doit s ’appuyer sur les besoins réels et étre proche des structures pour combler ces besoins
reels ; la décentralisation réglerait beaucoup de probleme. L erreur peut toucher une génération.
L’instance de supervision ou controle doit étre proche des établissements. On doit mettre l’accent
sur l’emphase, la qualité et la proximité des enseignements.

Rapport performance sociale et gestion de carriére

La progression dans la profession est une source de motivation. (prime et indemnité) et implique
plus d’ardeur au travail (mains jointes)

Le chef d’établissement doit pouvoir s’intéresser a cette carriere de [’enseignant
Difficultés constatées en matiére de gestion des actes de carriere

RAS, réponse esquivée
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Possibilité d’amélioration des pratiques de gestion de carriére a travers I’implication des CTD

Les CTD sont plus proches du terrain ce qui implique une résolution plus rapide des problemes. Si
les CTD ont la compétence pour gérer cet aspect et ont la ressource pour gérer cela, les
performances seraient améliorées.

Ici a notre niveau, nous avions opter pour une gestion qualitative du fichier : la DRES Ouest
(délegation régionale du Minesec-ouest) avait crée un fichier dans la plateforme régionale
SIGESPER (systéme de gestion des personnels)

Formation continue des responsables et des différents maillons de la chaine de responsables
éducatifs : i/ était organisé des cessions de formations a tous les chefs d’établissements et autres
personnels de [’administration scolaire et président de I’ APEE en début d années. A cette formation
s’ajoute la réception du paquet de communication (portant sur la gestion administrative,
pédagogique, financiére) pour leur formation

Difficultés rencontrées dans la gestion du personnel vacataire

Les enseignants vacataires sont gérés par I’APEE d’aprés la circulaire 2008 du MINESEC pour
certains parce qu’ils paient, ils doivent les recruter eux-mémes

L’Implication des CTD dans le recrutement des enseignants vacataires peut-elle impacter la
performance

Il serait important que les établissements tout comme les CTD recrute les enseignants vacataires :
les établissements auraient la charge du recrutement technique tandis que les CTD auraient a la
charge le recrutement administratif

Implication des CTD dans la prise en charge des enseignants vacataires et performance

Les CTD devraient apporter leurs contributions financiére a la prise en charge des vacataires
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Annexe H : Grille d’entretien des proviseurs et retranscription des réponses

Bonjour Mme/M. |

Je m’appelle Dorine Flora NDOUMBA NDOUMBA. Je suis étudiante en fin de cycle

doctoral a la Faculté des Sciences de 1’Education de 1’Université de Yaoundé 1 dans la filiére
Management de I’éducation. Je rédige une thése en vue de I’obtention du Doctorat 9 (Ph.D.), dont
le sujet est le suivant : Politique enseignante et performance des enseignants du secondaire en
contexte de décentralisation au Cameroun. L’objectif de cet entretien n’est pas de vous évaluer,
mais d’avoir votre avis personnel sur 1’objet de I’étude. Je vous remercie pour votre disponibilité !

N° IDENTIFICATION
01 - Grade
- Nombre d’années d’expérience dans I’enseignement
- Nombres d’années d’expérience dans la chaine éducative
ACTION PUBLIQUE D’EDUCATION

02 Pensez-vous qu’il y a un rapport entre la performance et la politique de gestion des
enseignants ?

03 Quels sont les freins a la performance sociale de I’enseignant ?

04 Que pensez-vous du mod¢le de gouvernance qu’est la décentralisation ?

05 Quelle appréciation faites-vous du code général des collectivités territoriales
décentralisées de 2019 en matiére d’éducation ? (attribution des CTD)

06 Que suggéreriez-vous pour effectivement implémenter une décentralisation en
éducation pour améliorer la performance du systéme éducatif et des enseignants ?

GESTION PREVISIONELLE DES EFFECTIFS

07 Quelles difficultés rencontrez-vous dans la gestion prévisionnelle de vos effectifs ?

08 Pensez-vous qu’il y a un rapport entre la performance sociale et la politique de GPEC
des enseignants ?

09 Quelles appréciations faites-vous des outils de gestion prévisionnelle suivant :

» Outils de planification et de prospection : Cartographie des postes de travail et des
responsabilités ; Plan de formation ; Plan de recrutement ; Fichier du personnel
> Outils de gestion opérationnels : Fiche de poste ; Cadre de référence

10 La décentralisation pourrait-elle améliorer la politique de gestion prévisionnelle des

enseignants ? si oui comment ? si hon pourquoi ?
GESTION DES CARRIERES

11 Pensez-vous qu’il y a un rapport entre la performance sociale de I’enseignant et la
politique de gestion de carriére (mobilité) ?

12 Quelles difficultés rencontrez-vous dans la gestion des actes de carriere ?

13 L’implication des CTD pourrait-elle améliorer les pratiques de gestion de carriére ?

GESTION DES VACATAIRES

14 Quelles difficultés rencontrez-vous en ce qui concerne la gestion du personnel
enseignant vacataire ?

15 L’implication des collectivités territoriales dans le recrutement des enseignants
vacataires permettrait-il d’améliorer la performance sociale ? si oui comment ? si non
pourguoi ? comment ? si non pourquoi ?

16 L’implication des collectivités territoriales dans la prise en charge financiére des
enseignants vacataires permettrait-il d’améliorer la performance sociale ? Si oui
comment ? si non pourquoi ?
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RETRANSCRIPTION PROVISEURS

Identification : Nombre d’années d’expérience dans I’enseignement ; Nombres d’années
d’expérience dans la chaine éducative

PLEG, 30 ans, 11 ans au poste actuel
Rapport entre la performance et la politique de gestion des enseignants

Non je ne crois pas. Les enseignants revendiquent beaucoup et le ministére n’écoute pas. Si les
enseignants sont performants, c’est grace au suivi de la hiérarchie directe dans les établissements
scolaires. Le MINESEC n’encourage pas les enseignants.

Frein a la performance des enseignants

Frustration dans la progression de la carriére de /’enseignant : absence de nomination ou encore
nomination qui ne tiennent pas compte de [’ancienneté fait a ce que un jeune sortant de l’école soit
nommé alors que les enseignants ayant méme 10 ans de service sont nommeés

Modeéle de gouvernance : la décentralisation

La décentralisation voudrait que les décisions qui sont prises soient en accord avec ce que [’on vit.
On affecte sans tenir compte des besoins. Nous sommes en province, on peut revendiquer facilement,
mais a Yaoundé on ne sait pas qui affecte. La décentralisation serait la bienvenue au niveau du
MINESEC.

Appréciation du role joué par les CTD en matiére d’éducation

Les CTD jouent un tres grand réle dans I’éducation. Ils répondent souvent présents en matiere
d’éducation dans les établissements scolaires pour tout projet éducatif.

Suggestions pour une implémentation effective de la décentralisation en éducation visant
I’amélioration de la performance des enseignants

On doit accélérer le processus de décentralisation, car on ne le ressent pas encore bien. 1l faut faire
accélérer ce qui a été pensé par le législateur. Si les grandes décisions peuvent étre ramenées au
niveau de la région ca arrangerait beaucoup de choses et ¢ca pourrait bien marcher.

Difficultés dans la gestion prévisionnelle des enseignants

Les difficultés sont d’ordre matériel et infrastructurelle (regard évasif, mouvement de rotation du
corps sur son fauteuil). Aussi, les effectifs ont augmenté avec la crise anglophone ce qui rend le
travail plus intense chez les enseignants, car il y a un probléme de salles de classe. S’il faut ajouter
a cela le COVID qui entraine la division des salles de classe, vous comprenez que le besoin en
personnel qualifié se fait encore plus ressentir
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Rapport performance et GPEC

Non, le ministere ne gére pratiquement pas les enseignants et encore moins les vacataires. Si cette
politique était sérieuse on ne se retrouverait pas avec les vacataires. Leur sort n’est pas fixe donc
la performance est mitigée contrairement aux enseignants formés qui n’ont pas trop ce souci. La
politique de gestion prévisionnelle n’est pas bonne, il faut vraiment la revoir.

Appréciation des outils de gestion prévisionnelle

Cartographie des postes de travail n’est pas bien élaborée, on retrouve des profs de certaines
disciplines (chimie par exemple) et dans certaines zones il n’y en a pas. Je ne comprends pas
comment on peut avoir une mauvaise répartition des censeurs par exemple. Ca veut dire que cette
cartographie n’est pas bonne.

S’agissant du plan de formation, il est acceptable du fait des séminaires accordés par les inspecteurs
et du fait de la formation continue autorisée.

Le fichier du personnel, il est bon

La fiche de poste : on a cette fiche, mais elle ne nous sert a rien, car ces fiches sont bien établies,
mais la hiérarchie ne prend pas en compte son contenu.

Le cadre de référence : on a les outils qui permettent de gérer le personnel et de rendre compte de
leur performance.

La possibilité d’une amélioration de la politique de gestion prévisionnelle a travers la
décentralisation

Oui au niveau des postes ca peut se gérer, si elle est effective, car on se rapproche de
[’administration qui affecte les enseignants. Ca peut vite aller. La décentralisation est attendue a
tous les niveaux.

Rapport performance sociale et gestion de carriére

Oui, car si la carriere est bien gérée, ’enseignant peut bien s exprimer sur le plan social. La gestion
de carriére implique une certaine progression dans la carriére et des retombées financieres. Sur le
plan psychologique, les enseignants aiment bien cela, ce qui contribue de leur épanouissement.

Difficultés constatées en matiere de gestion des actes de carriére

Nous ne gérons pas directement la carriére des enseignants. Les choses ne se font pas forcément de
maniere fluide. On envoie les documents a la hiérarchie, mais elle répond difficilement ce qui
entraine le découragement des enseignants.
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Possibilité d’amélioration des pratiques de gestion de carriére a travers I’implication des CTD

Je ne crois pas, pour ['instant je ne vois pas ce que les CTD peuvent faire sauf si il y a une gestion
paralléle

Difficultés rencontrées dans la gestion du personnel vacataire

Leur salaire est dérisoire malheureusement, on peut pas faire grand-chose de plus
Implication des CTD dans le recrutement des enseignants vacataires et performance
Ce serait une bonne chose, il y aurait plus d’objectivité dans le recrutement

Implication des CTD dans la prise en charge des enseignants vacataires et performance

Tres bien méme, les salaires que nous leur proposons sont dérisoires, les CTD ne peuvent pas
proposer ce genre de salaire. De plus, ils soulageront I’APEE. Il y aurait une tres grande
amélioration et un encouragement au niveau du travail
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Annexe | : Grille d’entretien (Focus group) des vacataires et retranscription des réponses

Bonjour Mme/M. |

Je m’appelle Dorine Flora NDOUMBA NDOUMBA. Je suis étudiante en fin de cycle
doctoral & la Faculté des Sciences de I’Education de 1’Université de Yaoundé 1 dans la filiére
Management de I’éducation. Je rédige une thése en vue de I’obtention du Doctorat 9 (Ph.D.), dont
le sujet est le suivant : Politique enseignante et performance des enseignants du secondaire en
contexte de décentralisation au Cameroun. L’objectif de cet entretien n’est pas de vous évaluer,
mais d’avoir votre avis personnel sur 1’objet de 1’¢tude. Je vous remercie pour votre disponibilité !

RECRUTEMENT ET PRISE EN CHARGE DES VACATAIRES

01 Quelles difficultés rencontrez-vous ?

02 Quelle appréciation faites-vous des modalités des procédures de recrutement des
vacataires ?

03 Quelle appréciation faites-vous des modalités de prise en charge financiere des
vacataires ?

04 La décentralisation pourrait-elle améliorer la gestion du personnel vacataire ?

05 Pensez-vous que la décentralisation permettrait d’atteindre les objectifs de
performance sociale des enseignants souhaités pour notre systéme éducatif ?

06 Que suggéreriez-vous pour effectivement implémenter une gestion décentralisée du
personnel vacataire ?
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RETRANSCRIPTION VACATAIRES

Quelles difficultés rencontrez-vous ?
- Paiement des salaires ne sont pas harmonisés, il varie de personnes a personnes :
Quand je commengais j avais un emploi du temps de 20 h a 50 000 F et aujourd’hui je suis a 23 h
pour 45000 f
- On n’a pas de contrat
- Notre situation n’est pas permanente et varie d 'une année a une autre,
C’est rare de trouver un vacataire qui a 100000 f

On n’est pas traité comme [’enseignant permanent, on ne profite pas des mémes privileges

Quelle appréciation faites-vous des modalités des procédures de recrutement des

vacataires ?

- L établissement recrute selon ses besoins en personnel. L entretien est généralement fait par les
censeurs en charge des enseignements

- Ils ont fait I’étude de dossier et apres j’ai recu [’appel a recrutement

J’ai déposé le dossier et j’ai été auditionné, apres on m’a appelé

Quelle appréciation faites-vous des modalités de prise en charge financiere des vacataires ?

Parfois le salaire varie d’'une personne [’autre bien qu’elles aient la méme charge horaire
On me paie de [’heure, on n’a pas discuté des effets financiers, mais pur l’'instant pas
d’irrégularités

La décentralisation pourrait-elle améliorer la gestion du personnel vacataire ?

- |l faudrait doter les CTD en ressources financiéres a allouer aux établissements scolaires et a
[’éducation

Le conseil régional pourrait se substituer au réle du gouverneur qui est politique et engager des
financements pour une redistribution équitable dans les établissements en fonction des
contributions

Pensez-vous que la décentralisation permettrait d’atteindre les objectifs de performance des
enseignants souhaités pour notre systéme éducatif ?

Quand on nous affecte a 16 h a 17 h on peut perdre notre emploi, la décentralisation pourrait
améliorer nos conditions de vie avec de meilleurs salaires et inscription a la CNPS par exemple.

Que suggéreriez-vous pour effectivement implémenter une gestion décentralisée du personnel
vacataire ?
Valoriser le vacataire a travers un salaire forfaitaire d’au moins 100 000 f

Tendre vers une contractualisation progressive des vacataires
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Annexe J : Questionnaire

QUESTIONNAIRE ADDRESSE AUX ENSEIGNANTS

Les informations collectées au cours de ce recensement sont strictement confidentielles au terme de la loi N° 2020/010 du 20
juillet 2020 régissant I'activité statistique au Cameroun qui stipule en son article 14 que : « les renseignements d’ordre nominatif
relatifs a une personne physique ou morale, inscrit dans un questionnaire a I’occasion des opérations de collecte des données
statistiques, peuvent faire I’objet d’'une exploitation en dehors des services chargées desdites opérations statistiques ».

SECTION 0 : IDENTIFICATION
S0Q00 | NUMERO DU QUESTIONNAIRE |

S0Q01 | Nom de I’établissement
S0Q02 | Ordre d’enseignement 1. ESG 2. ETP |

S0Q03 | Région de I’établissement |

S0Q04 | Département de |
1’établissement
S0QO05 | Sexe de I’enquété 1.masculin  2.féminin ||

S0Q06 | Age de I’enquété |

S0Q07 | Fonction : 1. proviseur 2. Censeur 3. Surveillant général 4. enseignant ||
S0Q08 | Grade : 1. PLEG 2. PLET 3. CO 4. PCEG 5. PCET 6. PENI 7. IPET |

S0Q09 | Ancienneté dans I’administration : ans ||

S0Q10 | Ancienneté dans I’établissement ans ||

Ecole Normale (ENS) fréquentée :
S0Q11 | 1. YAOUNDE 2. MAROUA 3. BAMENDA ||
Ecole Normale (ENSET) fréquentée

4 DOUALA 5. BAMENDA 6. KUMBA 7. EBOLOWA

SECTIONL1 : POLITIQUE DE GESTION DES ENSEIGNANTS

Vous donnerez votre niveau d’acceptation des différentes questions contenues dans le tableau.

1.= oui, mais partiellement ; 2. = oui parfaitement ; 3. = indécis ; 4. = non, mais possibilité de
s’adapter ; 5. = non, impossible (mettez le chiffre qui vous convient dans la case réservée)
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NO

ITEMS

$1Q01

Comprenez-vous aisement la politique éducative actuel ?

S1Q02

La politique de gestion du personnel enseignant vous parait-elle
satisfaisante ?

S1Q03

La politique d’affectation vous parait-elle équitable et objective ?

S1Q04

La politique de mutation vous parait-elle équitable et objective ?

S1Q05

La politique de promotion vous parait-elle équitable et objective ?

S1Q06

La politique de changement de grade vous parait-elle équitable et
objective ?

S1Q07

Etes-vous pour une gestion décentralisée du corps enseignant ?

SECTION 2 : LA GESTION DE LA CARRIERE

Vous donnerez votre niveau d’acceptation des différentes questions contenues dans le tableau.
1.= oui, mais partiellement ; 2. = oui parfaitement ; 3. = indécis ; 4. = non, mais envisageable ;
5. = non, impossible (mettez le chiffre qui vous convient dans la case réservée)

N° ITEMS

S2Q01 | La gestion des enseignants devrait-elle rester un domaine réservé a I’Etat ||
central ?

S2Q02 | La décentralisation pourrait-elle améliorer la gestion des enseignants ? ||

S2Q03 | une décentralisation du processus de gestion globale de la carriere estplus | |_|
efficace

S2Q04 | La décentralisation du processus de gestion des enseignants serait-elle plus ||
efficace pour faire 1I’Etat des besoins en ressource enseignante ?

S2Q05 | La décentralisation du processus de gestion des affectations des enseignants | |_|
par les CTD serait-elle plus efficace ?

S2Q06 | La decentralisation du processus de gestion des mutations des enseignants ||
par les CTD serait-elle plus efficace ?

S2Q07 | La décentralisation du processus de gestion des promotions des enseignants | |_|
par les CTD serait-elle plus efficace ?

S2Q08 | La décentralisation du processus de gestion des enseignants favoriserait-elle | |_|
I’équité régionale ?

S2Q09 | Une décentralisation totale du processus de gestion de carriere serait plus ||
adaptée a notre contexte
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Il Questions relative a la variable dépendante : performance éducative

SECTION 3 : Satisfaction professionnelle

Sachant que la décentralisation, implique une gestion de proximité par les collectivités territoriales
décentralisées (CTD), Vous donnerez votre niveau d’acceptation des différentes questions
contenues dans le tableau.

1.= oui, mais partiellement ; 2. = oui parfaitement ; 3. = indécis ; 4. = non, mais envisageable ;

5. = non, impossible (mettez le chiffre qui vous convient dans la case réservée)

N° ITEMS

S4Q01 La décentralisation faciliterait-elle le suivi des dossiers de ||
carriere ?

S4Q02 La décentralisation vous permettrait de vous adapter facilementa | |_|
votre environnement de travail ?

S4Q03 La décentralisation favorise-t-elle I’objectivité et 1’équité en ||
matiere de nomination ?

S4Q04 La décentralisation favorise-t-elle 1’objectivité et 1’équité en ||
matiere de mutation ?

S4Q05 La décentralisation facilitera-t-elle le déploiement équitable des ||
enseignants

S4Q06 La décentralisation favorisera la célérité et I’objectivité dans le ||
traitement des dossiers de carriére ?

SECTION 4 : IMPLICATION ORGANISATIONNELLE

Sachant que la décentralisation, implique une gestion de proximité par les collectivités territoriales
décentralisées (CTD), Vous donnerez votre niveau d’acceptation des différentes questions
contenues dans le tableau.

1.= oui, mais partiellement ; 2. = oui parfaitement ; 3. = indécis ; 4. = non, mais envisageable ;

5. = non, impossible (mettez le chiffre qui vous convient dans la case réservée)

Niveau N° ITEMS
d’implication
S3Q01 | La decentralisation vous permettrait-elle de vous impliquer dans | |__|
votre établissement ?
: S3Q02 | La decentralisation vous permettrez-elle de déevelopper un |
Affective . . SRRT
sentiment d’appartenance a votre établissement d’attache ?
S3Q03 | La decentralisation vous permettrait-elle de vous impliquer pour | |_|
atteindre les objectifs de performance de votre établissement ?
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établissement d’attache ?

S3Q04 | La décentralisation favoriserez-t-elle votre stabilité dans votre ||
Cognitive ou établissement scolaire ?
calculé S3Q05 | La décentralisation facilitera-t-elle la mobilité des enseignants ? | |_|
S3Q06 | La décentralisation vous incitera-t-elle a rester dans votre ||
¢tablissement d’attache ?
normative S3Q07 | La décentralisation vous incitera-t-elle a rester dans votre ||

Section5 : IMPLICATION DANS LA PROFESSION

Sachant que la décentralisation, implique une gestion de proximité par les collectivités territoriales
décentralisées (CTD), Vous donnerez votre niveau d’acceptation des différentes questions
contenues dans le tableau.
1.= oui, mais partiellement ; 2. = oui parfaitement ; 3. = indécis ; 4. = non, mais envisageable ;
5. = non, impossible (mettez le chiffre qui vous convient dans la case réservée)

Niveau N° ITEMS
d’implication
Affective S4Q01 | La décentralisation vous donnera-t-elle satisfaction dans ||
I’exercice de votre profession ?
S4Q02 | La déecentralisation vous donnera-t-elle satisfaction dans ||
I’exercice dans votre fonction ?
Calculée ou S4Q03 | La décentralisation pourrait-elle réduire I’absentéisme des | |__|
cognitive enseignants ?
S4Q04 | La décentralisation favoriserait-elle votre investissement |
a I’établissement ?
S4Q05 | La décentralisation facilitera-t-elle les mutations a ||
I’intérieur d’'une méme région ?
Normatif S4Q06 | La décentralisation facilitera-t-elle les mutations d’une ||
région a une autre ?
S4Q07 | La décentralisation vous obligera-t-elle a rester dans votre | |_|
lieu d’affectation ?
S4Q08 | La décentralisation favorisera-t-elle votre implication au ||
travail ?
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Annexe K : Circulaire n° 09/CAB/Du 2 Mai 1978.

CIRCTLAIRT K= 08/CAR D7 2 MAT 1978

LF FRESIDENT DE 1A EFPUBLICIUE
A MM - Le Premuer Misistre
- Lies Mimazores dEint
- Lez Mimisere et Vice-minisires
- Les Gowverneurs de Province
- Lies Deélermes Gémtrans
Oibjer - Affeccion des fonctisnsaire:.

Mon ariuntion a gté attivés wur b mop grands mobilit des fomctimnaimes qui sont déplace:

dum poste & 1"awire sans que wlle affecatims woient jortifises par des misons de service.

Uz fal atar d& choses qad est sownant lo fadt sodt de I'meseer des mesponsables gu décidant
brusquament de procddsr 3 1o momemant de paromals pour camender bs déplacemsent "o agent de
som poste actel, soit des agent cex-mémes qui provoquent Un momvement par des infarventions
parsoznelles maltiformes pour os pas rejoindre cu pour guitter leurs postes d'affectation, comporie
iTods Inconvénieats majeurs:

1} Le macontextomant des agents publics ; en partcalier ceux qui, A tort oo A raion, e e
sanfext pas protégés of crolent gue oo mowvemant de persczmals et proveqed & leur ditimant. A cetie
réaction peychologique bisn comprédensible, o xjoutent des problimes dues 2 tout déplacement non
attandn, noamment des perfurbations de 1a scolariti des anfants qu'il v fallodr mecrie dans d"anfres
atablisserzents sa plaine ammés soolaire ;

1) Lo foncOonnement des services publics se mesent également de ces déplacsmants
incessamts dos agents qui, 3 peine an comrant du vl qu'ils doivest efectser sont remplacds par
d'amires. Dies can A agemts musés 4 tods postes diférents am cours d'one sanle amie oot dbé mbends ;

3} Enfin, ls tmdget & 1"Emat qui supports ks fmis de tramsport ot de déplacement dafinitf de
oot fonctmmnaines en somiffre co qui expbiquersit dam nne cortine mesurs le montant fort dbeve des
frads de raléwe de la rabrigee des dépanses commmnes do Ministire des Finances.

Pz matoe fin 4 [ stuatton dderite ci-dessas, je vous demands de weiller ddsormais 3 co que
les affoctations des fonctionnaims obédssent; aux principes ci-apre -

ajLes fonctionnaires nouvellament mommas dams la Fonction Pebligue sont répartis & leun
potes d'affecration uniquemant sar [a base des mécesaitds de wervics. Toutefols compte dedt &oe oz
da bewr sifaation matmimesiale borsque be comjodnt est ni-méme fonctiommairs ;

) Sauf can de force majsure justfid par U'erdm public ['Efat do sante du fonctionnaime omua
membre de s2 &2mills (comjoizt, safant Kofime mizews & charge) ou les Décessitis impéneuses de
sarvics, Je fomctiomnaire ne dodt pes étre déplace de son poste de service avant frois ams.

Em tont état de camse, vous weuillsrez 2 ce que les affectations interviszment de préfursncs o
dibat des grandes varances soolames.

c] La contect avec les raalités des différentes provinces constites nne expérience mmmplagabls
peoer tout agsmis ayamt ghd sur Je twmain. Los affectations dans les services sxtmisnrs nomobstmt Je
conditions de vie dans les diverses localites o'ont ancen camactirs, de brirads ot no doivent pas de ce
it &me Jo 1ot de quelques ums.

d) I comvient de vous rappeler snfin “deplacement d'office™ ne constites phs, 2w regard du
stamt génaral de la Foaction Pobliqus, nne wanction disciplinaime. 1 a5t domc préfimble, lorsqu'=n
fnnctionzair 3 comesis nos fute do e Taduim devant le comsell de discipling ez vee de b mfliger Ia
sanction approprida, an len de 'affecter 4 o awtre poste. B4 by gravitd de 1a fauts no parmset pas qu'il
5s0it maimtenu 3 soa posts, 12 raglememtytion an vignewr vous donme la possibilité, de e suspendre
avant & le faire Taduimn devant s consedl de discipline (ardcle 147 &u starat génaral de la Foaction

J.
Vous woudrez bisn temir I3 main & I'application smicte de [a présents cinculiire pour que
désormais towts affectation de fonctonmaims o'obdises qu'a | mtanit bisn compris du service.
Vaounds le, 2 mai 197E.
LE PRESIDENT DE LA REFUBLHNE

1]
AHMADET AHIDSY
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Annexe L : Circulaire n° 13/A/119/MINEDUC/SG/CE?2 portant notation du personnel
relevant du Ministére de I’Education nationale

L .‘ v
KLiISUBRE IE L*EDUCATION ANTTONMALE REPUBLIQUE DU 2AKEROUN
‘ e~ st Prix-TeavaflaPatnia

CIRCULAIE 11° 13/A/116/MD2NG/56/CR2
I UDMISTHE DB L' JUCATION NATIONALE
A Mo = Too X1émds Provircinux de 1'Bducation Nationale
= les Jous-Dd) fpads
= Lea Inspocteur Dépnrtementaux de 1'Enseignenent Primaire
et Matornel,
- les Chefa d'Dtnblizaerenty,
Objet : Notation du persennel,
Mon nttention & %4 ottirde sur le zrand nombre de pérsomnel des
Service Extériewrs du Ministhre de 1'Lawoution Naticnale qui envahit tous les
Jours les Services Centroux pour ne £aire noter en répularisation des anndes de
service antirienres. I1 ¢'rqit 1R Q'une anomilie A laquelle i1 convient de
mettre rapidement fir,
Lez Ssrvices Unntrawx ccurnissent moins bien le winonel intéressé

Gue ses Chefs hiérarchiques direets, il cpmertient déscrmnis » couxerd do noter
el du mundbm oB1LFEE6ITE Tous léura collaborateurs { Lz dderet n°74-1%8 du
16 Pévrier 1974) v ai e'ent on repulardeations I1 leur suffis, pour log viisg
en régularisntion de we réfirer pux notes antérieures dea inféregda, n'ily ae
e sont pas encore feit we opinion d'eux pendant 1'eapace de tempe quils los ont
connua,

Ju tiens lo oeds 3 1'applicsllun atricte des preséntes ingtructiong,/-

Yeoundd, le fer Février 1064
Li UINISUHD I8 L'BDUCATION MATIONAIR
(¢) Réné 3 NCUGLR
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ANNExXe M : Circulaire portant réglementation de I’affectation des personnels enseignants

dans les établissements d’enseignement secondaires publics

7 i ,

REPUBLIOUE 0 CAMEROUN |~ REPUBLXC OF CREEROON
Palx - Jravel - Pate Peace - Wock - Fathertand
———— ——— e

MINSTEREOES uasbwumns SECONDARLS WRRSTRY OF SECONDARY EDUCATION

1—-“-0 )
CABINET CABNET

Clrculalre N°_ 1) L | JLCMINESECICAB du
Portant réglementation de l'affectation des personnels enselgnants dans
les étg‘bﬂuommts d'ensolgnement secondalres publics.

LE MINISTRE NES ENSEICNEMENTS SECONDAIRES
A
NMessleurs :
* le Directeur des Ressources Humaines
* l2 Directeurde MExscigyemont Sccondaire Général
* le Directeur "'Enselgrerwent Tectmigue ot Normal
* les Délégues provinclaux des Enselgnements Seconcaires

| . p . oare .
1 'z #1¢ doans dd comstazer gue affectation des persormels ensesppsants ddns bes cabluseinenis

golmres publics se fait de marmaére aléatnire parce gue ne tecant pas comple des hosotns seels ser e
errain
et amnst que 13 majorité des &ablissements, ceux des zones rurabes sbirtout, souffrot «un
m crniurd  de personncls enseignants, pendant gue ceux des zones urbiines on sont fargement
. )

7000

MOUrVUS, avec pour consgquence. tn fort Laax de sous or

ar 2:lleurs, l"‘”GJ'IS enseignants régulicremens affectes dams les Cll.L\IiS.T:H‘:ZIH S SCuaecs
!
detoumaes au miveaw des délégations provinciales oa cipartemcntales oG des tadhes adomnsh

novantany les cflons fourmis par mea déepartement n wnisténiel pour res

Al <le melire ue leeme i cos pratigoss haulement pecjudicaables 10 bonne marche de ot
systéme cdocant,
Jal Vhonneor G2 preseoire ce gus surl

{1 La Dureetion des Ressources Humaines en collbotion avec les Dircctions teelinsjues
compélentes mcel 3 la digposatton des Délégations provincinles des perseancls enscipgraiis

an v dles hosmns récls exponngs par ces deniéres
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) [ ; s
t‘ .

uicle 9, line | du gt NSN3 25 i 2008 o orpuiafion
Ministére des Euam Secondaires. Elles sont en conséquence lenwes de pmhuirz el
de meture régulitrement & jour un état de feurs besoms qui s achemind dans les
mmwmm@u le 31 mai de chaque enaée scolire s phus tard

(2 Les Dettuion provincials ssuree n geston des ces pesanac confomémen 4

I
(J)Les Détégués mm:m}. %ant teaus de constituet une commission ad hoc cnq’nposte
des 1ous les lnspecteurs Coordonnateurs en vue de procéder & Paflectation dans Jes
¢uablissements scolaires des personnels eesergnants mis § leur disposition.
Les actes y relatifs serant soumis 4 1 signatare des Gouvemeuss de Provace ef transmis
selon [ procedure d'urgence su Ministre des Ensergrements Secoudaire;

(4)Les personsels aino affoctés ne devront en aucun cas e uithsts & des piches
Mdaucisteaiives que ce soit dans les délépstions départementates. proviciales o s oy

dtabhssenients scalangs

!
{5)La durde mummmmate § un poste d’aﬂmﬂm est e quatre (4) ans. Avunt culte échéance,|

ACuD Ensei gt ne POTa prétendre 4 e murstizn, saf ess de foris AP G 3
demande de permatation dimen) firmulée par deuy enszignants requerants .
i |
] |

. { . ) bl
(OMe suivi e 1y pestion des l:us;p;nmlx devra €tre réguliérement assure of loy rappats” 2

|
afferents daviom éure av:hcminét' chaque wmiestee dans oy Dircciions teclnigue
]

5 conlrdles inopings, '

coepétentes qui paurront organser

Le Secritaire Génorzl o los Inspecteurs Génirayy des Enscignements e des Services somt
chizun en ce qut le conoeme, chargés e l'jppb’::lio:u de 1a présente circulaire § laguelle j'attache le
Plus grand prax, !

La présente cisoulae qui prend eflel & compler de 1y date de sigmiture, obrope toutes Jes
s anlcaises it ientes !

AMPLIATIONS
= SGPIVIN ATCR
< MINFOIRA
= LUUVIMESV (i)
= ARCHIVESK TTRONO
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Annexe N : Décret n°2000/359 du 05 Décembre 2000 portant statut particuliers des

fonctionnaires des corps de I’éducation nationale

Décret N°2000/359 du 5 Décembre 2000
portant Statut Particulier des fonctionnaires
de Corps de I'Education Nationale

LEPRESIDENT DE LA REPUBLIQUE,
Vu fa Constitution, .
Vu le décret n94/199 du 07 octobre 1994 portant statut général de la Fonction Publigue
de I'Etat, modifi¢ et complété n® 2000/287 du 12 Octobre 2000 ¢
: DECRETE: .

TITREPREMIER
DISPOSITION GENERALES

Article premier : Le présent statut particulier régit les fonctionnaires des corps de
I"Echcation Nationale
Art 2 : Les fonctionnaires de 1'Education Nationale se répartissent dans les COrps ci-
aprés :

1= le corps de I'Enscignement Maternel. Primaire ¢t Normal

2= lecorps de I'Enseignement Secondaire Général

3 lecorps de I'Enseignement Technique et Professionnel :

4 lc corps des Conscillers d’Orientation Scolaire, Universilaire et

Professionnelle

Art 3 : Les fonctionnaires des corps de |'Education Nationale ont pour missions

- d’assurer la formation intellectuclle et morale du futur citoyen ;

- de préparer son insertion dans la vie active

-de I'imprégner des valewss suciaux culturelles du Cameroun !

-de I"'ouvrir au monde extéricur.
Art 4 : Les fonctionnaires des corps de I"Education Nationale se répartissent dans les
cadres ci-aprés :

- Les cadres des Professeurs d'Enscignement et des Conscillers d’Orientation
Scolaire, Universitaire et Professionnelle, catégorie A .

- Les cadres des Instituteurs d’Enseignement. catégorie B
Art 5 :(1) L'échelonnement indiciaire de chacun des cadres des corps visés a I"article 2
ci-dessus est fixé par un texte particulier

(2) Les concours professionnels prévus au présent statut. sont régis par le décret
fixant le régime général des concours administratifs

TITREN
DES DISPOSITIONS APPLICABLES AUX FONCTIONNAIRES DES CORPS DE
L’ENSEIGNEMENTMATERNEL PRIMAIRE ETNORMAL.
CHAPITRE PREMIER :
DES DISPOSITION COMMIINES
Art6 : Le corps de I'Enscignement Martenel, Primaire et Normal comprend deus cadres |
- le cadre des Professeur d'Ecoles Normales d'Instituteurs, catégorie A

3
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. lecadredes Insieurs e  Eneignement Matenel f Primire, cagoric.

CHAPITRELL:

DES DISPOSITION PARTICULIERES APPLICABLES AUX CADRES DES
PROFESSEURS D'ECOLES NORMALES D'INSTITUTEURS
SECTIONI:

DELORGANISATION DU CADRE
Art: Le cadre des Professeurs d Ecoles Normales  Instiuleurs comprend dew grades

« e grade de Professcurd Ecole Normales d Instituteurs, catégorie A, 2¢ grade

Jgradede Professwr-Adoin Ecoles Nomals  nsiur, cadgprie A,
lor grade
Art8 : (1) <a) Le grade e Professcur  Ecole Normales d Insitutucurs, comprend quatre
classes.

b) Chacune des classes comprend le nombre d'échelon suivants

Classe hors échelle | échelon
Classe Exceptionnelle 3 échelons
] ére Classe 3 chelons
2 éme Classes 7 échelons

(2)-a) L grade e Professeur-Adjoint 'Ecoke Normales  Instituteurs comprend
rois classes.

b) Chacunc des claaas comprend le nombre g'échelons uivats
(lasse Exceptionnelle 2 échelons
1 bre Classe 3 échalons
2¢me Classe 7 chelons
Ala 2eme classe s ajoute I'échelon unique de stagiaire.
SECTIONII
DURECRUTEMENT

Art9 : Les Professeurs d'Ecoles Normales ' Instituteurs sont, compc tenu des postes
de travail prévu par le cadre organique du Ministére de I'Education Nationale el des
disponubilités budggtaires de 'Etat, recrutés ainsi qu'il suit:

1-Sur titre

1) - Parmui les candidats titulaires du diplome de fin de second cycle de ' Ecole
Normale Supéricur, section des éleves professears de I'Enseignement Normal, ou d'un
diplome reconnu équivalent, déliveé par une école étrangre ou intermationale figurant
sur une liste fixée par ané(é du Premicr Ministre,

b) - Parmi Jos candsdats tilaires d'un diplome en Science de | Education reconnu
Cquivalent au diplome de fin de scoond cycle de 'Ecole Normale supéricure, section des
Fléves-Professeurs de ' Enscignement Normal, deliveé par une Ecole trangete ou
iniernationale figurant sur une lise fixée par arété du Premier Minisre.

|

’

2-Parvoie de concoury
. Cours professionnel
:l)uw\lr:nn ma&Prgfcsseurs-A@nms d'Ecoles Normales  Institurs Justifiant ¢
: cin (5) années ay moins de service révolues dy &
i s ce grade 4 la date dy
;)a-hnutd’mcneu degrade
mi les Professeurs-Adjoints d'Ecoles
. Pam Normales d'Ingt
cAo:d]nonoan pmu:s par e Sw_m Général de la Fonction Publique dct:ggtg:curs e
dcsm.c d;su l;to(js;cgm-Adplnls d'Ecoles Normales d'Insti tuleurs sonf comple lehy
VAl prevus par ke cadre organique du Ministére del’ Egheats
el s sponibilns s do Bt ﬂ {Wl Fiiatany
o fctiires de 't recrutés ginsi qu'ilsuit
4) ~ Parmi e candidats itulaies diplg
: _ e de fin de premier cycle de |'Ecal
rseléopir:lu;w s:it;:;L d:sdll-:‘lzcsfmfa::ursdc I'Enseignemeat meal, 0l fiuﬁo;::;
g i EM_u;:g m(/)lc ctrangére ou internationale figurant sur une
b) - Parmi ks Instituteurs (itulaires § I3 fof
N a fois d diplome de '
:cl::réparugc Ecole Nom!c d'Instituteurs et d'un d‘rplémepgn;icngn dﬁémnon
mztﬁ:len:; diplome de fin de premier cycle de I'Ecole Normale Supérilclt?rn
i eserolesseurs de |'Enseignement N6Mc oud'une Licenceen Science
;icl Ed:catpno_udc. P_sgﬂ\ologie. option Science de | Education. &prf:ns:;es'?
rangete ou mlemhﬁnale Ihgutanlsurunc lste fixé par amété PrmerMnmstre e
mlc::-mmwummd'm dikmeen Sciece | Edction oo
- o:;u dlpldmcdc‘ﬁndc‘prcmm cycle dI"Ecole Normale Supériyy, section des
i esseurs de |'Enscignement Norm, deliveé par une école étmgére
crnationale figurant sur une lste fixde Par arrété du Premier Minigt 3
3-Parvalo da congoypy profeassione] "
Ouvert aux Instituteurs Principau de | Enseignement Matemnel of Primaire

Justifiant d'une anciennedé e o ; ;
graded La date du concours, cing (05)années au mons e service révolesdans g

3'Pﬂl‘Wied'IvlnmdgM

Les cand:;aﬂ:(rl:c)mm p;r“;ol‘?;m(iedc sl e
:;v:;ugmm il mmsm professionnel ou par voje
mmdh " m;n;mtés m:lugr?ded:hofw d'Ecoles Normales d Insituleurs
sccondcycle &?Emmtﬁmmmw m m ctﬁ ::1:

Doctora en Scence de |'Fducation og d'yn diplbme reconmu équivalen;, sy nommgés

P Qual derfcmrsdEcoluNormlndlmnuw:s‘dmdaezb |

5
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2 - Lies Candidats recrutcs par voie de concours professionnel ou par voic
d'avancement de grade sont nomimésitulatres en qualit de Professurs d Ecoles Normales
' Insttuteurs de 2 ¢ classe 1 échelon,

Toutefods ceux qui en qualité de Professeur-Adjoint d'Ecle Normales
d Instituteurs bénéficiaient &6 d un indice plus avantagew, sont reclassés  'échelon

comportant un indice égal, o d deFaut, immédiatement supéricur.
En cas de nomination 4 un indice égal, s intéresscs conservent |'ancicaneté
'échelon acquise dans leur grade d'origine.
En cas de gain d'indice, ils suivent la régle de suppression ou de diminution
d'anciennele c1-dessous
~au deli de 30 points ancienneté supprimée
+4e 22430 points anclenneté diminuée ¥4
-4e 12421 poins ancienneé diminuée s
- usqud 11 points ancienneté diminuée Y4

3~ Au moment de lenr intégration, les Professeurs d'Feale Normales
d'Instituteurs qui justfent d'un diplome de formation du niveau de lour grade obtenu
dans le domaine de leur activilé aprés un cycle d'études au moins égal & deux annds
scolaires, bénéficent d'une bonification d'un (01) échelon,

Les Professeurs d'Ecoles Normales d Tnstiuteurs qui, au cours de leur carriére,
obtiennent o dipldme de formation prévu cidessus béncficient cgalement d'une
bonification d un (01) échelon
Art12: Les candidats recutés au grade de Professeur-Adjoint- d'Ecoles Normales
 Istiuteurs sont nomimeés de la maniére suivante

| = L8 candidats recrutes sur e sont nommes fitulaire en qualté de Professeurs-
Adjoints d'Ecoles Normales d Tnstituteurs de 2 ¢ classe 1 &chelon.

1 - Las candidats recrutes par voie de concours professionnel oy par voie
d'avancement de grade, sont nommés en qualite de stagiaires et né peuvent bt titulartsts
«qu‘apres avoir elfoctue un sage d'une (01) année au moins. Pendant la dunée de stage, il
pergorvent éventuellement une indemnité compensatrice

A I'expiration du stage, ceux dont la maniére de seevira donné satisfaction sont
(tularisés en qualité de Professeurs-Adjoints d 'Ecoles Normales d Institleurs de 28me
classe ¥ echelon,

Toutefois, ceu qui en qualité d Institutenr d’Enseignement Maternel e Primaire
bénéfictaient déjd d'un indice plus avantageuy, sont reclassés & 'échelon comportant un
indice égal, ou défaut, immédiatement supérieur,

En cas de nomination & un indice égal, les intéressés conservent I'ancienneté
d'dchelon aoquise dans leur grade d'origine,

En cas de gain d'indice, ils suivent |a régle de suppression ou de diminution
d"anclenneté elle que prévuc  'anticle 11 cidessus,

1Los autres stagiaires sont, apres avis de la commission ad hoc, licengics de leur
emploi de stagiaire t reverses dans leur cadre d onigine

3~ Aumoment de eur intégration, les Professeur-Adjoints d'Ecoles Normales
' Intituteurs qui justifient d"un dipldme de formation du niveau de leur grade, obtenu
dlans e domaine delour activité apets un cycle d'Ctudes au moins gal 4 dew (02) années
scolairs, béneficient  une bonification d‘%n (01) chelon.

lm‘Prormrs‘AdJomlsd‘EmlcsNornmlesd‘lmmumm '

| e ! i de lear
caride,obiennet o diplome de ormation e o st '
bonification d'wn (01) échelon x T
Article 13: L'anndo de Slage estconsiderée comme ayan éhi passée au | échelon de la

gf;mm o calcul de I ancienneté en vue I'avancement dy fonctionnaire titularisé au

SECTIONII
DESDISPOSITIONS TRANSITOIRES
A.n l;: Pour I'a‘ constitution inifiale du cadre des Professcurs ('Ecoles Normales
d lmmm e par le présent statut, y seront (ntégres par dos actes particulirs, aveg
Mantiondes avantages decammiére aoquis, i san ot financiers retroactfs ;
1 Au grade de Proesseurs  Ecolos Normales ('Instituteurs :
4)-les Profeseurs  Ecoles Normales  nifuteurs e xtivite;
b) - les meqsscu{s ' Ecoles Normacs d Intitteurs-Adjings éyhicini Quinze (13)
:!:;s d:u moins d'ancienneté dhns o grade of n'ayant jamais béncficié d'un avancement
©) = ls Professeurs Contractuels tiulaires du diplome !
Normale Supérieur, secton des éléves Profmurs%e I‘Er:?ig:cmm;mdfldc o
d)- la.mecsscurs Contractuels réunissant cing (05) années au mains de servicn offoctil
él,l (it Enseignnantan Minisiérede | Ecation Nationale et iulaires d'un Doctorat
d'Etat d'un PHD ou d'un hplime fecon cquivalent,
2- Au grade de Professcurs Adjoints d'Ecoles Normales d'Instiuteurs -
) - les Professeurs d'Fcoles Normales 0 Instituteurs-Adjoints en actvite
:al)s)lm lr:l:uleursPrincipmnxdc I Enseignement Malrnel ot rinain réun.ismm‘quimc
Annces 3 moins d'anciennci adke vl ' 15 béneficié d'
iy dans ce grade ol m'ayant s béndfcié d'un
©) - les Profosseurs Contractuels fiulaies dy diplome de fin de formation du premier
cyNotrl:;l Ecole Normale Supéricur, section des Cleves-professeurs de 'Enseignement

d- I%’meesscms Contractuels titlaires d'une Licence ow d'un i

_ Bme raconay
éqmlentdréummmdix{lO)anreesaminsdcse 1oc effecti pl onsei
AuMinistre de |'Education Nationaly, M e

CHAPITRE
DES DISPOSITIONS PARTICULIERES APPLICABLES AU CADRE
DES INSTITUTEURS DE LENSEIGNEMENT MATERNEL T
PRIVAIRE

SECTION]

'DIZI.'ORGANSATIONDUCADRE
(Az;:::mmmmdemwmmmmmmmm
“lerdd nsiner rivild
B'thg;nde mmmmmldelﬁmuwmmﬂmmmuwm :

-legm&d'lmliulcnr&l‘limeig;mm Malcmcluhimuirc;calégoric B *:
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M' "
Art 16 (1) Le grade & Isituiur Princial de  Enseignement Maternel o Primaire

comprend troi (3) classes.
(2) Chacune des classes comprend le nombre d echelons suivais
«Classes Exoeptionnelle 2 échelons
el e 3 échelons
« 1 classe 7 échelons
art 17 (1) Le grade d Tnstituteur de | Enseignement Matemel et Primaire comprend trois
(3) clusses,
(2) Chacane des classts comyrend Le nombre d échelons suivais
«Classes Exceptionnelle 1 échelons
- léreclasse 3 dchelons
- éme classe T échelons

Aln 2 classe §'ajoute |'échelon unique dé stagiaire.

SECTIOND
DURECRUTEMENT

At 18 : Lis Instituteurs Principaus de | Enseignement Matemel et Frimaire sont compie
(e des postes de travail prévus par Le cadre orgamique du Ministcre de | Education
Nationale et des dispondnilisés budgétaires de1'Etat, rocrutés ainsi qu'il suit

1 - Siif titFe

1) - Parmi Jes candidats tifulaires du dipldme de fin de second cycle des Ecoles
Norimales d Tnsttuieurs de | Enseipnement Matemel et Primaire, ou un diplome reponny
quivalent, déliveé par wne école clrangére ou internationale figurant sur une liste fixée
it arrétd i Premvies Minisire

1) - Parmiles Insttuteurs e | Enseignement Maternel et Primaire ttuladres d'wne
Licence ou d'un dipime reconnu équivalent

()~ Parmi les Insiuieurs e | Enseignement Matermel e Primaire Gtulaires d'un
diplome de formation du niveau de leur grade, obletu aprts deux (2) années d'éludes

1-Par voie de concours professionnel

Ouvert aux Instituiears dc ' Ensetgnement Maternel ef Primaire jusifiant d'une
anciennete de cing (U3) années du moms de sefvice févoluss dand ce grade 4 1a dae di
Concours.

3= Purvoie d"avancement degrade

Parmi Jos Institutenrs de | Enselgnement Matermel ef Primalre, dans les conditions
prevues par be Statut Genéral de 11 Fonclion Publique de ] Etat
At 19 ¢ s Institntenrs de |'Easeignement Maternel et Primaire sont. comje teni des
poste de iravail prévus par le cadre organiqua du Ministére de |'Education Nationale et
dles disponibilincs budgétaires de |'Fiat, recrutés ainsi qu il suif

1=Suritre

Parmi les candics ttulaires o diplome du premicr cycle des Ecole Normales
 Insfifuteursde I Enscignement Matermel et Primaire, ou  un diptéme reconnu équivalent,
(VT AT i ol an e o iLEialonale iral i i HS1E TS fif arrete
Premier Minisir.

2-Par voie de concours profesgionne
| Qnmmlnsﬂwm-hdjuimsdel‘EmcngrmnlMale:ndaPﬂmﬂejuslh‘iam
d une anciennetédecing 5) anndes i deservice févolues dans ce grage 4 Ja date
du conggs.

3~ Parvoie " svancement degrade
| F'arimgml'mn e dispositions du Statut Géndral de I3 Foncifon Publiue de
['Etat, i les Inmmtmﬂudjodntsd: 'Enseignement Materne of Primaire rsissant
uncanmnne[éd:geue(ie’a}annécs A moins de service dans ce grade

’ L candidats recrutés par vuie do conoure professtonnel ou par vore
d avancement de grade son astreints i un stage probatire
A 20 L ;urvcﬁdats recruiés gu grade d'Tnstituleyrs Principal de I'Enseignemen
Maternelef Prinuaire sont nommeésde b maniéresufvanie
L candidts recrdessurite son nomemés trlaies en i g
N — quealité d Instituters
Principaus de ' Enscignement Maternel ¢t Primaire de 2% clagse 1dehlnn

Coux qui au moment de eur égration, sont titulaires du diplime de fin de
s?wndclyclc des Ecoles Normales d Insituteurs oy dun diplorn reconmu équivalent,of
d un:éac:m en Science de I'Education ou d'wn diplime reconnu Cquivalent, sont
nonimesen qualit d Tnstituieurs Pincipuu e ' Enscignement Maternel o Primgi
e i gnment Maternel et Primaire de
1 2 b candidats recriés par v e oA profiiinel ou par vole
d. avancement de grade sont nomimés ttulairs en qualté o Instituenss Principaus de
I'Enstignement Matemmel of Primairede 2 cygge 1% chelan,

Tmlduis.mquicnqnhlc'd'lmnumdel'Emeigrmme‘mJ i

. Ol e qi el Primaire
bénuﬁclmbenl dejdd'unindice plus avantagety, sont recssés i V'échelon comportant un
Idiceegal, o defu, immeehaement supéicar

En cas de nomination 4 un indice égal. les inéresses ennservent I anc
) . : iennelé
chelon acquise dans eur grade  orpine

En cas de gain d'indice il sivent I rgle de stuppression ou de diminut
Ll fion
d anciennct elle que prévie i nticl 11 i-dessys,

3« Au moment de leat niégrat lesnstittenrs Principas de | Engei

. W . : gm'
atornel o Primair qu ustfent 'um dipome de ormaton i sivesn & leut grade,
ohelnudnnsllcmmclau: dctivit aprés un cycle & éudes o moisegal 3 deus (12)
années scolaires, béneficient d'une bonification de deux (02) échelons,

Lesanm:s Pﬂndpuch]‘ﬂnsrigmnlh{mm:]q Primaire qui. u cours
dfhjrmr;ibr, obtiennent e diplme d Fortation prév  dessus, bénéficent également
d'une bonification d dewy 0 échelons,

Art 21 Les candidats rcrutés au grade o nstituteurs de |'Enge Miént M
Prmaire s nommeés de la manidre suvant | i
| I-Les cndictsrecnés surie sont nommés itulives en qualié  Insticurs

de ' Enscignement Maternel f rimairede 2 lasse 1 &chelon.

| I+ Lis candidals recrutés par voie de concours professionnel ou par voic
d ianen 3 gmdc il mrm:&:u VI e AABIRES & i evens e fnutlariods
o arts mrcffmcun stage d'un (01) année a mins, Pondiant T e e cc slape.
s pergeoivent éventullement un indemae compensairige

9

397



A cxpiration du stage, et dont l maniére de servir s donnésatisfacion sont
itlaisés cn qualitéd Insttuurs e | Enseighement Matermelc Pimairede2* clsse
1 échelon,

Toutclois, cen qui en quabie d mstitaleurs & I'Enseignement Maternel o
Primaire bénficiaient déja d'une indice plus avantageu, sont reclassés & I'échelon
comportant un indice éga. ou d defaut, immeédiakement supéricur.

Fin cas de nomination 4 un indice égal, Jos intéressés conservent |'anciennete
d'echelon acquise dans lour grade ¢ origine.

En ¢as e gain d'indice, s suivent 12 rigle de suppression ou de diminution
danciennetétele que prevue 4 'article 11 ci-dessus.

Les autres tagiaires sont, aprés avis de s commission ad b, icenciés deleur
emploide stagiaire et reversés dans eur cadre d'ongine

Y- Au moment deur intégration, ks Instttcurs de | Enseigoement Materncl
Primaie qui ustifient  un diplme d formation du niveau de ur grde, obtenu dans e
domaine de Jour activit aprés un cyce  fude au moins egal d du (02) nées seolaires,
bénéficient d e bonification de deus (02) échelons.

Les Institutcurs de I'Enseignement Maternel e Primaire qui, au cours de leur
ccarribreobtcnnent e diptdme deformation peév cidessus,béncfcien également d e
bonification de deus (02) échelons,

Art 23 L annde e stage st considérée comme ayant été passée au 1* échelon de la
ffularisé an 2 échelon.

SECTIONTI
DESDISPOSITIONS TRANSITOIRES

Art23 : Pourla constitution initsale du cadre des Instituleurs de | Enseignernent Matencl
et Primaire créé parle présent slatl, y serond intcgnés par des actes aricaliers avee
aintien des avantages de carribre acquis, mais sansefets financirs refroacifs

1 Aw gt fo o Tnstituteurs Principau de | Ensedgnement Maternl ot Primaire

)+ ls Ingtifuteurs Principaux de 1'Enseignement Général en activité

b ks Intiuteurs de | Enscignement Généralréunissant quinze 1) années au
oins & ancieancté dans o grade o n'ayant jamais héncficé d'un avancement de grade

- ks Instituteurs Contractuels titulaires du Ceificat 4" Apitude Pécagogique
o Instituteurs ef titulaires d'une atiestation de réussite sanctionnant la 2 annce de
|'Enseignement Supérieur

d)- s Insttuteurs Contractuls ttulaires d'une atiestation de réussite
santionnand Ja 2™ annde de | Enseignement Supéricur et réunissant e anciennelé de
di (10) anndes aw moins de service en qualitéd'enseignani au Ministérede | Educition
Nationale.

2+ A grade d Tnsituteurs e | Enseignement Maternel cf Primaire .

)-Jes Insituteursde | Enseignement Maternel et Primaire en activit

by ks Intiuturs-Adjoins de | Enscignement Maternel et Primairetitulaires da
Cortificat d Aptitude Pédagogique d Institutenrs |

0} lesLnstituteurs-Adjoint de  Enselgnement Mateenel et Primai fitulires du
Baccalauréatou du « Général Centificate of Education Advanced Level » obtenu en dew

10

matie hormis la religion;

) s Instituteus-Adjoints e I Enseignement Genéral réunissant quinze (15)
années u moins d'ancieneté dans cc grade ¢ n'ayant jamais bénéficié d'un avancement
de grade ;

©)- s Instituteurs Contractuels itulaires du Certicat d' Apitude Pédagngique
d'Institutours de | Enseignement Général ;

f) les Intituteurs Contractucls titulaires du Baccalauréat ou de « Général
Certficae of Education Advanced Level » en dew (02) matibre hormis La religion e
réunissant une anciennete de dix (10) annces au moins de service effoctif en qualité
denseignant ou Ministtre de |'Education Nationake ;

8- los Instituteurs-Adjoints Contractuels cn service 4 4 date de publication du
present decred, titulaires du Probatoire de |'Enseignement Général ou du « General
Certifcateof Education Ordinary Level »en cang (05) matiéres ou « Advance Level »en
une matiére hormis Jareligion oa d'un diplame reconnu équivalent et unissant dix (10)
anaces a moins de service effectif comme enseignant,

) s Institueurs-Adjoinis Auilianresde | Enseignement Genéraltitulaires du
Certificat d'Apttude Pédagogique d Tnstituteurs-Adjoints ou d'une diplome reconny
quivalent ef éunissant une anciennct¢ de dix (10) années au moins de service effectif en
(ualit d'enseignant a Ministére de | Education Nationale

TIREN
DES DISPOSITIONS APPLICABLES AUX FONCTIONNAIRES
DUCORPSSE L'ENSEIGNEMENTSECONDAIRE GENERAL
CHAPITRET:
DES DISPOSITION COMMUNES
Art 24 L corpsde | Enseignement Secondaire Genéral comprend un cadre unique, le
cadr des Professours de | Enscignement Secondaire Géneral,

CHAPITREN
DUCADRE DESPROFESSEURSDE L'ENSEIGNEMENT
SECONDAIRE GENERAL

Art 25 ; L cadre des Professeurs de | nseignement Secondaire Genéral comprend deus
(02) gracks

<o grade de Professeur des Lycdes d Enscignement Secondaire Geénéral, catégone
A 2% grade |

< g de Professeurdes colléges d Enscignement Secondhire Généralcatégone
A, 1° grade
At 26 (1) Le grade de Professeur des Lyece d'Enseignement Secondaire Général
comprend quatre (04) classcs.

(2) Chacune des classes comprend le nombre d'échelon suivants

« Classe hors échelle I échelon
« Classe Exceptionnelle 2 échelons
1" Classe 3 tlicduns
2% Classe A (1) Gehelons'\ |
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Art 27 (1) Le grade de Professeur des Colléges d'Enseignement Secondaire Général
comprend trois (03) classes,

(2) Chacune des classes comprend le nombre d'dchelons suivants :

- (lasse Exceptionnelle 2 échelons
-I"Clafzem 3 échelons
- 20 Classe 1 dehelons
SECTIONT:
DERECRUTEMEXT

Art 28 ; Les Professcurs dos Lycées d'Ensiegnement Secondaire Général sont, compie
fenu des postes de travail prévus dans le cadre organique du Ministéfedg I'Education
Nationale et des dispondbilités budgétaires de I'Etat, recrutés ainsi qu'il suit

:’asml:;g:mm fitulaies o diplome de fin de second cycle de  Foole Normale
Suptricur, Section des Eléves-Professeurs de 1'Enseignement Se;ondair_e Général, ou
'un diplome reconmu équivalent, dclivre par un école étrangére ou internationale figurant
surune liste fixée par arrété du Premier Ministre.

2- Par vole de concours professionnel .

Ouvert aux Professeurs des Colléges d'Enseignement Secondaire Gén_c.n{l:
ettt e smeleees i <l (08 ARAGES i MBS 8 SERAGE Fevilics dis 8
grade & Ia date du concours.

3-Parvoie d'avancement de grade

Parmi les Profosseurs des Colléges d'Enseignement Secondaie Général, dans
les conditions prévues par le Statut Général de la Fonction Publique de I Etat
Art 20 + | s Professenre dos (allipee 'Fncoignomant Sacandaien Gndral eant, mmm
{enu des postes de travaal prévus par le cadre organique du Ministére de I‘Educa'mon
Nationale et de disponibilités budgetaires de 'Etat, recrutés surttre parmi les candidats
ttulaires cu dipldme de fin du premier cycle de | Feole Normale Supéricur, section des
Eleves-Professeurs e I'Enseignement Seoondaire Général ou d'un diplome Pédagogique
reconnu équivalent, défivee par une coole étrangére ou internationale figurant sur une
e e areehé du Premier Ministre,
Art 30+ Les candidats recrutés au grade de Professeur des Lyoe d' Enseignement
Secondaire Général sont nommécs de la maniére suvante

ILes candidats recrutés suritre sont nommes fitulaires en qualité de Professeur

oes d Enseignement Secondaire Général 2 classe 1* échelon

" Ceu qui mmt de leur intégration, sont itylaires d diplome de second
cycle de "Eeole Normale supéricur ou d ‘un diplme reconnu equivalent et 'un Doctorat
oud'un diplome recoona équivalent, Sont nommés tulaires cn qualité e Professeur de
Lyoces d Enscignement Secondaire Général de 2 classe 2 échelon ; ‘

2+ Les candidats recrutes par voie de concours professionnel ou par voie
d'avancement de grade, sont nommés titulaires en qualité de Professeur des Lyces
d'Enseignement Secondaire Général 2% classe 17 ochelon

Toutefois, ceux qui en qualité de Professcur des Colléges d'Enseignement
Secondaire Général béncficiaicnt déjd d'wn indice plus avantageux, sont reclassés

12

: I échlon comportantun indice égal ou 3 défaut, immédiatement supérieur.

En cas de nomination  un indice éga, e iméressés conservent |'ancienneté
d’échdonacwiscdamlcurmded‘origjne.

En cas de gain d'indice, il suivent la tégle de suppression ou de diminution
Q'anciennett telle que prévue 'article 11 i dessus,

3+ Au moment de lar inégration, s professeursdes Iyoées d'Enscignement
Secondaire Général qui justiiont d'un dipidme de formation du niveau de leu grade
obsemu dans e domeaine de leur activité apets un cycled'études aw moins égal  deu (02)
anntes scolaires, bénfcient d'une bonification d'un (01) échelon

Les Professeurs des Lyces  Enscignement Secondaires G qui, A cours
deleur carriére, obtiennent e diplome e formation preév ciessus, bénéficient égakement
d'une bonificationd'un (01) &chelon
Art31: (1) Les candidats recruds au rade de Professeurs des Colléges d Enseignement
Secondaire Général sont nommés fitulaires n qualité de Professeur des Colléges
o Fsdgremant Sesondaire Gnéral de 2 Uasse 1 el :

() Au moment de leur ntegration, ks Professeurs de Colléges d'Enseignement
Sccondaire Géncral qui justifient d'un diplame de formation du niveau de Jeur grade
obtenu dans ke domaine de our actvitc aptts un cyclod'tudes aw moins égal i deus (02)
annces scolares, bénéficient d'unc bonification d un (01)echelon.

Les Professeursdes Colltges d Fnscignment Secondaire (énéral i, 20 courg
deleur camére obiennen e dipkme e formation prév cidesus, bénéficient également
d'une bonification d'un (01) échelon,

SECTIONII
DES DISPOSITIONS TRANSITOIRES

Art 33 1 Pour la constitution inifiale du adre 468 Protesseurs de 'Enseignenient
Secondaire Général crée par e présont statul, y scront intégres par des actes particulirs,
A maintin des avantages de carrre acquis, mais sun effts inancicrs fétroactifs

1 Au grade de Professcur des Lycdes d'Enseignement Secondaire Général

A)-les Professeurs des Lycoes d Enscignement Secondaire Genéral en actvité

) les Professeurs des Colleges d Enscignement Seconchire Geéndral séumissant
quinze 1) années au moins d'anciemneté dans e grade ;

) es Professeurs Contractuels itulaires dy diplome de fin de second cycle de
I'Ecole Nomale Supéricure

d)-les Professeurs Contractucls réunissant ¢ing (05) années au moins de service
effectfen qualité d'enseignant au Ministére de | Edcation Nationale, et titulaires d'un
Doctorat d'Bta, d'un Dectoral nouveau régime, 4 PHD) ou d'un diplome reconnu
Cquivalent

2 Au grade de Professeur des Colléges d Enseignement Socondaire Général

) les Professcurs dos Colléges o Enseignement Secondaire Général en activite ;

b)- les Professeurs Contractuels tiulaires du diplome de fin de premier cycle de
I'Ecole Normale Supérieur : \rtiver Wi

©) s Professeurs Contractuelséunissant dix 10) annces i moins de envice.
effectifan Ministére e I Education Nationale, titulaires e la Lacence d Erseignement
Supéricur ou d'un diplome reconnu Cquivalent,

3

399



TIREIV
DES DISPOSITION APPLICABLES AUX FONCTIONNAIRES
DU CORPS DEL'ENSEIGNEMENT TECHNIQUE ETPROFESSIONNEL
CHAPITREI
DESDISPOSITIONS COMMUNES

Art 33 : Les corps de | Enseignement Technique ot Professional comprend deux (02)
cadres

- e cadre des Professcurs d Enseignement Technique ¢t Profestonnel, categorie A

< cadre des Instituteurs de | Enseignement Technique t Professionnel, catégorie B,

CHAPITREL:

DES DISPOSITIONS PARTICULIERES APPLICABLES AU CADRE DES
PROFESSEURSDE L'ENSEIGNEMENT TECHNIQUE ET PROFESSIONNEL
SECTIONI
DEL'ORGANISATION DI/ ('ADRE.

Art 34 Lo cadre des Professeurs des Lyodes de |'Enseignement Technique el

Professionnel comprend deu (2)grades :

« ¢ grade de Professeur des Lyocesd'Enseignement Technique ot Professionnel,
calgoric A, 2" grade ;

- e grade de Professeur des Colléges d Enseignemment Technique ot professionncl,

catégorie, A, 1 grade
Art35 (1) Le prade de Profbsseur des Lycbes  Enscignement Techniqueet professionnel
comprend quatre (04) classes.

(2) Chacune des classes comprend Lo nombre d'échelon suivants

« Classe hors échelle 1 échelon

«(lasse Pxceptionnelle 2 échelons

«|"Classe 3 échelons

o2 Cly; 7 chelons

art 364 (1) Le grade de professeur dos Colleges d'Enseignement Technique el
Professtonnel comprend trois (03) classes,
(2) Chacune des classes comprend le nombre d'échelons suivanis ;

«Ulasse Exceptionnelle 2 échelons
o« |* Classe 3 dchelons
) eme Classe 7 chelons

Ala 27 classe s ajoute | échelon unique de Staglaires.

SECTIONTT
DURECRUTEMENT

Art 37 Les Professeurs des Lycces d Enseignement Technique et Professionnel sont,
compte fenu des postes de travail prévus par le cadre organique du Ministére de
|'Education Nationale et de disponibilités budgttaires de I'Etat, recrutés ainsi qu'il suit :

1+ Surfitre

- Parii Je§ candidats trulatres d diphome de fn de second ycle de I'Ecole
Normale Supéricure de |'Enseignement Technique. section des éléves-professeurs de

14

| Y

'Ecole. Normale Supéricur de |'Enseignement Technique ou d'un diplome reconn
Cquivalent. delivé par une école cranggre ou igurant sur une st fixée par areé du
Premier Ministre;

b1 Parmi s candidat alairs 1 foisd une Licence d Enseignement Supieur
et d'un dipldme Pédagogique econny equivalent au diplome de fin de second cyce
del'Ecole Normale de I Enseignement Technique, déiveé par une doole dtrangére ou
intermationale figurant surune lisefvce par arrté  Premier Ministre

2-Pur voie de concours professionel

Ouvertaux Profssours des Colliges d Enseignement Technigue ot Pofessomel
Justfiant  une anciennede de cing (5) annces au moins de servie révolues dans ce grade
ala date du concours.

3-Parvoie d'avancement de grade

Parmils Professeursdes olléges  Enseignement Tochnique et Professionnel
dans s conditons pévues par e Statut Gnéral de I Fonetion Publique de 'Elat
Art 38 Les Profusseursdos Colleges d Enscignment Technique ot Professionnel sou,
compte temu des posts de travail prévs par e cadre organique de |'Education Nationale
et des disponibilins budggtaires de | Eat, recrtésains qu'l sui:

I Surtitre

) Parmi fos candidats ttulaies L foi i diplome de fin de promicr cycle de
I'Ecole Normale Supcrieur de I'Enseignement Technique ow d'un diplome équivalent,
delvreparune col trangtre o ntermationale igurant sur une it i pararrté dy
Premier Ministre ;

bl Parmi les candidats titlairs 4 a fois du Baccalauréat Techniue ou dy
Brevetde Technicien Supéricur, ou d'un diplime recoma éivalent, e d'un dipléme
Pédagogique reconnu cquivalent au diplome de finde premier cycle deI'Bcole Normale
Sopérieu e 'Enseignement Technique, ddliv par une ool éhangre o incrnationae
figurant surune isefixce par arrété du Premicr Ministre,

2-Parvole de concours professionnc!

Ouertaux nsitueurs Prinipau de * Eneignement Tochnique of Professionne
Justifiant d'une ancienneté de cing (05) annés au moins de service révolues dans oc
grade 4 a dato du congours.

3-Parvale d'svancement degrade

Par dérogation aux dispositon du Statut Général de la Fonction Publique de
V"Eat, parm s Insituteurs Principaux de I'Enseignement Technique et Professonnel
réunissant une anciennec de seize (16) années au moins de servioesdans ce grade.

Les candidats recrutés par vole de concours professionnel ou par voie
d'avancement de prade sont asteints 4 un stage probatoire,

Art 39 Les candidats recrutés au grade de Professeur des Lycées d Enseignement
Technique et Professionnel sont nommés de 1a manidre suivante :

(1)Les candidats recrutés sur titre Sont nommés titulaires en qualité des
Prof?m ds Lyoces d'Enscignement Technique et Professionnel sont nommés de la
Manitre suivanie

Cous qui au moment de lur intégration, som ttlair h cplde de i .
second cyelede  Ecole Nomale Supéricur de | Enseignement Tochnique ou d'un diplome
reconnu équivalent ¢ d'n Doctorat obtetllg dhans une des diseiplines des Sclences oy
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des Techniques, sont nommés titulaires en qualité de Professeur des Lycées
, IEnseignement Technique ¢ Professfonne] de 2™ classe 2™ ehelon.

(2) Les candidats recrutés par voie de concours professiomnel ou par voie
d'avancement de grade son! nommes itulaires en qualitds de Profosseurs des Lycdes
d'Enseignement Technique cf Professionnel de 2 prade 1* échelon,

Toutefois, cows qui en qualité de Professeur des Colléges d'Enseignement
Technique ¢ Professionnel bénéficiient i ' un indice plus avantageu, sont reclassts
' échelon comportant un indice égal, ou i défaut, immédiatement supérieur.

En cas de nomination d un indioe cgal, les tniéressés conservent |"ancienneté
d échelon acquise dans e prade d srgine

En cas de gatn d'indice, 15 suivent la régle de suppression o de diminution
d ancienneté telle que prévae d articke 11 c1-dessus.

(3) Au moment de leur intégration, les Professeurs des Lycées d Enseignement
Technique ef professionnel qui justifient d'un dipldime de formation du niveay de leur
grade obteow dans |e domaine deleuractvit apré un cycle ' tude au momns égal  dea
(2) années scolaires bénéficient d une bonification d'un (1) échelon,

Les Professeurs des Lyeces ¢ Enseignement Technique cf Professionnel qui, au
cours de leur carriére, obtiennent le diplome de formantion prvi ¢-dessus, bénéficient
galement d'unz bonification d'un (1) échelon
Art 40 : Les candichats recrutés au grade de Professeur des Collbges d'Enseignement
Ty e Broussfoniel ot rstenes e 4 nfere slvaet

(1) Les candicats recrutés sur ire sont nommeés inlaires en qualité de Professeur
des Collge d'Enseignement Technique of Professionnel de 2™ classe | échelon |

(2) Les candidate ecrutés par voie de concours professionnel ou par voie
‘avancement de prade Sont nommés én qualite de stagiaires ¢t nc peuvent éte titularisés
qu'aprés avair effectid uh stage d'an metng un (1) an Pendant la durde do atage ile
peroivent éventuellement une indemnité compensairice,

Al'expiretic 1 u stage. ceux dont la maniére de servir a donné satisfaction sont
tfularises en qualitt de Professeur des Colléges d'Enseignement Technique cf
Professionnel de 2% classe 1* échelon,

Toutefos, ceux qui en qualité d'Tnsttuteurs de |'Ensefgnement Technique of
professionned héndfieiaient df o un Indice plis avattagex, son réclagsts & 'échelon
comportant un indice égal ou  défout, immédiaiement supérieur.

En cas de nomination & un indice égal, les intéressés conservent |'ancienncté
' échelon aoquise dans leur grade 'ongine,

En cas de gain d'indice, is suivent 12 régle de suppression ou de diminution
d'ancienneté flle que prévue d I'aricle 11 ci-dessus

Les autes staiaires sonl, aprés avis e a commission ad hoc, licencies de leur
emplol de siagiaires el reversés dans lear cadre d' orgine,

(3) Am moment e leur intégration. Les Professeurs des Colléges o Enseignement
Technidue et Professionnel qui justifiest d'ua dipldiie de formation du niveu de leur
grade, obtenu das le domaine de leur activié aprds un cycle d'éhudes ay moins égal i
di (2) s acalaires bénéicit d'une boiication d'un |01) &chelon.

' Les Professeurs des Collégesd Enseignement Techaique e Professionnel qui

16

— e —— . ———

aucours deleur carrére, obtiennent b diplome de formation préva ci-dessus, bénéficient
également d'une bonification d'un (01) échelon.

Artd41: L'année de stage est considérée comme avani &é passée au 1 échelon de la 2
classe lors du caleul de I ancienneté en vu de | avancement du fonclionnaire itularisé au
27 Gehelon,

SECTIONTI
DES DISPOSITIONS TRANSITOIRES
Art 42 : Pour b constituion imitial du cadre des Professeurs o Enseignemen Technique
o Prafessisnel &6 i e present sl ¥ SEfoit iitegres par das acies parficaliérs,
vec mainfien des avanages de camiére acquis, mais sans efets financiers eéiroactife
I Au grade de Professcur des Lycées d'Enseignement Techniqug el
Professionnel :

i) Les Professeurs de Lycées d Enseignement Techmique of professionnel en

acliviié

b)- Les Professeurs des Colléges d'Enseignement technique ef Professionnel
réunissant quinze {15) annces au moins d' ancienncié dans g prade ci n'ayant jamais
bénéficié d'on avancement de grads ;

¢}~ Les Professeurs contractuels tiulaires du dipldme de fin de second cycle de
1'Ecole Normalke Supéricur de ' Enseignement Technique ;

(- s Mrotésseurs conirachiels reumssant cing (5) annces au moins de service
effoctif en qualite d'enseignant au Mindslére d |'Education Mationale et titulaire d'un
Dioctorat d'Eat, d'un Doctoral nouvean régime, d'un PHD, ou d'un diplome reconnu
tquivalent,

1+ Au grade de Professeur des Colléges d'Enseignement Technique of
Profaceionnel

a}- Les Professenrs des Colléges d Enseignement Technique et Professionnel
enaciiviig

b= Les Professcurs Principau de |'Enscignement Technique el Professionnel
réunissin quinze (15) annces au moins d' anciennedé dans ce grade et n'ayant famais
bénéficié d'un avancement de grade ;

¢)-Les Profosseurs contractuels tulaires du dipldme de i du premicr cycle e
I'Ecols Normale: Supéricure de I'Enezignemenl Technique

)-Les Professeurs Contractuels réunissant dix  10) années au moins de service
effectilen qualité o' enscignant au Ministére de | Education Nationale et itulaires 'une
Licence d'Enseignant Supérieur, ou d'un diplime equivalent

CHAPITRE
DES DISPOSITIONS PARTICULIERES APPLICABLES AU CADRE DES
INSTITUTEURS DE LENSEIGNEMENT TECHNIQUEET PROFESSIONNEL
SECTIONT:
DEL'ORGANISATION DU CADRE

Art43 : Le adre dos Insituurs de T Ensegnement echnique et Professionnel conprend
ey grades
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<L graded Instittour Principal de | Enseigneen Technique el Professionnel,
calgore B, 2 grade |

<Lt graded nstituteur de | Enseignement Technique o Professionnel, catégorie
B, 1 prade
Art#4 (1) Le prade d Insttuteur Principal de] Enseignement Technique of Pofessionnel

comprend rois (03) classes.
(2)- Chacume des classes comprend l: nombre d'échelon suivants
- Classe Exceptionnelle 2 échelons
- 1% Classe 3 échelons
= 1% Clasge T échelons
Art 45 (1) Le grade d'Insituteur de I'Enseignement Technique of Professionnel
comprend tris {3) classes.
(2) Chacune des classes comprend e nombre d'échelons survanls :
<Classe Exceptionnelle 1 dechelons
« | Classe ¥ échelons
« 1™ Classe T échelons

Al 2% classe s joute | cchelon unique de slagiaires
Artd6 : Les Insituteurs Principaux de | Ensesgnéenca Techniquet Professionnel son,
coifpte temy des postes de travail prévus par le cadre organique du Minisiére de
' Edlucation Mationale ot dos dispanibalités budgétaires de I'Elat, recruids ainsi qu'il swi

1-Surtitre

) Parmi les candicats titulaires du diplome de fin de second cycle de |'Ecole
Normale d'Instituteurs dc I'Enseingnement Technique ou d'un diplome reconnu
{cuivalent, delveé par une éoole irangire ou infernationale fgurant sur une lste fiee
par e du Premier Ministre, .

b Parm L Institudcus i | Enscignement Technigpe ot Pofessionnel tulaires
d'un dipme de formation du nivean de ear grade obiemu aprés un cycle d'études au
motns cgale  deu (02) années scolaires

- Parmn s nstituiears de I Enseignement Technique et Profesionel ilulaires
d'une Licence ou d'un dipldme reconau équivalent ;

) Parmd es candicais itulaies o' wne atestaton de reusele sanctionnani a
21 nnée de ' oole Normale Supéricur e | Enscignement Technique

3-Parvaie de concours professionnel

Ouvertaux Institulewrs de | Enseignement Technique of Professionneljusifiant
'une ancienneté de cing {)5) annccs au moins de service évohues dans cecadre Ia date
du concours

J:Parvole d"avancement de grade

Parmi les Insitutzurs de ' Enseignement Technique ¢f Professionnel dans les
conditons prévucs par e Statut Général de la Fonction Publique de 'Ftal
Ari 47 Les Instituieors e 'Enseignement Technique et Professionnel sont comple
e ds oste e travalprévs par e cade ogique de | cucation Natinal o des
dlisponibilits budgétaires de I'Elat, recrutds ainsi qu'lsut

1< Sur fitre

3)- Parmi les candidts tituliees d dipldme du 1 cycle de I Ecole Normale
o Instiuleur d Enseignement Technique ef Professionnel ou d'un diplame reconnu

18

dqpivalnt, lveé par e cole crungere ou nfernational fggurant sut une lse ficde par
areb du Premier Minusire

bl Parni e candidas tirlaited une atestaton d réwsite sanctonnant 4 fin
dela 1* nnée de 'Feoke Normale de 'Enseignement Technique

2-Parvale de concours professionnel

Ouvert a Insituteurs-Adjoints de | Enseignement Techaique ¢ Professione!
justifantd'wne anciemnet de cing (05 anns su moins de service révolues dans ce
grade 4 L date d concours.

3 Parvaie d'sancement degrade

Pif détogtiom ux dispositions du Stant Genéral & a Foncton Publiguo de
['Eat, pammi Ts InstituieursAdionts de 'Enseignement Technique Professionne]
réunisn e anciemnelé e seze (16) années au moins desevice effectfdansce grade

Les candidats recruiés par voie de concours professional ou par voie
d avanceme de grade sont asteints 4 un sage probatoire.
Art 48 Les candichis rcrutés au grade  Instittur Principal de 'Enseignement
Techniqueef Pofessionnelsont nommes de a maniere suivante |

|- s candidatsFecruis sur e sont nommes fitulires e qualié  Tnstintears
Principaus de | Enselgnement Technique i Professione] de 2™ classe 1" Echelon.

(et qul au moment de leur intégration, sont tirlaies i diplime reoonnu
équivalent ¢t d'uné Licence de I Enseignemen Technique ou d'un dipldme reconn
équvalnt, sont nomm8 ulares en qualie d nstututs Frincipanx dc | Enscignement
Technique ef Profesionnel de 2 clsse 2** cchelon

- Les candidats recruiés par voie de concours professionnel ou par voie
d avancement de grade sont nommés ffulairs cn qualitéd Tnstitteurs Principaus de
I Enseignement Technique e Profesionnel de 2 clase 1 cheon

Toufeois, ceus i en qualité d Institueurs de [ Enseignement Technigue el
Profeesionnel énficiaient i d'un indice plus avantageus, sont reclasés il échelon
comportantun indic éga, oud défau, immédhilement Supencur.

i cas de nomination 4 un indice égal e inéressés conservent I'ancinneté
(" dchelon acaquise dans leur grade d'origine.

En cus de gain dindiceils uivent |1 régle de suppression on diminution
d'ancienmeféelle que prevué 1 atile 11 ci-dossus

3 Au momen de eur Intégraton, s Intitlears Princtpau de | Enscignénnen
Technigue et Professionnel qui usifien d un diplome de formation du nveau de leur
grade obtenu dans o domaine de leur actvilé aprs un cycle d'dtudes au moins égal 4
denn (02) s scolares,béneficient  une bonificaion de dew (02) échelons.

Les Insifuteus Principn e Enseignement Technique et Profesionnél gu
o cous e eurcaribeobcennet e dipéme de formation prév ci-dessus, béndficent
cgalemnent ume bomfication d dews (02) Cchelons
Art49 : Les candidats recrués au grade d Tnstinteur de | Enseignement Technique of
Professionnel sone nommés de I maniére Sulvante

I Les candidats rocriés sur i soni nommés ttulires en qualité d Tnstuteurs
de nseipnement Techmique ef Profesionnel de 2 class el

2- L candidals recrtés par voie de concours praféssiincl ¢ par Ve
d'avancement de rade sont nommés en qualt de sagiares L B¢ peuven e titularisés
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au aprés avoir effoctu un stage d'une (01) année au moing Pendanila durée de cestage,
1ls pergoivent éventuellement e indemnilé compensitrice

Al'cxpiration du stage, cew dont Ly maniére de servir a donné satisfaction sont
fiularisés en quealité o Tnstitutears de | Enseignement Technique ot Profossionnel de 2=
classe 17 cchelon,

Toutefois, cowx qui en qualité d'Insttuteurs de 1'Enseignement Technique e
Professionnel benéficiaient déjd  un indice plus avantageus, sont reclassésa 'échelon
comportant un indice gal, 0w &, immédiatement supéricur

En cas de nomination 4 un indice égal,les intéressés conservent ' anciennesé
o kel i cms e prce d srgine

En cas de gain d'indice, 1l suivent la régle de suppression o de diminution
o anciennetc: telle que prévu i I'article 11 ci-dessus,

Les autres stagiaires sont, aprés avis de La commission ad hoc, licenciés di leur
ennplo e everses dans leur cadre d orgine.

3 Anmaoment de Jesse infigration, Les Indtindenrs de | Freeipnemsnt Tachnique
¢l Professtonnel qui justifient d'un dipldme de formation du nivean de leur grade obteny
dans e domaine de lour actvité prs un cycle d'dude au moins egal 4 deu (07) années
scolaires, béncficizient d'une bonification de dew (02) échelons,

Les Instifutenrs de 'Enscignement Technique ot Professionncl qui au cours de
leur carricre, obtiennent le iplome de formation prévu ci-dessus, bénéficient également
d'une bonication de deu (1) échelons,

ArtS0; L année de stage es considerée comme ayan cié passée au | cchelon de la 2™
classe ors du calcul de I'ancenncié envae de | avancement du fanctionnaire fifukaricé au
27 Gchelon

SECTIONII
DES DISPOSITION TRANSITOIRES

Art 51 : Pour a constituion inil e u cadre e Institutears de | Enscignement Technique
¢l Professionnel créé par le présent ¢ préscat statul, y seront iniGgaés par des actes
particuliers, avec maintien des avintages de camiéee soquis, mais sans effets financiers
retroacifs

I Au grade d'Instituicur Principal de |'Enscignement Technique ¢t
Professionnel |

) A grade d Testituteur Prinpal de | Ensetgnement Technique of Professionnel
on activite ;

b)- Les Instifuicurs de | Enseignement Techniqe ef Professionne] réunissant
poeze 1) et an o e s 2 e B s e
avancement de grade;

¢)-Les Institutcurs contractuels tulaires du Certficat d"Aptitude Pédagogique
d'Tnstituteor de Enseignement Technique justifiant d'une atiestation de réussite en
3= année de |'Enseignement Supérieur ;

- Les Insifuieurs conractuels ustifiant ‘wne atestation de russite en 3

annde de | Enseignement Supéricur et réunissan i (10) années au moins de service
effectifien qualié d'Enscignant au Ministére de ' Education Nationale.
1 Augrade d Instituteur de 1 Enseignement Technique el Professionnel
0

4)- Les Instifuleurs de | Enseigneient Technique en activité

b Les Institueurs-Adjont de T'Enseignenat Technigue et Professionnel
réuntssant quitize (15) années au moins dancienneié dans ce grade el ' ayant amais
hénéfieié d un avancement de prade

¢)-Les Ingituteurs contractuelstitlaires dn Centifcat d' Aptitude Pedagogiue
d Inctituteurd Enseignement Techwique e justfiantd'unc atestaiion e résiicn 3°°
année de " Enseignement Supéricur .

) Les Ingtitutcurs contractuels titulires du Baccalauréat de | Enseignement
Technique ou d'un cipléme reconma équivalent e éunissat dix: 10) années aw moinsde
serviceelfif e gualié o eneigaan  Minisére de | Education Kationale

TITREV
DES DISPOSITIONS APPLICABLES AUX FONCTIONNAIRES
DUCORPS DES CONSEILLERS D'ORIENTATION SCOLAIRE,
INIVERSITAIRE FTPROFESSIONNELLE
CHAPITREI
DESDISPOSITION COMMUNES

Art 52 Le corps de Conseilers  Orientation Seolare, Universilaine ¢l Professiomnelle
comprend un (01) cadrs wnique ; Le cadre des Consellrs d onentation scolare,
Universtlatre et Professionnelle, calégorc A

(HAPTTRED
DES DISPOSITIONS PARTICULIERES APPLICABLES AUX CADRES DES
CONSEILLERS 'ORIENTATIONSCOLAIRE, UNIVERSITAIREET
PROFESSIONNELLE
SECTIONI
DEL'ORGANISATIONDU CADRE
Art53: Le cadre des Conscillers d Orientation Soolaire, Universiaire ef Profssionnelle
compeend deus (02) grades
- Le grade de Conseiler Principal d Orientation Scolaire, Univerélire ef
Professionnell, catégorie A, 2 prad f
«Le grade de Conseilerd Oricnation Scolaie, Universitine ot Prossionnelle,

calégorie A, 1* grade N
Art 84 (1) Le grade do Conseiller Principal d'Orientation Seolaire, Universiaire et
Professionnelle comprend quatre (M) classes.

(1) Chacune des classes comprend 1¢ normbee &'échel ons swivants

- Ul i dcielle T delon

«Clsse Exceptionnele ) dchelons

<1 Classe 3 cchelons

« 2 Classe Tcchelons
ArtS5 (1) Le grade de Conseillerd Orentation Seoaive, Universitirel Polessionnielle
mmprﬂnﬂl‘n‘i:ﬁ}ﬂm

{(2) Chacune des classes comprend le nombre d échelons suivants

- Classe exoeptionnelle Léchelons

il
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«ler Classe ) dehelons
« 2 Classe ' 1 ehelons

SECTIONTI
DURECRUTEMENT
Art 56 ; Les Conseillers Principau d Orientation Scolaie, Universiaire f Professionnelle
sonl, completen des postes e travail prévus par e cadre organique du Ministére de
|'Education Nationale ¢ des disponibilités budgétaires de I Etat, recrutés ainsi qu'i it
1-Sur titre

) Parf 16 candidoes ttulaires du diplome e fin de second cycle de I Tole
Normale Supéricur, section des leves-conseillers o Orientation Scolair, Universitairet
Professionnelle, ou d'un diplome reconnu équivalent,delivre par unc éole érangére ou
internationale igurant sur une st fée par areéc du Premuer Ministre |

b)- Parmi ls candidats (itulaires & la fors d'une Licence de I'Enseignement
Supérienr et d'un dipldmeprofessionnel econnu équivalent au diome de fin desecond
cyclede 'Ecole Normale Supéicur,secion des léves-consellersd Orientation, deive
parune éeole trangire ou intrnalionale figurant surune iste fixée par arté d Premicr
Ministre.

2 Par voie de concours professionnel

Ouvert aux Conseillers  Oricatation Scolaire, Universitaire ¢t Professionnelle
justfant d'une ancionnes¢ de cing (03) années au moins de service HEvOlieS dans ce
grade d la date du concours.

3-Parvole d"avancement degrade

Parmi les Conseillers  Orientation Soolire, Universitare f Professionnelle dans
Jes conditions prévues pa e Statut Génral de 1a Fonction Publique de Elat
Art$7 1 Les Conseillers d Oricntation, Scolaire, Universifaires et Professionnelle sont,
comple femu des posts de travail prévus par le cadre organique du Ministére de
|'Eaucation Nationale of des disponibilité budgtaires de I'EAa,recrulés surtite, parmi
lescandidatstitulaes du diplome de fin de second cyclede 'Ecole Normale Supéricure,
section des Eléves-Consellers d Orientation Scolaires, Universitare o Professionnelle
ou d'un diplime reconmu équivalent, déliveé par une écol chrangére ou intrnationale
figurantsur une lste fixés pararré du Preicr Minitre
Art 58 : Les candiats recrutcs au grade de Conseille Principal ' Orientation Scolaire
Universitaire e Professionnelle sont nomms de la maniére suivante |

| Les candidats rocrutés ur ttre sont nommés iulaires en qualité de Conseller
Principal d Orientation Scolare, Universitaire ot Professionnclle de 2 classe I“cchiclon

Ceax qui au moment dc lcur intgration, sont ttulaires du diplom de fin de
secondcycle de I Ecole Normale Supéricur, section des Eleves-Conseillers d Orientation
Scolaire, Universitaie ot Profcssionnelle ou d'un diplome reconnu équivalent t d'ut
Doctorat ou PHD o d'wn diplome reconny équivalent, sonl nomms en qualté de
Conseilles Principaux d Orientaion Scolire, Universiture e Professionnelle de 2**
classe 2 échelon.

7 Los candicatsroeruls par voie  avancement de grade ou par voie e conoours
professionnel sont nommesitulairesen qualit de Conseillers Principoux d Oricntation
Scolaire, Universitaire ot Professionnelle de 2 classe 1* échelon.

)

Tootefos ey qu e qualideconsedllrs d Orintation Scolis Universtaire
ot Profussonnell béndficiaent jd d'un indice avantageux, sont eclassts |'dchelon
conportantun ndice gal, oud defau, imméchatement superieur,

Fin cas de nomination 4 un indice égal. s intéressés conservent ['ancienneté
d'échelond origine.

En cas de gain d indice, i suvent Ja égle de suppression ou de diminution
d'anciennetéell que prévue 4 artcle 11 ci-dessus.

3+ Au momentde leur inégraon, Les ConscillrsPrincipmux d Onentation Scoaie
Universitaite e Pofessionnelle qui futfentd'vn iplome de formation du ieau deleur
grade oben dans e domaine e leur actvite aprs un cycle d'etudes an mows &gl 4
deu (02) années solaire, béndficientd'une bomification d'un (01) échelon

Les Congillrs Prinipau d Orietation ek, Universiaire ot Professionncle
qui, au cours de leur cariére, obliennent e diplome de formation présu ci-desss,
beéncfcientégalement d'une bonificaton d'un (01)échelon
AR89 (1) Les Candidats ecrus au grode de Consellrs d'Cricntation Senlaire,
Universitaire ¢t Professionnelle sont nommes titlaire en quaite de Conseiller
 Orintation Scoaie, Universitaire o rofssionnellede 2 casse lerehelon

(2) Au moment de leur intégraton, les Consellrs d'Orientation Scolaire,
Univeritaire ¢t Professionnelle. qui justifientd'wn diplome de formation dh miveau de
lour grade obtenu dan ke domaine e lur activité aprés un cycle d'études au moins égal
ddeus (02) annes scolaires, bénéficieat d'unc bonification d'wn (01) échelon.

Les Consellers  Orientation Scolaire, Universitair ot Professionnelle qui, au
cours e Jeur camiére, buenent e diplome e formation prevuciessus, béficint
galementd une bonificaton d'un (01)échelon.

SECTIONII
DES DISPOSITIONS TRANSITOIRES
Art 60 Pour h constituion nital du cadre des Conseilers  Orientaton créé parle
présen statul,  Seront intgres par des actes partiuliers ave mainticn des avantages
de carribre acquis, mais san efes financirs étroactfs

|- Au grade de Conseller Principal d'Oricntation Scolaire, Universitaires ¢t
Professionnell

- Les Conseillers Principaux d'Orientation Scolairc Universitaire cl
Professionnell e acivité intégrés cn quali de Professeurdes Lyoces d Enseignement
Secondaire Géncral ;

b)- Les Conseillrs d Orintation Scolaire, Universitaie ¢ Professionnelle
réunissant quinze (1) années au moins d'ancRANCE dans e grade ¢ 1'ayant jamais
bénéficié d'un avancement de grade

o) Les agentsde | Eta relovantcu code du travilttulairs du diplome de fin
second cyclede 'Eoole Normale Supéricur,section des élves-Conseallers  Orientation
Scolaire, Universtaire ot Professionnelle

)L agents dol Bt rlevant cu Code d vl ttulaies d e Mtnisen
Psychologie, Sodobgie,demccd:l‘EMﬁonoud'undipMmWM 3
ol réuissant uné ancienneté de dx (10) années au moins do srvice ffectif dans le
domaine e | onientation scolaire, univanl%napro(udmmuez (Ceaez gux para
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3 Au grade de Conseiller d'Orientation Scolaire, Universitaire cl
Professionnelle

a)-Les Consceillers d'Orientation Scolaire, Universitaire et professionnelle en
activiie ;

b)- Sur leur demande, les Professeurs des Colléges d'Enseignement Secondaire
(énéral itulaires du diplome de fin de premier cycke de I'Ecole Normale Supérieur, section
des élevesconseillers d'Orientation Scolaire, Universitaire et Professionnelle |

¢)+Les agents de I'Etat relovant du Code du Travail titulaires du diplome de fin
ch premi cycle de | Feole Normale Supérien, section des leves-Consellers d Orientation
Scolaire, Universitaire et Professionnelle ;

d)- Les agents de I'Eat relevant du Code du Travail titulaires d'une Licence en
Psychologic, en Soctologie, en Sciences de |'Education ou d'un dipldme reconnu équivalent
¢l réunissant une ancienneté de dix (10) anndes au moins de service effect dans le
domaine dk I'orientation scolaire, universitaire ef professionnelle.

TITREVI
DESDROITSET OBLIGATIONS SPECIFIQUES DES
FONCTIONNAIRES DES CORPS DEL'EDUCATIONNATIONALE
CHAPITREI
DES DROITS SPECTFIQUES

Art 61 (1) La rémunération des fonctionnaires des corps de |'Education Nationale
cotnporte des éléments complémentaires ci-aprés :

a)+ Pour les corps de I'Enseignement Maternel, Primaire et Normal de
I'Enseignement Secondaire Général et de I'Enseignement Technique ot Professionnel

«Laprime de technicit |

«la prime d'enseignement et d'évaluation ;

«Ja prime de documentation et de recherche.

b)« Pour les corps des Conseillers d'Orientation Scolaire, Universitaire ot
Professionnelle :

«laprime de technicit¢ |

<1 prime dencadroment psychopédagogique et Galuation ;

« la prime de documentation et de recherche.

(2) Les montants des primes ci-dessus énumérées et les modalités de leur
attribution sont fixés par un fexic particulier,
Art 62 ; (1) Les fonctionnaires des corps de |'Education Nationale justifiant de quinze
(15) années aw moins de service cffectif, peuvent prétendre 3 |'attrbation de palmes
academiques,

(2) Les modalités d'attribution des distinctions honorifique prévues a |'alinéa
1 circessus sont fixées par un texte particulier.

CHAPITREN
DESUBLIGAHUSS SPECIFIJUES
Art 63 : Oulre les obligations prévues par e Statut Général de la Fonction Publique de
I'Etat, tout fonctionnaire des corps de |'Education Nationale est soumis aux obligations
communes d'encadrement pédagogique et de promotion prévues par le présent Statut
L

Art 64 : Les fonctionnaires des corps de 'Education Nationale sont également soutnis
aux obligations spécifiques Sulvantes
I+ Pourles Corps d' Enseignement prévusi 'artcle 21, 2¢t3):
«[a présence 4 I'Ecole 'efTet de dispenser les enscignements
«|a participation a 1a rénovation pédagogique ;
« L préparation des cours et leur adaptation & 'évolution des connaissances
« e contrdle permanent des connaigsances des eléves.
2+ Pour le corps des Conseillers d'Orientation Scolaire, Universitare ¢t
Professionnelle
- Lappréciation du conlenu des programmes cf des méthodes d'cnsignement
par rapport au caractérisiquespey chologiques des leves e aux besoinscn compétnces
de'économie nationale ;
«'aide au choix des études, des profossions ¢ & 1a vie général |
« e suivi pevchonédagogique des éleves;
«leconseil ux cleves dans a mm&lw&\mwﬂmmd ingettion
soctoprofessionnelle, personnels et relaionnels
- la recherche en psychologie appliquéc
3« Les fonctionnaires des corps de I'Education Nationale sont temus, lorsque
requis,de participer  tout examen offciel relevant u Ministére charge de |'Education
Nationale.
Art 65 : Tout fonctionnaire des corps de I'Education Nationale dans I'exercie de $¢s
fonctions est tenu de :
-s¢ comporter conformément 4 ' éthique de I'enseignant e aux bonnes mizurs
- especter e principle de lalaicté de Etat
. 'abstonir e touts manifestation ou réunion politique dans I'enceinte d'un
Sablissement scolaire.
«gervir partout ou besoin s,
Art 66 (1) Tout fonctionnaire régi par lc présent décret st fenu de founir un service
hebdomadaire d'cnseignement ciou de prestation fixé insi qu'tl sul
- Professeurs d'Eooles Normales d'Instituteurs | 14 heurs auxquelles s ajoutent
les heures d encadrement des stagiaires ;
- Insttuteurs Principauy de | Enscignement Matemel et primaie 32 heures
- Professeurs des Lyoées d Enseignement Sccondaire Genéral - 18 heures
- Professeurs des Colléges d'Enseignement Secondaire Genéral - 20 heures
- Professeur des Lyoées d Enseignement Technique e Professionne! - 8 beures
= Professuer des Colléges d Tnscignement Technique et Professiennel : 20
feurcs ; - Institutcurs Principauy de |'Enscignement Technique ot Professionnel : 32
heures |
« Instituteurs de | Enscignement Technique et Professionnel 32 heures
(2) Les prestations pédagogiques rentrant dans le compte du service di sont
fournics dans un ou pusiurs cablissements d Enseignement, Scolair reevant
Ministére de |'Education Nationale ‘
(3) Les fonctionnaires relevant du corps des Conseillers d Onenmwn Soolam :
Universitaire et Professionnelle affectés dans les ctablissements soolam sont o dc
25 i
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fournir un service de trenle (30) heures dont |

81 (06) heures dans ks classes |

« ving quatre (24) heures réserves aux conseil of consultations,
Art 67 ; Par derogation aux dispositions de I'aricle 66 ci-dessus, les fonctionnaires des
corps dc I'Education National peuvent étre misi la disposition des ctablissements ne
relevant ps de|‘enseignement public suivant s modalies isées par un aree du Minisre
charge de 'Education Nationale.
Art 68 : Tout manquement aux obligations spcefiques énonoges aux articles 63,64, 63 ¢t
66 ci«dessus, entraine automatiquement pour I'enscignant, sans prejudice des sanctions
prévucs park Statut Génraldc s Fonction Publique de 'Ttat s sanctions cisaprés

« la supression partclke ou totale des primes prévues 4 I'aricle 61 du présent

decret

« la suspension du salairc conformément 4 a réglementation ¢n vigueur.

CHAPITREIT
DUPROFTL DE CARRIERE

Art 69:: La nomination des fonctionnaires des corps de I'Education Nationale 4 des
fonctions de responsabilité administrative s effoctuc dans le respect du profilde carriére
(i ent compie du grade, des qualifications supplémentaires, de |'ancicnneté, des notes
administratives ct pédagogiques, des fonctions de responsablités déjd occupées.

Art 70 ; Sans prejudice du caraciore duscrétionnaire de foule nomination & un poste de
esponsabilte, aucun fonctionnaire des corps de I'Education Nationale ne peut prétendre
dun poste de responsabilité au sein du Ministére de I'Education Nationale s't ne remplit
los conditions énoncbes dans I tabledu d'adéquation profil de |'agent fonction ci-gprts

2

TN | ADVI TRATION
SCOLAIRK PEOACOGHE | ORIENTATION | BQUIYA LENCE
o | Depadeur .
Ganétal Seurétaire
(iinénl
Y] [fams | Ispecteur Inpateur | Coordemstenr | Diredeur
Déldgut (iiieal de | Géneral
Provincil Pidogpe
ou "aguivalent
n 15ams | Deligé petetr | Coordooatesr | Ditctsr
Dipurtemetal | Natonal de | Natiol Ajolns
Provisest 0 Pidogpe b Soue
Squivaknt fupateur | Coordomnslest  Direeur
Coodonnateut Provincal
AR W | Dirsewr dos Inspectesr m (th
Colliges Pidagpgy Servios
Surveillint Provincial
(il des Ipetin
Lyodes
JAEPMN Conseut Chefl
da Travaux
AB S| Survelet A | Conmallr (0l do
Gl do Plagiowe | &"orttion | Pureu
College Madse
[hrosteuse d"Appplication’
d'Toole
Publigue
DE! Tnseignan Poscignnt | Ensague | Enscgot
CARRI Canwalller
" Onentation]

Art 71 : Sauf faute Professionnelle grave, sanctionn en consécquence, u fonctionnire
de ' ducation Nationale né peut 1 nommé i un post de responsabilitéde ang nfericur
A celui précedemment oceupy.

CHAPITREIV

DELARETRAITE
Art 72 Pur dérogation aux dispositions du Statt Général e la Fonction Publique de
1l b e e o achnission 1 etrait et fce A soixanic (60) ans pour ol
Jes catégories
Toutefois, les fonctionnaires des corps de |'Education Nationale peuven, sur
lour demande étre admis L retraite par anticipations
«Sotaprés (20) an de senvice

~ soit 4 I'dge de 55 ans mutatis mutandi, dans les condilions prévies par le

régime des pensions civiles.

1
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TITREVI
DISFUSITI{)NSDWEILSETFINM.I‘.S

Art mt) L:lf‘lnlégmﬂons des agents e I Eat relovant du Coded Travail o foront

sans ondaton d age, mais sous rserve queles intéresscs remplissent s il
'acces Ja Fonction Publigue. .
. :[2) Lumiusnmumyliscnquﬂﬂréd'agtut& I'Etal par les nkéressés sont

validés d'office dans Ia Perspectvede [a iidation fuuredelewrs drots  pension
) (3) Ceux des mdldxlls dont e sahire catégorel antéricuremen e st
::J.pcneuri L t&munem!mn allerent  I'ichelon de 'intéaraions, soront reclssds
I echeloncomportantuninoe g, ou  défaut, imméciatemen suprieyt
AnI‘H: (1) L.ﬁ. Ingttueurs-Adjoinis de |'Enseignement Maternel Primaire, les
!nﬂllMﬂuﬂ-MmMI‘qugwmn:hhdqmn'mmwswtﬂdéd'mwmmlwn
i la catégorie B continuent d'vancer dans lear grade conformément au présent Sttt

Particulier et au Statut Général s I Fonction Publigue de | Fiat isau'd extinction decc
iy Prblque de'Etat jusqu 3 extinction desits

(2) Suul revensis
i ::m grade des Isitteurs-Adjoints de | Enseignement Maternel ¢t

+ Los st Al g
‘ gremint Général
- Les Maitres d Enscignement Géngral
- Les Maitres d Enseignemen Général Adjiats,
b) Dians ke grade des Institdenss -
= Ls Instituteurs-Adjoints Auxilaires de | Enes j
nement Techni
» 14§ Matres  Ensignement Technique i
» L4 Maitrs ' Enseignement Technique Adioints
:11;: :iwl abrogées toutes les dispositions aniérieures contraires
Art b e Présentcboret s caregistéof publié sivant [ procédure i
insre au journal offce en frangais et en angais, TR

Fait i Yaoundé le § Décembre 2000
LE PRESIDENT DELA REPUBLIQUE
S Pl Biyi
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ANnnexe O : Lettre circulaire n° 39/06/LC/MINESEC/SG du 20 septembre 2006.

1 ai'if
) i * o
|

umwmewwzm'uu REPUBLIC OF CAMEROUN |

Pa - Traval - Pase Posce - Work - Feternd |
NSTERE DES ESTNEHENTS SEGONOAES TR O SECONOARYEOUCAToN
ot oo |
DIRECTION DES RESSOURCES MUMAIN DEPARTMENT OF HUMAN RESOURCES|

LETTRE CTRCULATRE N°___" |\ /cmanesgciss

LE MINISTRE
A

Mesdames et Messieurs les Delégues

Provinciaux et Départementaux du
Qbjet : Ministere des Ensejgnements
Gastion déconcantrie des secnﬂda'h'es

persammels

Enseignements Secondaires, confor
prénaration dis actes agministratifs relatifs & (affectation, la mutation des personne:s
dos structures revaT G2 YOS ressorts de competence, ainsi que de leur evaluatio
dune part et de & gestion pédagogique, administratve et firamcibre des mémes
personnels d'autre part. ! ‘

L2 présente croulaire vise & précser les modalites d'appiication de ces
dispositions  €n céterminant Cfgirement les responsabiités qui  incombent- |
individueliement & chacun d'entre V'WS |

le Décret Z005/13% du 25 %I 2005 portant organisation du Ministre des

Le Délagué Provinclal préside la commission d‘affectations cu de mutations
des personnels conformément au|proratd des besons &t signe ks extraits

Le Déléqué départemental élabore les besains en personnel des
structures, calcule Indice de dispersion d2 la charge horaire entre les établissements
de son territoire de competnte et assiers & |2 commisshin en Yualke Je endee,

Yattache d prix 3 la stricte application des instructions contenues dans |2
présente lettre circulgire, '

AMPLIATIONS :
- 8G
-6

- I0E
DRH

b

au artices 99 et 403, vous 3 conféré b |

408



ANNnexe P : Lettre circulaire n® 19113/MINESEC/CAB du 24 juin 2013 dont ’objet porte sur
la polyvalence des enseignants

—
REPUBLIQUE DU CAMEROUN REPUBLIC OF CAMEROON
Paix-Travail-Patrie Peace-Work-Fatheriand
PMINISTERE DES ENSEIGNEMENTS SECONDAIRES MINISTRY OF SECONDARY EDUCATION
CABINET CABINET

LETTRE CIRCULAIRE N°_AQ  AanNESEC/CAB au % § JUN2013

LE MINISTRE DES ENSEIGNEMENTS SECONDAIRES
A

Mesdames ot Messidurs
Les Délégués Régionaux
Los Daléqués Départementaux
Les Chefs d'Etablissements publics.

Objet : Polyvalance des Enseignants

Il m'u ELE dunnd de constater que fes resiourcas humaines e cant pas tonjours
utilisbes de fagon optimasle dans nos tablissements scolaires publics, en dépit
des efforts que consent le Gouvernement de la République pour doter notre
systéme éducatif d’enseignants de gualité en quantité suffisante. Il en résulte
des conséquences désastreuses : couverture insuffisante des enseignements,
rocrutement excessif d'enseignants vacataires et autres dysfonctionnements
regrettables.

En méme temps que je réitire mes Instructions contenues dans la lettre
circulalre N 31/08/MINESEC/IGS du 26 décembre 2008 portant sur les minima
ot les maxima de service des professeurs et administrateurs des lycées, colléges
et Ecoles de formation, ainsi que celles contenues dans la drculgire N
32/08/MINESEC/IGE du 07 septembre 2009 en ce qui concerne le volume
horaire d’'enseignement des Animateurs Péedagogiques, je vous prescris
dorénavant :

'exploitation de la paolyvaience des enseignants affectés dans vos
structures a la lumiére du tableau des disciplines affinitaires joint a la
présente circulaire ;

le cas échéan:, Faffectation des enseignants dans plus d'un
établissement scolaire de Ia méme zone, a I'effet d'optimiser le
rendement de chaque enseignant.

Anr\s., le recrutement des enseignants vacataires devrait-il #tre tributaire de 12
mise en euvre des dispasitions ci-dessus “voquées

de tiens ia main haute a 'application de ces dispasitions.
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Annexe O : Loi n° 98/004 du 4 Avril 1998 d’Orientation de I’éducation au Cameroun

TITRE | - DES DISPOSITIONS GENERALES

Article premier : (1) La présente loi fixe le cadre juridique général de I’éducation au Cameroun.

(2) Elle s’applique aux enseignements maternel, primaire, secondaire général et technique, ainsi
qu’a I’enseignement normal.

Article 2 : (1) L’éducation est une grande priorité nationale.
(2) Elle est assurée par I’Etat.
(3) Des partenaires privés concourent a I’offre d’éducation.

Article 3 : L Etat consacre le bilinguisme a tous les niveaux d’enseignement comme facteur d’unité
et d’intégration nationales.

Article 4 : L’éducation a pour mission générale la formation de I’enfant en vue de son
épanouissement intellectuel, physique, civique et moral et de son insertion harmonieuse dans la
sociéte, en prenant en compte les facteurs économiques, socio-culturels, politiques et moraux.

Article 5: Au titre de la mission générale définie a I’article 4 ci-dessus, I’éducation a pour

objectifs :

1. la formation de citoyens enracinés dans leur culture, mais ouverts au monde et
respectueux de I’intérét général et du bien commun ;

2. la formation aux grandes valeurs éthiques universelles que sont la dignité et
I’honneur, I’honnéteté et I’intégrité ainsi que le sens de la discipline ;

3. I’éducation a la vie familiale ;

la promotion des langues nationales ;

5. Pinitiation a la culture et a la pratique de la démocratie, au respect des droits de
I’homme et des libertés, de la justice et de la tolérance, au combat contre toutes
formes de discrimination, a I’amour de la paix et du dialogue, a la responsabilité
civique et a la promotion de I’intégration régionale et sous-régionale ;

6. la culture de I’amour de I’effort et du travail bien fait, de la quéte de I’excellence et
de I’esprit de partenariat ;

7. le développement de la créativité, du sens de I’initiative et de I’esprit d’entreprise ;

la formation physique, sportive, artistique et culturelle de I’enfant ;

9. la promotion de I’hygiéne et de I’éducation a la santé.

&

0
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Article 6 : L’Etat assure a I’enfant le droit a I’éducation.

Article 7 : L’Etat garantit a tous I’égalité de chances d’accés a I’éducation sans discrimination de
sexe, d’opinions politiques, philosophiques et religieuses, d’origine sociale, culturelle, linguistique
ou géographique.

Article 8 : L’enseignement est apolitique.

Article 9 : L’enseignement primaire est obligatoire.

Article 10 : L’école publique est laique. Sa neutralité et son indépendance vis-a-vis de toutes les
religions sont garanties.

10.

11.

12.

13.

14.

TITRE Il - DE L’ELABORATION, DE LA MISE EN (EUVRE DE LA POLITIQUE ET
DU FINANCEMENT DE L’EDUCATION
Article 11 : (1) L’Etat assure I’élaboration et la mise en ceuvre de la politique de I’éducation a
laquelle concourent les collectivités territoriales décentralisées, les familles ainsi que les institutions
publiques et privées. A cette fin, il :

arréte les objectifs et les orientations générales des programmes nationaux d’enseignement et de
formation, en liaison avec tous les secteurs de la vie nationale en vue de la professionnalisation de
I’enseignement ;

veille a I’adaptation permanente du systéme educatif aux réalités économiques et socio-culturelles
nationales ainsi qu’a I’environnement international, particulierement en ce qui concerne la
promotion des enseignements scientifiques et technologiques, du bilinguisme et I’enseignement des
langues nationales ;

fixe les conditions de création, d’ouverture et de fonctionnement des établissements publics et privés
et en assure le controle ;

définit les normes de construction et d’équipement des établissements de I’enseignement public et
prive et en assure le contréle ;

élabore et met a jour la carte scolaire.

(2) 1l est assisté dans ces missions par un organe consultatif, le Conseil National de I’Education,
dont I’organisation, les attributions et les modalités de fonctionnement sont fixées par décret du
Président de la République.

Article 12 : Le financement de I’éducation est assuré par : les dotations budgétaires de I’Etat, les
allocations budgétaires des collectivités territoriales décentralisées, les contributions des partenaires
de I’éducation, les dons et legs, toute autre contribution prévue par la loi.

Avrticle 13 : La responsabilité des collectivités territoriales décentralisées dans la mise en ceuvre de
la politique de I’éducation et le financement de celle-ci fait I’objet d’une loi particuliére.
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TITRE 11l - DE L’ORGANISATION, DE L’EVALUATION DU SYSTEME EDUCATIF ET
DE LA RECHERCHE EN EDUCATION

Chapitre | : De I’organisation du systéme éducatif

Article 14 : L’organisation et le controle de I’enseignement a tous les degrés sont des devoirs
impérieux de I’Etat.

Article 15 : (1) Le systéeme éducatif est organisé en deux sous-systemes, I’un anglophone, I’autre
francophone, par lesquels est réaffirmée I’option nationale du biculturalisme.

(2) Les sous-systemes éducatifs sus-évoqués coexistent en conservant chacun sa spécificité dans les
méthodes d’évaluation et les certifications.

Article 16 : (1) Le sous-systeme anglophone est organisé en cycles et filiéres ainsi qu’il suit :
I’enseignement maternel d’une durée de deux (2) ans ; I’enseignement primaire d’une durée de six
(6) ans ; I’enseignement secondaire d’une durée de sept (7) ans ; I’enseignement post-primaire d’une
durée de deux (2) ans ; I’enseignement normal d’une durée de deux (2) a trois (3) ans.

(2) L’enseignement secondaire comprend : un premier cycle de cing (5) ans ayant un sous-cycle
d’observation en tronc commun de deux (2) ans et un sous-cycle d’orientation de trois (3) ans
d’enseignement général et technique ; un second cycle de deux (2) ans d’enseignement général ou
d’enseignement technique.

(3) En plus de I’enseignement général, une formation pratique est offerte aux éleves dans les
colléges et lycées professionnels, selon leur orientation.

Article 17 : (1) Le sous-systéme francophone est organisé en cycles et filieres ainsi qu’il suit :
I’enseignement maternel d’une durée de deux (2) ans ; I’enseignement primaire d’une durée de six
(6) ans ; I’enseignement secondaire d’une durée de sept (7) ans ; I’enseignement post-primaire d’une
durée de deux (2) ans ; I’enseignement normal d’une durée de deux (2) a trois (3) ans.

(2) L’enseignement secondaire comprend : un premier cycle de cing (5) ans ayant un sous-cycle
d’observation en tronc commun de deux (2) ans et un sous-cycle d’orientation de trois (3) ans
d’enseignement général ou d’enseignement technique.

(3) En plus de I’enseignement général, une formation pratique est offerte aux éleves dans les
colléges et lycées professionnels, selon leur orientation.

Article 18 : (1) Les diplémes sont délivrés dans chaque sous-systéme ainsi qu’il suit : a la fin du
cycle d’enseignement primaire ; a la fin du premier cycle d’enseignement secondaire ; a la fin du
second cycle d’enseignement secondaire ; a la fin de la formation post-primaire; a la fin de la
formation d’enseignement normal.

(2) Le passage au second cycle d’enseignement secondaire est conditionné par I’obtention du
dipléme de fin de premier cycle.

(3) Un décret du Président de la République détermine les certifications du systeme éducatif.
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Article 19 : Les enseignements en cycles et filieres, ainsi que les modalités de choix et de
changement desdites filiéres sont fixés par voie réglementaire.

Avrticle 20 : (1) Les milieux professionnels sont, en tant que de besoin, associés a I’élaboration et a
la mise en ceuvre de la politique de formation par alternance, des contenus et moyens de la formation
ainsi qu’a I’évaluation et a la validation des résultats de cette formation.

(2) Un décret du Président de la République fixe, en tant que de besoin, I’organisation et le
fonctionnement du systeme de formation par alternance.

Avrticle 21 : Les objectifs et les orientations générales des programmes nationaux d’enseignement
et de formation ainsi que le calendrier scolaire national sont fixés par voie réglementaire.

Article 22 : (1) L’année scolaire comporte au moins trente-six semaines de cours effectifs.

(2) Le rythme d’enseignement comprend des périodes d’études et des périodes de vacances.
Article 23 : (1) L’enseignement est dispensé dans les établissements scolaires ci-apres : les écoles
maternelles ; les écoles primaires ; les colléges et les lycées d’enseignement général ; les colleges et
les lycées d’enseignement technique ou professionnel ; les écoles post-primaires; les écoles
normales d’instituteurs de I’enseignement général et technique.

(2) Il peut également étre assuré par un systéme d’enseignement a distance.

Article 24 : (1) Les établissements privés d’enseignement concourent aux missions de I’éducation.
(2) lls peuvent étre libres ou sous contrat.
(3) Le régime de I’enseignement privé est fixé par une loi particuliére.

Article 25 : L’enseignement dans les établissements scolaires prend en compte I’évolution des
sciences et des technologies et, dans ses contenus et ses méthodes, est adapté aux évolutions
économiques, scientifiques, technologiques, sociales et culturelles du pays et de I’environnement
international.

Article 26 : Toute implantation d’un établissement public et privé sur le territoire national doit se
faire conformément a des orientations et aux criteres définis par voie réglementaire.

Article 27 : (1) L’enceinte d’un établissement d’enseignement est inviolable.

(2) Les chefs d’établissement scolaire sont responsables du maintien de |’ordre dans leur
établissement.

(3) L’intervention des forces de I’ordre ne peut y avoir lieu que sur réquisition expresse du chef
d’établissement.

(4) En cas de défaillance dans I’accomplissement de leur mission de maintien de I’ordre, les chefs
d’établissement sont suppléés de plein droit par les autorités hiérarchiques ou de tutelle.
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Article 28 : (1) Toute implantation de salles de jeux, de debits de boissons, de salles de cinéma, de
commerce de tabac et toute autre nuisance est interdite sans I’enceinte ou la périphérie des
établissements scolaires.

(2) Toutefois, la vente des boissons hygiéniques peut étre autorisée au sein des établissements
scolaires.

Article 29 : Les activités d’orientation et de psychologie scolaire s’effectuent au cours de la
scolarité de I’enfant a tous les niveaux d’enseignement.

Chapitre Il : De I’évaluation du systéeme educatif et de la recherche en éducation
Avrticle 30 : L’Etat procéde a I’évaluation réguliére du systéme éducatif/

Article 31 : (1) L’Etat encourager et soutient les activités de recherche en éducation.
(2) Les activités de recherche en éducation sont conduites par les organes dont la création,
I’organisation et le fonctionnement sont fixés par voie réglementaire.

TITRE IV - DE LA COMMUNAUTE EDUCATIVE

Chapitre 1 : De la notion de communauté éducative

Article 32 : (1) La communauté éducative est I’ensemble des personnes physiques et morales qui
encourent au fonctionnement, au développement et au rayonnement d’un établissement scolaire.
(2) En sont membres : les dirigeants, les personnels administratifs et d’appui, les enseignants, les
parents d’éleves, les éléves, les milieux socio-professionnels, les collectivités territoriales
décentralisées.

Article 33 : Les membres de la communauté éducative sont associés, par I’intermédiaire de leurs
représentants, aux instances de concertation et de gestion institués au niveau des établissements
d’enseignement, ainsi qu’a chaque échelon de concertation des collectivités territoriales
décentralisées ou des structures nationales de I’éducation.

Chapitre Il : Des éléves

Article 34 : L éleve a droit aux enseignements prescrits par les programmes. Ce droit s’exerce dans
le strict respect de la liberté d’expression, de pensée, de conscience et d’information de I’éléve.

Article 35 : L’intégrité physique et morale des éleves est garantie dans le systeme éducatif. Sont de
ce fait proscrits : les sévices corporels et toutes autres formes de violence, les discriminations de
toute nature, la vente, la distribution et la consommation des boissons alcooliques, du tabac et de la
drogue.
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Article 36 : (1) Les obligations des éléves consistent en I’accomplissement des taches inhérentes a
leurs études.
(2) Elles incluent le respect des textes en vigueur, y compris le réglement intérieur de I’établissement
scolaire fréquente.

Chapitre 111 : Des enseignants

Article 37 : (1) L’enseignant est le principal garant de la qualité de I’éducation. A ce titre, il a droit,
dans la limite des moyens disponibles, a des conditions de vie convenables, ainsi qu’a une formation
initiale et continue appropriée.

(2) L’Etat assure la protection de I’enseignant et garantit sa dignité dans I’exercice de ses fonctions.
(3) Un décret du Président de la République fixe le statut particulier du personnel des corps de
I’éducation.

Article 38 : L’enseignant jouit, dans le cadre des franchises académiques et dans I’exercice de ses
fonctions, d’une entiére liberté de pensée et d’expression, dans le strict respect de la liberté de
conscience et d’opinion des éléves.

Article 39 : (1) L enseignant est soumis a I’obligation d’enseignement, d’éducation, d’encadrement
pédagogique, de promotion scientifique, d’évaluation et de rectitude morale.

(2) 1l est, en outre, soumis au respect des textes en vigueur, notamment le réglement intérieur de
I’établissement ou il exerce les fonctions d’enseignant.

TITREV - DES DISPOSITIONS TRANSITOIRES ET FINALES

Avrticle 40 : Le systeme éducatif régi par la présente loi sera progressivement mis en place par des
textes d’application.

Article 41 : Le systeme éducatif en vigueur demeure et continue de fonctionner jusqu’a
I’intervention des textes d’application prévus a I’article 40 ci-dessus.

Avrticle 42 : La présente loi sera enregistrée, publiée suivant la procédure d’urgence, puis insérée au
journal officiel en francais et en anglais.
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ANNexe R : Loi n° 2004/17 du 22 juillet 2004 d’orientation de la décentralisation.

LOI'N® 2004/017 DU 22 JUILLET 2004
PORTANT ORIENTATION DE LA DECENTRALISATION

L'Asgemilés natonale a delibérs ef adopi,

Le préskent de |a Republiqus promulgue 13 Jof dont 3 teneur sut

TITREI

DISPOSITIONS GENERALES

Arfiele premier : La présente ol dorientation de |a décentrallsation flxe les régies géndraies applicabiss en
matlére de décenalisation temitoriale.

Artlcled :

{1} La decenralsation conslste en um ransfen par MELat, aun collectiviés emionales décentralsees, o
apres désignéss "les collBCTVITGS TTIONalks”, de compélences particulénss et de moyens

3pOpIES.

2} La décentralisation constitue Fax: fondamental de promotion du développement, de |3 démocrate ot
g2 |3 barme QOUVEmAnce au nivieay local.

Artlels 3 :
{1} Les cobectivités tamitoriaies o2 [ Republigue 5ont les reglons 2t les communes.

{2} Elies exercent leurs aciviies dans 2 respect de Funité nationale, de Mntegrte du femioire f g Ia
primaute g FEtat

{3} Tout autre type e coliectité temioriale décentralisée est crés par a ol

Artlcle d :

{1} Les colectivités temitoriales 5ont des parsonnes moraies de drolt public. Ells joussent de Tautonomie
adminlstrative et financiérs pour 3 gestion des Intertts regionaux et locaux. A ce e, les consels
et collechvites temioriaies ont pour misslon de promouvoir le dévelappement economique, soclal
sanitalre, gucatlf, culturel et sporsf de cas collectiités.

i2) Les collectivites temioriaes s'administrent llbrement par des consells &lus, dans les condtions Txées
par a i,

3} Elies disposent dexéculils & 3u sein des consels vises 3 Tanga [2), S0US Mésene de démgation
flxée parlaloi.

{4} Laregion et la commune régient, par delbérations, ke aftalres de leur compétence.
Arfiele § : Les collectiviés temtoriales pevent, dans le cadre des misslons 0&fnies 3 Maricie 4 (1) chdessis,
exécuter des PrOjSts en panenarat entre elies, aves 'Etat, les etablssements publics, les entreprises du

sacteur puolic 1 para-punliz, les onganisations non gqouvememantales, des panenalres de |3 5008t chile ou
ties parenares exiéneurs dans les condtians &t modaltés Tées par leurs régles spaciiques,

416



Artlels & : Le président de I Republique peut, en tant que o2 besaln :

3) modfier les dénominations et les delimitations geoqraphiquas des raglons ;
b) créer daulies regions. Dans ce cas, | leur 3tribue une dénomination ot fixe leurs d&limitations

géograghiquss,

Arifele T Tout ransfert de competence A une colectivite temtorlale s'accompagne du transtert, par Etat a
calie-cl, des res50UMCES &1 MOYENE NecEEEales A ['exemice nommal de |3 compétencs fransférds.

Arflele 8 : Le transfert de competances prévu par la présents ol ne peut autoriser une collectvie temttoriale 3
£130lr ol @ eXsreer ung wtalle sur une autre,

Articls 3 :
i1) L2 transfert ef 1a réparion des compédences entre les collechvibés temtoriales s'effectuent en dstnguant
celes qul sont dévoluss aux régions, e calles dévniles AU COmmUNEs.

{2) Le frangfert & 3 repariiion des compétences prévus 3 1alinéa 1 chessus abdlssent au principes de
subsidlarte, o progressiite et de complémentars.

Artlels 10
{1} L'Etat assure 13 tutalle sur les colectvites eminales.

{2} LEta! wellle au dévsioppement harmonieux de toutes |es collecivil®s sur (@ base de [@ soildarite

naionak, des polentialiés régionakes et communales et de Pequilbre Mterregional et
Intarcommunal. '

Articl 11 L3 responsabilie g2 13 region ou de 13 commune et dagagée lorsque le représentant de PEtat
£'E61 SLDS0RE 3 ched de Pexsculf regional ou communal dans les condiions flxées par 1a lal,

Artlels 12 - Les colectivites termonaies peuvent créer divers regroupements ou adhérer dans le cadre .de
Ieurs misslons conformément 13 leglslation applabi= 3 chaque cas.

Arilgle 13
{1} Toule personne physique 0u morale peut formuler, & Mniention de Fexecufit ragional ou communa,
toutes proposhions tendant 3 Impulser le dévelppement de |a colactvité termioriale concemée etiou
a ameailarar son fonchonnemant

{2) Tout habiant ou coniribuable Tune callechvite temtoriale peut, 4 585 als, demander communication
ou prendre cople tatale ou partielie ek procés-verau ou consel réglonal ou du consell municipal,
de5 budgets, cOMptes DU ametés fevetant un caractérs réglementalre, sulvant des modaliés fxées
par voie reglementaire.

Articls 14
1) Aucune colliectiviie emioriale ne peut galbérar nl en dehors e 525 reunions légales, ni sur un abjet
eiranger 3 ses compédences ou porant attainte 3 1a sécumé de PERat, & Pordre public, 3 Funite
natiocnake ou & Mntagrie du temtore.

{2) EN c35 de viokation par une coliecitvité terrtortale des dispositions de Ialinéa (1), 1a nullk absalus de
i3 dellbération ou 0e Facte Inciming est constatés par améte du ministe chamgé des collecivies
temitorales, sans préudce de Dutss sanclions préviss par (3 legisiaion =t 13 reglemantaiion en
VigUEd,

{3) Le représentant de FEtat paut, le cas chéant, prendre toutes mesures conservatoines approprides.

[ ]
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TITRE Il

DU PRINCIPE DU TRANSFERT DES COMPETENCES

CHAPITREI
DE LA DEFINITION DU TRANSFERT DES- COMPETENCES

(1) LEtat fransfere ate calleciivitts emioriaies, dans les condifons fées par 13 lol, des competences
dans les matléres necessaires 3 leur dévekppemant conamique, soclal, sanitaire, educatt, cufure
&t spart.

{2) Les compétences transférées aux collecivitds temioriaies par IEtat ne sont pas exclusives.. Elles
0T semees de maniare conoumeniz pﬂ'|'E1ﬂ'| g celes-ol, dans l2s conditions &t modalies FII'G'll'IJEG
par 13 .

Arifele 16
i1} Les codeciivités bemitoriales peuvent librement entretenir enfre elies des refations foncionnelles e de
coopération, conformément 3 [a législation et & Ia réglementation en viguewr. A ce fire, les
collecilvités teTitonales peuvent 52 rEgrouper poUT MeKemics 02 COMpEiEnces TINrE! commun, &n
Créant dag organismes publics g2 coopération par vale conventionnelle.

2} Lorsquun regroupement de colectvités temitonales exsre des compétences dans un domaing
falsant Fobjet dun fransfert de compétences, ce Tansfert s0pére au proft du regroupement
COMCEME, 5Ur décision de chacun des organes delbérants des colleciivites temionales Imérassdes.
Dans ¢e c3s, les collectvites Emitiiales concamees etablissent entre elies des conventons par
lesqualiss [une s'engage 3 mettre A [ disposifion de I'aulre ses s2nices ou ses moyens afn de
Taciiter Mexercice de 5es compeiences par |3 collectvité temiodale bénéficialr.

Artlcls 17 :

{1} Les colleciiviies temitoriales exement luws compélences propres dans le respect des sujétions
ImprEees par | défense nationale.

{2) Le franstest de compétences prévu par I3 présente lol mempéche pas kes autorties de [Etat de
prendre,  léqard des collecilviés temioriaies, de leurs etablssements ou enlreprises publics ou de
laurs I'Eg'Ell.ﬁ-I"I'IE'I'HE. |gs masuras nécaseales 3 Mexemice des ariputions desdies autonigs en
matiére de securite, de défense chvile ou miltalre, conformement a lls et réglements en vigueur.

Arficls 18 : Les colectvies temitoriales peuvent, en tant que de besoin, 5'3ssocler saus fome contractuelle
paur 3 réallsaflon Fobjectfs ou de projets dutiié publigue :

avec IEtat

aver Une ou plusisws persornes(s) moralsfs) e drolf publlc crééajs) sous [utote ou moyennant la
participation de FEtat;

ave: une ou plusleurs organisation[s) de |3 sockéts civlis.

CHAPITREN

DES MOYENS HUMAINS ET MATERIELS INHERENTS
AU TRAMSFERT DE COMPETEMNCES

(1) Les callecthités temioriales recrutent et gerent ibrement I pefsonnel nécessare 4 faccomplissement
de leurs missions, canformement 4 [ lagislation et la régiementation en vigueur.

(2) Le stafut du persannei vise a Fainéa 1 ch-dessiss estflxe par Ln décret du Président de |a Republique.

(¥ ]
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(3) Touletois, des fonchionnaires et aulres agents de Eiat peuvent &ire afactés ou detahés aupres des
calleciités temionales, sur demange de celes-¢, par e minisire compétent. Dans ce tas, 13 demande
25t aressée 3 ministre coNCeme, 50U e couvert du regrésentant de IEtat qui emet 500 avis.

Les fonctionnalres &1 agenis ains mis 3 13 disposition des collectivités temiorales demeawrent régls par
e statut genéral de [a Fonction publlque de I'Etat ou le code du travall, sulvant 2 cas.

(4] Un texta regiementalre flxe les modalkes Sappication de ralinga (3).

Arficls 20 Le transfert d'une compédence entraine, de pleln drolt, |a mise & Ia dispositon de la colleciivie
temtoriale bénéficialre de Mensembie des biens meubles et Immeubles wiilsés, 3 13 date de o fransfert, pour
Texencice de cette compétence Cefte mise & disposition est constatée par un décret présidentlel de dévoiution,
au vu dun procés-verbal établ contradicioirement entre les représentants de MEiat et les autoriés exécuiives
des collectivies temtioriales.

Artlels 21 : Les fonctionnalres ou agents 0es seMvices deconcenyes de I'Eiat, qul ont apponé directement af
personnzllement |Eur concours 3 une colacivits temioniale pour 13 réalsaton dune oparaton, ne peuvent
participer, s0lss QUEiqUS formie que o2 50, & Pexercice U contrle des acies STerents & cette opération.

CHAPITRE Il

DES IMPLICATIONS FINANCIERES DU TRANSFERT DES COMPETENCES

Anlcle 22 : Les ressources nécessaines  [Exercie par ies colectiviiés temtoriales 82 leurs compétences feur
sont dévoilEs S0l par transfert de scaite, soit par dotations, soit par les dew (2) & (2 fol.

Artlcle 23
(1) Il est Instué une dofation générale de b3 décentrallsation destinée au financement partiel de la
décentrallsation.

(2) La Iol de finances T2 chaque année sur proposition du gouvemement, 13 fraction des receties de FEtat
affectée 3 la dotaton générale o la déceniralisation visée & ralnga (1) c-desss.

Artiils 24
1) Les charges comespondant 3 'exercice des compedences transférées font Fodjet fune evaluation
préalabile au transten desdites competences.

(2) Toute charge nouvelle Incombant aux collectviis temtoriales en raison de |3 modifcation par MEtt
par vole régiementaie, des ragies relatives 3 Fexertice des compélences transférées doit dtre
COMpENGEEE Par VErsament approorié 4 la datation génsrale de |a décentralisation prévus 3 Faricie 23
Qu par Jautres ressounas fetales, sulvant des modalitds definles parlalul.

[3) L'acta régiementaire visé a Falnéa (2) dot en falre mention. Dans ks cas ol NnsuMsance des
ressourtes financiéres des colleciviies temiorales rsgue de comprometira 13 réallsation ou Faxgcution
des misslons g2 senvice publi, PEtat peut Interver par Moctd de datations spéclaies aux collecivies
{EThoriales Concemees.

Arilels 25
[1) Les changes fnanciénss résultant, pour chagus réglon ou commune, des Tansfens de compatencss,
font Fooje! d'une atifbufion par PEfat de resspurces dun moniant au mobs équivalent au dies
changes.

[2) Les ressources atribuéss sont @ moins Squivaieniss 'aUx dépenses efeciides par [Efa, pendant
['exercice pudgétalre précadant, iImmediatement la date du transdert de compeadences.

Arflels 26 * Les autorités déconceniness de ME1at, dont les moyens matenels et humalns placts 50us fautorte
Ou représentant g TEtat sont mis entant gue de besoln & i3 disposition des colieclivites teTionales pour
EXENCE lBlrs Nolrveles compétences, TRcolvent une part des ress0Uces visdes A Marice 25 (2).
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Arficle 27: A chague @tape Ou transfett de compétences, k@ montant des dépenses résuliant des
accrolssements et diminubions de charges est constate pour les collecihités temioriales et pour IEtat par
ameté conjoint des ministres charges des Collecihvités femioniales et des FInances.

Arficls 28 Le Juge des Comptes juge fensemble des comptes des compiables publics des collectivies
temitariales, alnel que les comptes des personnes qul a deciansas compiabiles de fal.

TITRE I

DE L'ORGANISATION ET DU FONCTIONMEMENT DES COLLECTIVITES
TERRITORIALES

CHAFITRE |
DE L'ORGANISATION

Articls 3 :
1) Les collectivités terrtoriales disposant d'un organe delbérant elu.

[2) L'organe delberant vise a I'alinéa (1) @it en 50N Seln U executt.
[3) Le régime de Jielection des membres de lorgane dedbérant e des autontés de Mexscut! est ke par la
fol.

Arilcle 30 : Les collectvites ermionalies Msposent de budgets, ressources, patrimoine, domanes pudlic et
prive ainel que dun persannel propres.

Artlels 31 : Les collecTwiiés temionales disposant oe senices propres ef beneficlent, en fant que de basoln,
U CONGOUs 025 58rvices Deconcentnes de IElat.

Artlele 32 © Les domaines public ef privé dune collectivié terrtoriale s2 composent de blens meubles et
Immeubies acquis & tire onéreux ou gratuit,

Articls 33 : Les senvices publics locaux des coliectivités temionales peuvent etre expioiés en régle, par vole
g2 Concession ou IIEITETI"H-#.

Aricle 34 Les colecivies temiloriales peuvent créer des elablissements ou entreprises pubdics locaux,
conformément & 1a lgisiation en viguewr applicable aux etablssements pubilcs, auX enfreprisas ou aL
EDCKNES & participation publique et aux parsonnes moraies de drot prive Densficlant du concours financisr de
la pulssance publique.

Articla 35 -
1) Les colectivites temioniales peuvent, par gelibération de leur consel, soit acquerr des actions ou
obligations des S0ciétes chargées dexpioler des senvicas locaux, 50t recever 3 tire de redevance des
actions d'appors ou pans des fondateurs emises par lesdltes sociétes, suite 3 M'approdation préalable

de M'autorte de tutelle, sulvant |a paricipation maxmaie flse & Farkie 65.

(2) Dans &2 ¢35, les slaluls g6 socléles visées a [alinea (1) dofvent stpuler en favewr de la colleciivie
fErrhionaie concamas:

a) lorsquislie est acsonnalre, Iatirbution statutaire en dehors de Fassemblée générale d'un ou de
plisietrs représentantis) au consel Sadminisiration ;

b} lorsquislie est coligataine, le drolt de falre défendre ses Inféréts auprés de 3 s0ciEte par un
dékqué spécial.

[3) Les modMicalions aux s@ahis @une felie socete sont scumises 3 approbation prealadle du
représentant e MEtat, lorsquielies ntérassant ces coliectvités tamioriales.

(=
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CHAPITRE Il

DU FONCTIONNEMENT DES COLLECTIVITES TERRITORIALES
SECTIONI

DES BIENS DES COLLECTIVITES TERRITORIALES

Arficle 36 Le consell de |3 colleciviie temtorale dellbére sur la geston des Diens et sur les operabions
Immablleres efMaciuess par |3 coliecivite temtorale concames.
Artlele 37 : Les baux, les accords amisbles et conventions quelcongues ayant pour oojet |3 prise en location
ainsl que les acquisiions dimmeubies ou de drolts Immoolliers sont concus sulvant des modelss ypSs rendus
exécutoles par vole ragiementaire.
Article 38 : Le pix des acquisitions Immodligres eMachusss par les collecihités femmionales est payé sulvant
les modalités fedes par la régliementation en wiguewr pour |es opérations analogues effeciudes par FEiat
Article 33 :

[1] Lavente des blens appanenant aux colsctivités femionales e5t assujetls aux mames régles que celles

des biens apparienant a MFEtat.

{2) Le prodult de [adite vente est pargy par ke receveur de |a collectivie temtonale.

Artlcle 40
[1] Les collectivités temtoriales peuvent &tre propriétaires de rentes sur MEtat, notamment par fachat de
ifires, Mempiol de capitaux provenant de rembowrsements falis par des panicullers, dalénation, des
s0Ules Techanges, 02 dons et legs.

(2] Le placemeni en renbes sur IEtal s'opére en wveru dune oélibeéralion du consel de la collecivieé
lefmiodale concamee.

{3) Les caphaux disponibles detenus par e receveur de [a collectvite temtoriale concemes

Article 41 : Les membres de Mexscudl ainsl gue le recevewr @2 13 collectivité temiloriale ne peuvent, sous
quelque fome gue ce s0it par euX-MEMes OU Dar personne INferposes, 58 T2ndre SOUMISEKNNENEs ou
ad|udicataires, s0US pelne Fannuiation par le représentant de FEtat.

Article 42: Les conirals de drolf paive des colleciivites lemioriales sont passés conformeément au droit
COImIman.

SECTION Il
DES DOMS ET LEGS AUX COLLECTIVITES TERRITORIALES

Article 43 :
[1] Les déllparations ou consell de la collectivite tarmborale ayant pour I'objel d'acceptation ges dons et
legs, lorsquill a3 des charges ou conditions, ne 50Nt exécubolres qurapras avis conforme du minisire
chargé des Colaciivibes temiorialies.

{2) 51 y a reclamation tes prétendants 3 a3 succession, quelles que solent k3 quotite f la natwe de 1a
donation ou du legs, rawodsation dacceptation ne peut 2tre accordée que par amaté du minisire vise &
railinea (1).

Arflcle 44
(1] L'=xécutt communal ou réglonal peut, 3 titre consendatolre, accepter les dons ou legs et former avant
Faaorsation, toute demande en dallvrance.

{2) L'ameté préva & Fartice 43 (2) ou la gelibération du consell qul Intenviennent witareursment, ond effet &
compier du jour de cette acceptation.
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{3) U'acceptation doft &re fale sans retard et auiant que possible dans Facie mame qui consTie |3
donation. Dans b2 ¢as contraine, lle 3 llew par un acte sépare, egalement authentbgus, &1 doit &fre
notifiés au donateur, conmformament ux nlapustﬂms de la H‘QEJE'IHII'I BN ﬂg.IEI.IF flxant ks -:ut:llgaﬂms
eiviles et commearniales.

Artichs 45

(1) Les collectivites temiionalkes ou 126 regroupements de colleciviles temionales acceplent lorement les
dons ou lege qui leur sont falts sans change, condiion, nl aMectation Immaobill &re.

{2} Dans tous les £as ol les dons 2t legs donnent lley 3 des rédamations des familles, Mautorisation de les
accepisr est donnde par amee, corfommament aux disposiions:de Farice 43 (2).

{3) Lorsque e prodult de la Ioéralké ne permet plus dassurer des charges, un AMESE du minkstre charge
des Collectivies temionaies paut autoriser [a Collectie tamiorale concemes & arecier ca produl &
un aurs ﬂbﬁt conforme auy Intentions du donakeur ou ou testateur. A defaut, les hanbers pEI.I'l'E"It
revendiquer la restitution de la Nbéralite. En aucun cas, les membres de Fexécutlt de 13 Colleciivie
ferminniale ne peuvent 52 porer acquersurs de |a Inéralie.

SECTION IV

DES BIEMS ET DROITS INDIVIS ENTRE PLUSIEURS
COLLECTIVITES TERRITORIALES

Artlcle 48
(1) Lorsque piusieurs Collectivités temmiiodales possédent des biens ou des dmofis Indivis, un amée du

Minkstre chargé des Colleciiviiés termitorales crée une commisshon composde de dekkgues des consels
des Collectivités tembornales Intéressaes.

[2) Chacun des conselis &l en 500 s8I au scrutin secret, le nombre de délégués Meé par raméte de
création vise arainéa {1)

[3) Les déllbératons sont soumises a toutes les régles etablies pour les délbérations des consslls des
Collectivitas termonales

Artlcle 47
(1) Les atribufions de |a commisskon et de son preskdent comprennent 'administration des blens et droits
Indidis & Mexécution oes ravaur qui &'y atiachent. Ces atinbwlons sont 26 MEmes que celles des
consells des collectivibes temitoriales el g2 leurs organes exécutits en parelie matére.

[2) MonobstEnt les diEposhions de Ialnga (1), 185 Venies, echanges Dartages, ACQUISHIONS OU Fansachons
demaurent réserves aux consells gul peuvent awiorser e présigent de la commisskon 3 passer les
actes qui y 5ot ralatiss.

SECTION

DES TRAVAUX DES COLLECTIVITES TERRITORIALES

Arficle 48 : Touts SoNsTUCon nowvalle oU reconsinuciion pour b2 compte de @ colleciivitg temionale ne peut
&ira falte que sur 13 production de plans & devis mis a la disposifon du consall de & collectivite temtorale
CONCEMag.

SECTION Wi

DES ACTIONS EN JUSTICE

Artlcls 43 :
[1) Le malre ou le président du consall raghnal représenie 13 collechvits terrfionale en justice.

[2) 1l paut prendre ou Talne prandre IS 3ches CONSSrVatDIres OU IMBdTUptns 02 decheances.
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Artlcle §0
(1} Le consel g la collectivite temborale délibére sur les actions a Imtenter ou & soutenir au nom de la
colieciiité temitonas.

{2) 1l peut toutefls, en début dexerice budgetaire, mandater le malre ou le president du consell réglonal
a I'effet e d&fendre |es Intendts de [a colectivite temitonale concemée en toutes Matires.

Article 51 Les recours dingss confre les coliectivites wemionales ob8issent A raégles ou comtentels
administratif, ou du comtentieux &e droft Comman, sulvant e cas.

SECTION VIl
DU FONCTIOMNEMENT DES SERVICES LOCAUX

Article 52 -
[1] Les senvces publics locaux grés en régle Tonclionnent conformément au droft commun applicable aux
services publlcs de [Etat revétant un caraciéne simiaire.

[2) Toulefols, des EEnvices dNferdt public 3 caractérs Indusinel ef commercial peuvent &tre expiotes en
régle par ks collectivibés termtorales, lorsque Mntérdt public l'exige, et notamment en cas 02 carence
ou finsuMsance de Nnitiatve prvae.

Artlcle 53 © Les consells des collectivités termtoriales ameient |3 liste &t les disposiilons qui dofvent figurer dans
le Téglzment Intérisur des sanvices qu'ls se proposent dexpiofier S0US Torme de regles locales 3 carachére
Indusinel et commercial, c-apnis désignée"Les Regles”

Arflzls 54 -
1) Lofeque plusiewrs colleciiviies temitoriales sont Intéressées par l2 fonctionnement dune régie, celle-d
pet &tre expioiée -

3) Soit 50us I3 drection dune collecivié temitoriale vis-3-vis des autres collectvités temitoriales,
comme mandatalre ;
b) Soitsous |3 direction dun regroupement fomé par les collectivitas temtiorales Intéressées.

[2) Au cas ob le regroupement est constfiss excuslvemant en vue de lexpiolation d'un sence Industriel
ou commercial, ies collectivites teminnaies PELI'l'E'l'IT gamandar que radministraton de l‘ntganlﬂ]m
alnsl craee sa confonde aves cslis de (3 regie. Dans oe cas, Facts fondateur du groupsment &st modine
dans les condiions Ixées par &5 @spositions o2 (3 présents o,

Arflels 55
[1) Un sacret dapolication de (3 présants ‘lal atemming panmi les senvices SUscaptibles d'atre assures an
regle par les collectviies temtonales, cew qul soat soumis 3u conirgle technique de TEtat

[2) Les regiements Inbérieurs types des services visés 3 'alnéa 1) sont approuves par vole réglementaine.

[3) Les actes raglementalres Taporobalon précissnt 5 MESUNss 3 prendre lorsgue |e fonctionnement
d'ne ragie m'est pas en efat d'assurer k2 sarvice dont elle esl chargae.

Arflcls 56 © S0t réserve de dispasiions contralres préviss par |3 iégisiation en viguear, les contrats portant
concEgsion de servicss pubics locaux 3 carachére dusTiel ef commerclal SNt ADproUVES Dar le "minisie
chargé des Colleciiviiés temitonales, suivant des modalltés fixees par un décret d'application de |a présente lol.

Arflele 57 - Dans les contrats portant concession des sendcas publics, les coliactvités temfionalas ne peuvent
In=2rer de ciause par laquelis 2 concesskonnalre prend & 53 charge I'sxécution d2s Tavaux efrangsrs a lobjet
d2 53 concession.

Article 58 © Les conirals de travauy pubics conclus paries collecivites lemitoridles ne peuvent presolr de
clause portant aTermags dune recette publque, & Nexceplion des receties lssues de MexploRaton de Mouvrage
qui falt Fodjet du contrat.
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Arflzle 53 - L=g entreprises exploitant des senices publcs en régie IMETessEs S0NT SOUMISSE, pour out o= qui
concame fexplofiaion et les fravalun de premier @blssement Qu'slles peuvent &tre amensées A falre powr |2
compte de aubonié concédante, a bOUAES MesUnes de conmiie &t & |a production de ioutes les |usTicabons
conformement 3 [a réglementation an vigueur.

Arflcle &0 : Les regroupements de collecivités temiiofales peuvent, par vole de concession, sxploler des
EEMICEE FH'E'E-EH‘I.II'[ urn mbaret pour chacune des colieciivités termionales concameass.
Artlcls 61
[1) Towe collectivite temfiorale ayant concecé ou afermé un senvice public ou dInteret pudlic, peut
procader 3 1a revision ou A I3 resliation du confrat de concesskon ou d'aMermage, lorsque le defct du
concessionnaire, di & 926 Crconsances E'WI'HIII'MI]JEG Dl tEﬁ'II'"ﬂI.EE |I'ﬂE|}EI1ﬂ3"I|IE'E de 53 wionE,
revel N caraciare durabie ne |3EI'I"I1E[FI|I.E- 3UdT sendca de fonconner noimakemient.

{2) Les dispositions de Falinéa (1) sont applicables, mutatis, mutandis, au concesskonnalre ou explottant

{3) La collectivite temtorale Intéresses doit, 500t supprimer le service dont Il s'aglt, soit ke réorganiser
sulvant les modalies pus conDmiques.

SECTION Vil

DE LA CREATION DES ETAEBLISSEMENTS PUBLICS ADMIMISTRATIFS
ET SOCIETES A CAPITAL FUBLIC LOCALX ET DE LA PRISE DES PARTICIPATIONS
AU SEIN DES ENTITES PUBLIGUES. PARAPUBLIGQUES ET PRIVEES

Arflcls 62 -
[1) Les fiires acquis par les collectivites temionales dans le cadre de |3 création ou de la partcipation &
des societes 3 participation publigue ou & Oes enfreprises privées doivent &fre emis sous forme
nominatye ou I'EFI'EEE'I"IIIE'E par des certificats nominatifs.

(2] lis sond acquis sur le fondement d'une dallberation du consel de la coliectivité temiodale concemeés et
CONSEMEE par le receveur de @ coliecivite termioriale, mame au ¢35 0l [Is sont affectés a la garanie de
la gestion ou cons2|l radminkstraton.

(1 L e tiires affectss 4 i3 garanie de 3 gesilon du consell d'adminksiraton sont Inallénables.

[2) L'alienation des btres visés & rarfice 62 {1) ne paut avoir heu quien vertu dune delibération approwves
dans les mémas condlions que la décislon d'acquénr.

Article &4

[1) La responsabiite cvlie aférenie aux actss accomplls en @nt quadministrateur de |3 sockte, par e
représentant dune collectivite temiioriale au consel dadminisTation de |3 sociésw domt elle est
actionnaire incombe 3 |a colleciivie temitonale, S0Us résenve dune action récursoire contre Nntérasss.

[2) L'action récursolre prévue 3 alinéa (1) ne peut Intervenir qu'en cas de faute personnelie ou de faule
jounde portant atheinte aux Intéréts de [a collechvite temioriale concemes.

Article 65 : La participation des colectivibes temiionales ou du regroupement desdites collectivites tembonales
ne peut excéder trente trols pour cent (33 %) du capital sockal des entreprsss ou oMganismes VIses & la
présents saction,

TITRE IV i
DE LA TUTELLE SUR LES COLLECTIVITES TERRITORIALES

Artlele &6 :
(1) L'Etat a=sure |a tulslle sur les colieclvités temilorales, conformémeant aux disposiions de la présente lol.
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{2] L& pouvoirs de tutelle de IEtal sur les colleciviiés temioiales sont execes, 50us Mautonbs du preskent
de la Républqus, par e ministe chamgé des Collectivites tarrtoriales &1 par |e représentant de IEiat
dans 1a collectivite temtoriale.

Artlcls 67 -

[1) Le gouvemnaur est |e dékigue de FELE dans 1a région. & ce tire, 11 3 1a change des Inténsts nationaun, du
contrale adminisiratt, du respect des lois et ragiemants &1 du malntien de Mordre publc; Il supeniss &t
coordonng sous Fawmonte du gouvemement, Ie5 s2rvices 0es administratons cvies de MElat dans la
region.

[2) Le préfet assure la tutelle de MEtat sur la commune.

[3) Le goweasrneur 1 le prafst sont kRS représsniants ou president de 13 REpubiqus dans leur
cinonscription adminisrative.

[4) lis représ=nient &galement |2 gouvemement et chacun des minisires &1 ont autorké sur les sarvices
déconcenirés de FEat dans leur circonscription, s0uUs résenie des exceplions imitativement énumeénéss
par decrat du president de |3 Repunligue.

[5) Le gouwvernewr et ke préfet sont seuls haoiliés 3 s'sxprimer @u nom de MEE! devant les consslls des
colieciivités temitorakes de keur circonsciption.

lis peuvent toutefols, en cas dempechement doment motlve auprés du minisTs charge des Col-
lectivites tefThoriaies, dekkgues 3 o0 efel un Toncionnaie des senvices du QOUVErmaur ou de la
préfacture, sulvant lNordre protocolaie Mo par |3 réglementation en vigueur.

Artlcls 68 -
[1) Les actes pais par les collectivites temindaies sont transmis au reprasentant de MEiat auprés de la
colleciiiie temiorale concemaes, lequel en delwe aussiidt accuse e récaption,

{2) La preuve de la réception des actes par ke representant de PEL3t vise 3 1alinea (1) peut &tre apportés
par tout mayen.

[3) Les actes vises 3 Fallnga (1) sont exdcutoires de plein drolt quinze {15) jows apres la Seivrancs de
raccuse ge receplion, et aprés lew publcation ou kewr nobfication aw ntaresses. Ce glal de quinze
{15) jours peut 2bre rédwt par |e représentant de I'ELtL

j4) Monobstant les dispositions des allneas {1) &f (2, ke représentant de MELat paut, dans ke délal de quinze
{15) jours 3 compier de 13 date de récaption, demander una seconds lecture defs) (Macie(s) conceme
|5]. L3 demande comespondants revil un caractine suspensl, 3ussl bien pour lexécution de Macte que
pour |3 computation des delals applcables en Cab 02 procegure coniEntieuse, conformement a la

ISgisiation en viguaur.

Arthcle £9 : Les seciskons regiementaires ot individuelles prisas par le prasident du consall réglonal ou le
malre dang le cadre de 'exercice de lews FF[H.I'II'I:“'E de Flﬂﬂl:E. les acizs de gesim quuth:llenne sont
exécutolres de plein drolt dés qul est procacs 3 leur publication ou notMcation aux Nntéressds. Ces décsions
font robjet de transmission ou représantant de MEtat.

Artlels 70 :

[1) Par gérogation aux disposkions des arbicles 58 1 69, demewrent soumis & Fapprobation préalable du
représentant de [Etat, les acies pis dans les domalnes sulvants, ouire des dispasitions spacigues de
la prasenta Ioi ;

- les budgels IniBaux, arnexes, les comples hors budget et les aulorisatons speciales de
J2penEEs

- les emprunis et garantes d'emprunts ;

- les conyenbons oe I:DBPE'IEHII'I Iriemiatianale ;

- les afaires domaniaies ;

- lzs garanties 2t prises 02 parmicipation ;

10
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- g5 conventions relatives 3 Newécution ou au conindle des marchés pullics, SOUS résenve des
seulls de compétancs prévus par |3 régliementation 2n vigueur ;

- les delégations de services publics au-0eia du mandat en cowrs du consell municpal ;

- g5 T2CMREmEnts de certaing personnels, sulvant des modalites fudes par voie réglementalne.

[2) Les plans regionaux et communaue de développement et les pians régionaux Faménagement du
ferioire sont &aborés en fenant comgpte, autant que possible, des pians de developpement et
d'amenagemani nationaus.

lls 50nt, en consequence, soumis préalablement 3 leur adoption au visa du représentant de IEtt.

Les délibérations et décislons prises en application des dspositions de Falinéa (1) sont fransmises au
représentant de IEtat, sulvant les modalltés prévues 4 aricke £3 (1). L'approbation dudt représentant
est réputée tache lorsgu'elle n'a pas &é notiNee 3 I colactvite temitonale concemés, dans un dedal
maximal de frente (30) jours 3 compter de |a date de Faccuse de reception, par tout moyen lissant
frace ecrite.

Le délal prévu 3 Falinéa [3) peut &ire regult par e représentant de MEtat, 3 1a demands du président du
consell régional ou du malre. Cefte demande rewdt un carachére suspensd, aussl blen pour Maxécudon
de Pacle gue pour |3 computation des délals appleablss en cas de procadwre comtenfeuse,
conformément & la lagisiation en vigueur.

Artlcle 71 -
1) Le représentant de MEtat porte a la connalssance du président du consel régional ou du malre, par tout
moyen lalssant frace écrite, des Megalis relevess 3 I'enconme de I'act ou des actes qui lul sont

COMMLIgues.

2) Le représantant de MEtat defere 3 13 juridicion administrative compétents les acles prévus auy arices
68 et 60 qul astime entachés d'liegallié, dans un délal maximal dun mo's & compter de |3 date de leur
réception.

(3) La juridiction agminisirative salsle est fenue de rendre 53 décision dans un délal maximal dun mals {4)
Nonobstant les disposiions de l'alinéa (2), le reprécentant de PEtat peut annuier les acies des

callecthités temfionaies manfestement llégaux, notamment en cas demprise ou de vole de falt 3
charge pour I3 colizctvite temitoriale concemes d'en saisir I3 |uridicion administrative competante.”

3

—

4

—_—

Artlels 72
(1} Le représeniant de MEfat peut as500Mr Son recours Tune demande 2 sursls 3 exeécution. Il est falt drod
4 cetie demands |oreque I'un des moyens Invequés dans |3 requéte paralt, =n létat de |'InsTuction,
séreuy et de nature 3 |usiifier 'annulation de I'acte al@que.

[2) Lorsque facke attague est de nature 3 comprometire Fexercice dune lberte pubikque ou Indvidusile, I
president de 13 jundiction agministrative salsle ou un de S5 membres, delegue a cet efist, prononce e
SUrS!5 03Ns Un déial mamal de quarante huit {43) heurss.

{3) La juridiction administrative peut, sur sa propre Inlfiative, prononces le sursis 3 exécution pour tout
marché pubiic que lul ransmet le représentant de IEtat aux fins dannulation.

Artlcle 73 -
1) Le présigent du consell régional ou e malre peut déférer 3 |a junidiction adminisirative competente,
DOUr &XC85 de pouveir, 1a décislon e refus Japorodation du représentant de FESat prse dans ke cadre

des dispositions e [aricie 70 {.1), sUlant (@ procedurs prévue par ia légisiation en vigueur.

{2) L'annuiation g |3 décislon de refus dapprobation par |a juidiction agminisirative salsle equivaut 3 une
approdation, dés notification de [a décision 3 I3 collectivite temitoriale.

Artlcle 74 : Toute persorne physkque ou moraie justfiant @un intérdt pour agr peut contester, devant e Juge
administratit competent, un acte visé 3wk aricies 68, €9 et 70, sulvant les modalltss prévues par |a legisiation
regissant [a procadure contentieuse, 3 compter de [ date 3 laqualie Facte Incrimine st devany exécutolre.

11
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Articls 75

1) Tout acts 3 portée ganérale dune collechvite termiorale devenu exscutoire ainsl que toute demands du

représentant de FERat se rapporiant 3 un tel acte e revatant un caractire suspenst dot faire I'objet

dune farge publiche, notamment par vole dafichage, au siége de |3 collectivite temitorale et des
senvices ¢ |a circonseription administrative concemeée.

2) La procédure prévus 3 [alinéa (1) s'2feciue par vole de notfication, lorsquTl ='aght dun acte ndividus,

Articls 76 : Toule demange @annulation dun acte d'une colleciivie temiorale adressée au représentant de
I'Etat par foute personne intéressée, anménewrement 4 13 date 3 compter de laquelle un 2l acte rewat un
carachére axecutoire, demeure sans Incidence sur k2 déroulemant de |3 progédure contentleuss.

1) Sur demande :
a) le présigent du consel regional ou le maire ragoll ou représentant de I'Etat les Informations
necessalres 3 Mexercice de s&8 atributions |
b} le représentant de 'Etat regolt du président du consell régional ou du maire ges Informations
necessalres 3 Mexarcice de ses atributions.

[2) Le présidant du consel régional ou e malre Imfome son consell du contenu de fout courrer que Ie
Teprésentant de MEfat sounake porier 3 53 connaissancs.

TITREV
DES ORGANES DE SUIVI

1) 1l 26t cree un consel national de |3 deceriralisation dont Forganisation et e fancionnement sont fxés
par décret du président de la Républigue.

(2] Le consell national de la décentrallsation est charge du sulvl et de Mévaluation de la mise en e de
|3 déceniralisation.

Arflcle 79 : 1 est crée un comite Interministéricl des senvices locaw, dont Forganisation et e fonctionnement
sont flxés par un décret d'application de [a présents lol

TITRE VI

DISPOSITIONS DIVERSES, TRANSITOIRES ET FINALES

Artlels 80 :

[1) En afendant que |es collectivites temionales possatent des Te5E0UITES [ORIES, |86 SENVICES OU parties
des genices déconcenirés 02 Elal COnoemés jpar 2 fransfert des mpeterma. seront
progressivement fransfrés aux colleciviiés temfioriales sur recommandation gu consell national de I
décentrallsation.

2) Avant le fransfest effecti des senvices préva 3 Fainga 1 cHoessus, les conditions dutiisation de chague
service de TEiat par les collectiviies tamtoriales sont determinges par les conventions Passess entre le
représentant de PEtat et e président du consell régional ou le maire, suivant s mookles Mass par vole
regiemantaire.

Le président du consell régional ou le malre donne, dans 2 cadre des conventions visdes au paragraphe
precadent, toutes Insinuctions nécessalres a Memécution des ches qull confle aux dits senvices. |l conindle
lexecution desdlbes taches.

Arflcls 81 - L=s canlers des charges fypse et les régiements types concamant ls services publics locaux sont
rendus sxécutalies Dar voie régiemeantalre.
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Arilcle &2 : Dans un délal maximal dun an 4 compier de la date de publication des acies réglemenialres
prévus 3 lamicle 55, &5 contrats de concession ef les reglemenis de régie en vigueur dalvent &me révisas,
lorsque les condifions dexploitation en cowts saverent plus CNETELESS OU UG GS5aVANtBQeUses pour &5
collectvités termtoriales ou les usages que celles résultant de [application des disposhions prévues dans les
cahlers ges charges typas atiou réglements fypes.

Artlels §3: En cas de désaccond entre 13 collectis® temionake concernde &l le concesslonnalre ou le
régisseur, ke minlstre charge des colleciiiiés tamioriales siatue sur 13 révislon ou les conditions g2 r2slliaton
du conrat.

Articls B4
[1) Il ne peut 2tre dérogé aux .cahlers 006 charges types et aux ragiements types que par amée du
minksire Intéresse et dans | £35 B CIEONStances Panicullens averses.

[2) L'amate visé 3 ralinéa {1) est pris sur propasition du ministre charge des Collecihites temttoriales.

Arficle B5: Les colectvitss temiodaies peuvent cocpérer avec des collecthites temitoriales oos pays
etrangers, sur approdation du minisire chargd des Collechvités termtoniales, sulvant des modallis prévuss par
un décrat 'application d2 I3 présents fol

Artlcle 86 - O'auines |ois fixent, notamment :
- |es régies applicables aux réglons ;
- Ies r&gies applicables AUy communas |
- lerégime financier deg colleciiviés temitonales ;
- |es conditions dréection des conssllers réglonaux.

Articls BT : En vue d'assurer = développement hammonieux de toules les collectivités tarmtoriales sur 13 base
02 I3 solidate nationale, des potentaites régionales et de Naquiliore Inter-réglonal, un (des) organisme(s) sara
{seront) crag(s), en tant que 8 besain, par décret du President de 1 Republique.

Artlcls B8 © Sont abrogess ef remplacees par celies de 1 présents jol, les dispositions comespondantes de (3
loi n* 7423 du 5 décembre 1374 portant organisation communale, ensemble ses modificatits subsaquents, et
de la ki n* E715 du 15 julliet 1957 portant création des communautés Urbaimes, SOUS resenve de 13
promuigation des taxtas paricullers prévus aux aricles 86 et 87.

Arficls B3 - La présants ol sera enreglsinée et publiés sulvant |3 procagure Furgence, puls Insérée au Joumal
OfMciel en frangals et en anglals.

Yaounds, la 22 |ullist 2004

La Preaident de la Republiqus

{&] Paul Blya
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Annexe S : Loi n° 2019/024 du 24 décembre 2019 portant code générale des collectivités

territoriales décentralisées. (Extraits de la loi)
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LOI N* 2013/70£% DU 2 4 DEL 209

PORTANT CODE GENERAL DES COLLECTIVITES TERRITORIALES
DECENTRALISEES

Lo Parlement a délibéré et adopté, le Président

de la Républigue promulgue la loi dont la teneur
suit :

429



LIVRE PRELIMINAIRE

ARTICLE 1%~ (1) La présente loi porte Code Général des Collectivilés Teritoriales
Décentralisées, ci-aprés désignées « les Collectivités Territoriales »,

(2) Ede défint :

- lo cadre jundique géndral de la décantralisation lerritoriale |

- le statut des élus locaux ;

- los régles d'organisation et do fonctionnement des Collectivités Terntoriales ;
- le rbgime spécifique applicable & cenaines Collectivités Territoriales ;

- o régime financier des Collectivités Teritoriales.

ARTICLE 2- (1) Les Collectivités Teritoriales de la République sont les Réglons et
les Communes,

(2) Elles exercent leurs activités dans le respect de l'unité nationale, de
Nriégrité du territoice et de la primauté de IEtat

(3) Les Collectivités Territorlales sont d'égale dignité. Aucune collectivité
territoniale ne peut &ablir ou exercer de tutelle sur une autre.

(4) Tout autre type de Collectvité Terrtoriale est créé par a loi

ARTICLE 3.- (1) Les Régions du Nord-Ouest et du Sud-Ouest bénéficient d'un statut
spaoal fondé sur leur spécificité linguistique et leur hérage historique.

(2) Le statut spécial visé & lalinéa 1 chdessus se tradult, au plan de la
décentrafisation, par des spécificités dans lorganisation ef le fonctionnement de ces
deux Régions

(3) Le statut spécial se tradult également par le respect des particularités
du systéme éducatif anglophone, et fa prise en comple de spécificltés du systeme
judiciaire anglo-saxon basé sur la Common Law,

(4) Des textes particuliers précisen! le conlenu des spécfiotés of
paticulantés visées 4 lalinéa J cl-Gessus,

ARTICLE & .-Des mesures d'ncitation fiscales ot dconomiques spéciales peuvent, en
fant que de besoin, &tre accordées 2 certaines Régions, en fonction de leur conlexte,
par des textes particuliers.
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ARTICLE §.- (1) La décentralisation consiste en un transfert par IEtat, aux
Coliectivités Torritoriales, de compétences particulidres et de moyens appropriés

(2) Efe constitue I'axe fondamental de promotion du développement. de la
démocratie et de fa bonne gouvernance au niveau local.

ARTICLE 6. (1) Les Collectivitds Temtoriales s'administrent lbrement par des
organes élus, dans les conditions fixées par 1a ol

(2) Les organes délibérants et Exéeutifs des Collectivités Temtorlales
tiennent leurs pouvolrs du suffrage universel

ARTICLE 7. Los Collectivités Territorlales peuvent, exceptionnéliement, étre
administrées par des organes non éius notamment en appiication des dispositions
refatives 4 la constitution d'une délégation spéciale.

ARTICLE 8.+ Les Collectivités Territoriales sont des personnes morales de drolt public,
Elles jouissent de lautonomie administrative et financiére pour la gestion des intéréts
Régionaux et locaux ef réglent, par délibbrations, les affaires de leur compétence

DE L'AUTONOMIE ADMINISTRATIVE
DES COLLECTIVITES TERRITORIALES
ARTICLE 9.- Les Collectivités Termitoriales disposent d'un patrimoine, du perscnnel,
des domaines public et privé et de services propres, distincts de ceux de I'Etat et des
autres organismes publics.

ARTICLE 10.- Les Collectivités Territoriales peuvent, dans lo cadre de leurs missions,
exdCuler dos projets en partenariat entre elles, avec [Etat, les établissements publics,
les entreprises du secteur public, parapublic et privé, les organisations de la sociétd
civile ou des partenaires extérieurs dans les conditions et modalités fixées par les lois
el régiements en vigueur,
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dispositions de I'article 68 ci-dessus,

ARTICLE 70.- Lorsque e produt de ta ibéraité ne permet plus C'assurer des charges,
un arrété du Ministre chargé des collectivilés termitoriales peut autoriser la Collectivité
Territoriale concernée & affecter ce produit & un autre objet conforme aux Intentions du
donateur ou du testateur. A défaut, les héritiers peuvent revendiquer a restitution de la
Wbéraiité. En aucun cas, les membres de IExdoutf de la Collectivité Terrltoriale ne
peuvent se poner acquéreurs de la libéralteé.

ARTICLE 71.- Toute construction nouvelle ou reconstruction pour i compte de fa
Collectivité Territoriale ne peut étre falte que sur la production de plans et devis mis &
la disposition de I'organe délibérant de la Collectivité Territoriale concermée.

TITREV
DE LA TUTELLE ET DE L'APPUI-CONSEIL
ARTICLE 72- (1) A travers sos représontants, FEtat assure la tutelie sur les
Colleiivitds Territoriales par ie biais du contrble de ¥palité.

{2) Il leur fournit un appui-consell pour lexercice efficace des compétences
transférées ef veille & leur développement harmonieux sur la base de la sokdarité
nationale, des potentialtés Régionales et communales et do fequilitre interRégional et
Intercommunal,

ARTICLE 73.- (1) Les pouvoirs de contrble de IEtat sur les Collectivités Territoriales et
leurs établissements sont exercds, sous l'autoritd du Président de la République, par le
Ministre chargé des collectivités torritoriales et par e représentant de 'Erat dans la
Collectivité Territoriale

(2) Les pouvoirs de contrble mentionnés 4 lalinéa 1 ci-dessus s'exercont
A l'exclusion de toute appréciation d'opportunité et sous réserve des cas prévus &
I'articie 77 cl-dessous.

(3) Dans la Région, le Gouverneur, nommé par décret du Président de 1
République, est le représentant de IEtal A ce tre, § a la charge des intérils
natlonaux, du conirdle administratd, du respect des lois et réglements ef du maintien
de Tordre public. Il supervise et coordonne, sous l'autorité du Gouvernement, le§
administrations civiles de I'Etat dans la Région.

"
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{4) i assure (3 tutelle de I'Etat suria

(5) Le Préfet 2st le représentant de MEtal déins la Communa A ce fitre il a ks
charge des Intéréts nationaux, du contrdle administratd, du respect des lois et
réglements et du maintien de l'ordre public.

(8) Le Gouvemneur et lo Préfet, représentants du Président de la République, du
Gouvermement et de chacun des Ministres, sont seuls habilités & s'exprimer au nom de
IEtat devant les organes délibérants des Collectiviiés Terriloriales, les Syndicats des

Communes et les organes de gestion des établissements des Collectivités
Territorialas,

SECTION ||
DU MECANISME DE CONTROLE

ARTICLE 74.- (1) Les actes pris par les Collectivités Termtoriales sont transmis au
représentant de 'Etat auprés de la Colectivité Teriloriale concemnée, par courrier
recommandsé ou par dépdt auprés du servico compétent, contre accusé de réception

(2) La trangmission par vole électronique des actes au représentant de
fElat o3t admise dans les conditions fixées par a légisiation et la réglementation en

(3) La prouve de la réception des actes par le représentant de I'Etat,
peut &tre apportée par tout moyen,

(4) Les actes mentionnés 4 [alinéa 1 ci-dessus sont exécutoires de plein
drok, quinze (15) jours aprés réception, et aprés leur publication ou leur nobiication
aux intéressés. Ce ddlal peut &tre rédul par le représentant de MEtaL

(5) Nonobstant les dispositions des alinéas 1 et 2 chdessus, le
représentant de FEtat peut, dans le délal de quinze (16) jours & compter de la date de
récoption, demander une seconde lecture de l'acte concemé, La demande
comespondante revdl un caractére suspensd, aussi bien pour l'exécution de l'acte que
pour la computation des délais applicables en cas de procédure contentieuse,
conformément a |a lgisiation en viguewr

- (1) Les décisions réglementaires et individuelles prises par le Chef de
I'Exécutif de la Collectivité Territorlale dans le cadre de |'exercice de ses pouvoirs de
police, les actes de gestion quotidienne sont exécutoires de plein droit dés quiil est
procédé & leur publication ou notification aux intéressés.

(2) Ces décisions sont transmises oy représentant de I'Etat et au
responsable local du Ministére chargé des Collectvitds Territoriales, dans un délal do
quinze (15) jours.

ARTICLE 76.- (1) Par dérogation aux dispositions des articles 74 et 75 ci-dessus,
domeurant soum's @ (approbaton préaiabe du représcntant de ITiat et transmis au

1
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responsabie local du Ministére chargé des collectivités termforiales, les actes prs dans
los domaines sulvants :

les budgets, les comptes et les autorisations spéclales de dépenses ;
- les emprunts et garanties d'emprunts |
- les conventions de coopération intemationale ;

les affaires domaniaes |

- les délégations de services publics au-deld du mandat en cours de
lorgane désbérant oe la Collectivité Territoriale |

= los conventions relatives A lexécution el au contrdie des marchés publics,
soUs réserve des seuils de compétence prévus par fa raglementation en
vigueur ;
lo recrutement du personnel, suivant les modalités fixées par vole
réglementaire.

(2) Les plans communaux et régionaux de développement of les plans
régionaux d'aménagement du temitoire sont élaborés en tenant compte des plans de
développement et d'aménagement nationaux, La délibération y relative est par
conséquent soumise & l'approdation du représentant de I'Etat

(3) Les délibérations et les décisions prises en application des dispositions de
lafinéa 1 chdessus sont transmises au représentant do 'Etat, suvant les modalliés
prévues A 'nrbicle 74 cl-dessus. L'approbaton dudit représentant est répulée acquise
lorsqu'elle n'a pas &té nollfiée a la Collectivité Territoriale concemée, dans un délal
maxmal de trente (30) jours & compter de la réception desdits actes par tout moyen,

(4) Le délai prévu @ 'alinéa 3 ci-dessus peul Slre récut par le représentant de
I'Etat, & la demande du Chef de I'Exéoutd de la Collectivité Territoriale, Cette demande
revél un caractére suspensif, aussi bien pour l'exécution de facte que pour la
computation des délals applicables en cas de procddure contentieuse, conformément

4 3 légisiabon en vigueur.

DeS 1313 DU CONTROLE

mn (1) Le représentant de [Etat porte & la connalssance du Chef de
TExécut! Communal ou Régional, par tout moyen laissant trace crite, des illégalités
relevées A lencontre de facte ou des actes qui lui sont communiques.

(2) Le représentant de Etat défdre & fa juridiction administrative
compétente les actes prévus aux arficles 75 et 76cl-dessus quil estime entachés
dilégalté. dans un délai maximal dun (01) mols & compter de la date de leur
récepbon.

(3) La juridiction adminisiralive vaisie €8 109 0
dans un délai maximal d'un (01) mols S ROV
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(4) Nonobstant les dispositions de Malinéa 2 ci-dessus, le représentant de
lEtat peut annuler les actes des Collectivités Territorisles manifestement illégaux,
notamment en cas d'emprise ou de voie de fait, & charge pour la Collectivité
Territoniale concernée d'en saisir la juridiction administzative compétente

ARTICLE 78.- (1) Le représentant de Etat peut assortir son recours dune demande
de sursis a exécution. I est fait droit 4 cefte demande lorsque T'un des moyens
invoqués dans la requéte parall, en 'état de |'instruction, sérieux et de nature @ justifier
Fannulation de I'acte attaqué.

(2) Lorsque l'acte attaqué est de nature @ compromettre ['exercice dune
liberté publique ou individuelie, le Président de ia juridiction administrative saisie un de
ses membres, délégué a cet effet, prononoe le sursis dans un délai maximal de
quaranta-huit (48) heures,

(3) La juridiction administrative peut. sur sa propre initiative, prononcer le
Sursis 3 exécution pour tout marché public que lui transmet le représentant de I'Etat
aux fins d'annulation.

ARTICLE 79.- (1) Le Chef de I'Exécutif Communal ou Régional peut déférer & la
Juridiction administrative compétente, pour excés de pouvolr, la décision de refus
dapprobation du représentant de 'Etat, suivant 13 procédure prévue par la légisiation
en vigueur,

(2) L'annulation de la décision de refus d'approbation par la juridicton
administrative saisie équivaut & une approbation, dés notification de la décision & la
Collectivité Territoriale.

ARTICLE 80.-Toute personne physique ou morale istifiant d'un intérdt pour agir peut

contester, devant Je juge administratif compétent, un acte mentionnd aux articles 74,

75 et 76 o-dessus, sulvant les modalités prévues par la législation régissant la

procédure contentieuse, & compter de la date a laquelle l'acte incriminé est devenu
sculoire.

ARTICLE 81.- (1) Tout acte & portée générale dune Collectivité Territoriale deveny
exéculolre, aingl que toute demande du représentant de 'Etat se rapportant a un el
acte of revétant un caractére suspensif, doit faire lobjet d'une large publiche,
notamment par voie d'affichage, au siége de |z Collectivité Territoriale et des services
ge la circonscription administrative concernée.

(2) La procédure prévue & lalinéa 1 cl-Oessus s'effectue par voie de
notification, lorsqu'il s'agit d'un acte individuel,

ARTICLE 82.- Toute demande d'annulation d'un acte d'une Collectivité Territoriale
adressée au représentant de I'Etat par toute personne intéressée, antérieurament A |a
date 4 compter de laquelle un tel acte revidt un caractére exécutolre, demeure sans
incidence sur le déroulement de la procédure contentieuse.
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ARTICLE 83.- (1) Sur demande -

a) le Chef de 'Exécut! Commupal“ou Régional regolt cu raprésentant de
I'Etat les informations nd-essairee 3 l'oxkercce de sas allributions |

b) e représentant de I'Etat regolt du Chef de |'Exécutd! Régional ou
Communal des informations nécessaires 3 I'exercice de ses attributions.

(2) Le Chef de I'Exécuti Reégional ou communal informe lorgane
délibérant du contenu de tout courrier que le représentant de I'Etat souhalte porter 4 sa
connalssance,

CHAPITRE Il
RELAPPULCONSEIL

ARTICLE 84.- (1) L'Etat et ses démembrements fournissent un appui-consell aux
Collectivités Territoriales.

(2) V'appui-consed consiste § fournir des conseds, avis, suggestions et
informations aux Collectivités Territoriales gans I'exercice de leurs compétences

ARTICLE 85.- Les autorités chargées de fournir I'appul-conseil de I'Etat veillont au
fonctionnement régulier of su développement harmonieux des Collectivités
Tertonaies, de leurs élablissements, ainsi qu'au rendement, 3 Ia bomnne
administration, # la bonne gestion et a la qualité des services locaux,

ARTICLE 86.- (1) L'appui-conseil est donné & la demande de la Collectivité Terrtoriale
ou suscite par les autorités mentionnées & larticle 73 ci-dessus.

(2) Les avis, conseils et suggestions donnés dans ceé cadre omt un
caractére consultatif,

TIREVI
DES OROANES DE SUIVI

= Il @st créé un Consail National de la Décentralisation, chargé du suv &t
oe I'évaluation de Iz mise en ceuvre de la décentralisation.

ARTICLE 88 - !l est créé un Comité Interministéniel des Services Locaux, chargé de ia
préparation ot du sulvi des transferts de compétences et Oes feSSOUNCes aux
Collectivités Territoriales,

ARTICLE 89 - Les modalités d'organisation et de fonctionnement des organes de suwvi
prévus aux aticles 87 ot 88 cidessus sont ficdes par décret du Président de la
Répubique.

ARTICLE 90.- Il est créé un Comité National des Finances Locales, chargé
notamment de la mobilisaton optimale des recettes des Collectivités Territoriales, ainsi
que de fa bonne gestion des finances locales.
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ARTICLE 146 - (1) L'élu local est astreint aux obligations de discrétion professionnelle
et de réserve. A col offet, il doit s'abstenir d utiliser, pour son Intérét personnel ou celui
de ses proches, ou dé communiquer, les faits ef informations dont Il a eu connaissance
dans l'exercice ou & l'occasion de lexercice de ses fonctions

(2) 1l doit, en tout temps, s'abstenir en public de tout acte ou geste, propos ou
manifestation susceptibles de jeter du discrédit sur les instiutions nationales et sur ia
Collectivité Territoriale dont 1l est I'diu.

ARTICLE 147.- La Commune est la Collectivité Territoriale de base. Elle a une mission

pénérale de développement local et d'amédioration du cadre et des conditions de vie
06 ses habitants.

. (1) La Commune est créée par décret du Président de la République,
lequel en fixe la dénomination, le ressort territorial et le chef-liey,

(2) Le Président de la République peut, par décret, en tant que de besoin,
modifier la dénomination, la délimitation géographique et le chef-lieu de la Communea.

(3) Il peut, en outre, prononcer la suppression, par décret, d'une Commune Le
oéoret qui prononce ia suppression décide de son raftachement & une ou plusieurs

ARTICLE 149.- (1) Les acles portant modification des limites territonales d'une ou de
plusieurs Communes en fixent les modalités, notamment celles htes 4 la dévoluton
des biens,

(2) Les actes vieds & lalinéda 1 ci-dessus fixent également les
cgm dattribution, soit & In Commune ou aux Communes de rattachement, soit a
I'Etat !
- des terrains cu édifices faisant partie du domaine public ;
- dudomaine privé
- des ibéralités avec charges faites en faveur de la commune supprimée.

35
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ARTICLE 150.- (1) La Commune peut, en plus de sea moyens propres, solliciter le
concours de [Etat, de la population, des organisations de |a societé civile, d'aufres
Collectivités Territoriales et des parsnaires infernsfionaux, conformément & la
legislation et & la raglementation en viguewr.

(2) Le recours aux concours mentionnés & lalinéa 1 cl-dessus est
decidé par défibération du Conseil Municipal concernd, prise au wu du projel de
convenfion y afférent,

ARTICLE 151.- (1) Le Président de la République psut, par décret, décider du
regroupement temparaire de certaines Communes, sur proposition du Ministre changé
des collectivités termioriales.

12) Le regroupement temporaire de Communes peut résulter .

a. d'un projet de convention idenfigue adopté par delibération par chacun
des Consells Municipaux concemnés, Ce projet dé comvention enire en
wigueur suvant la pracédure prévue 4 'alinéa 1 ol-degsus ;

b. dun plan de regroupement élaboné par e Ministre chargé des collectivités
territariales. Dans ce cas, le projel de convertion peut en tant que de
besoim, &tre soumls eux Consells  Mumicipaux  concemés, pour
entérinement,

{3) Le décret pronongant e regroupement temporaire de Communes en précise
les modalités,

ARTICLE 152.- (1) Les biens appartenant & une Commune rattachee a une auire ou a
une portion communale érigéa en Commune séparée deviennent |a proprigte de la
Commune de ratiachement ou de 2 nouvelle Commune,

{2) Le décret qui prononce un rattachement ou un éclatement de
Communes en détermine foutes les autres modaliés, y compris la. dévolubion des
beens.

ARTICLE 153.- En cas de rattachement ou d'eclatement d'une Commune, la décret du
President de la République est pris aprés avis dune commission dent la composition
esl fnde par amélé du représentant de I'Etal, sur k2 réparition entre [Etat et la
Commune de rattachement, de l'ensemble des droits et obligations de la commune ou
la portian de commune intéresseée, La commission comprend des raprésantante oes
organes deliberants des Communes concameéss,

ARTICLE 154.- En cas de regroupement de Communes, les Consells et Exéoutif
Municipaux des Communes concemées demaurent an fonction jusqu'a l'expiration de
leaar mandat.

ARTICLE 155.- Certaines agglomérations uibaines peuvenl éle fj:-'tﬁea u‘.'un shatut

spécial confarmément aux dispositions de |2 présents ol il .qu L"
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ARTICLE 156 - Les compétences sulvantes sont transférées aux Communes |
« la promotion des activités de production agncoles, pastorales, artisanales ot

piscicoles d'intérét communal |
« lamise en valeur et la gestion des sites touristiques communaux ;

la construction, I'équipement, la gestion el fentretien des marchés, gares
routiéres et abattoirs ;

- Torganisation d'expositions commerciales locales |
« leppul aux microprojets généeatours de revenus et d'emploss ;
- lexploitation des substances minérales non concessibles,

SECTION I
DE LENVIRONNEMENT ET DE LA GESTION
DES RESSOURCES NATURELLES

ARTICLE 157.- Les compétances suvantes sont transférées aux Communes

- [alimentation en eau potable ,

- le netiolement des rues, chemins et espaces publics communaux

« e sulvi ot le contrdle de gestion des déchets industnels |

- les opérations de reboisement et la création de bois communaux ;

« lalutte contre [Insalubrité, les pollutions et les nuisances |

- |a protection des ressources en eaux souterranes et superficielies |

- ['‘élaboration de plans communaux ¢'action pour Tenvironnement |

. Félaboration ot la mise en ceuwre des plans communaux spécifiques de

prévention des risques et dintervention durgance en cas de oatastrophes |

- la création, leniretien et la gestion des espaces verts, parcs et jardins

d'intérét communal |
- la pré-collecte et la gestion au niveau local des ordures ménagéres
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« la création, 'équipement, fa gestion et lentrefien des centres de sanié 4
Intérdt communal, conformément & la carle sanitalre |

+ I8 recrutement et la gestion du personnel infirmier &t paramédical des centres
do santé intégrés et des centres médicaux d'arrondissement |

« ['assistance aux formations sanitaires et établissements socinux |

- lo contrdle sanitaire dans les établissements de fabricaton de
conditionnement, de stockage, ou de distribution de prodults alimentaires,
ansl que des installations de traflement des déchets solides ef hquides
prodults par des particuliers ou des entreprises,

b en mabére daction sociale :
«  |a participation 4 lentretien et 4 la gestion, en tant que de besoin, de centres
de promotion et de réinsartion sociales ;
- la création, lentretien et la gestion des cimetiéres publics |
- lorganisation et la gestion de secours au profit des nécesstoux,

SECTION |
DE L'EDUCATION, DE L'ALPHABETISATION
ETDE LA FORMATION PROFESSIONNELLE

ARTICLE 161.- Les compétences suivantes sont transférées aux Communes
a en matére d'bdducation

« la création, conformément & la carle scolaire, la gestion, Méquipement.
lentretien et ls maintenance des écoles maternelies of primares of des
$abissements préscolaires de la Commune ;

-l recrutement of la prise en charge du personnel enseignant et d'appoint
Oesdites écoles |

- Tacquisition du matériel et des fournitures scolaires ,

- la participation & la gestion et & 'administration des lycdes et colléges de

IEtat ot de la Région par le biais des structures de dialogue et de
concertation.

b. en matiére ¢'alphabétisation :

- l'oxdeution des plans d'élimination de Fanalphabétisme, en ralation avec
['acministration régionale ;

« la participation & la misa en place et a lentretien
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¢ on matiére de formation technique et professionnelle |

- Teiaboration d'un pian prévisionnei local de formation et de recyclage |
- [léiaboration d'un plan communal dinsertion ou de réinsertion
M’ *.

- la participation 3 la mise en place. 4 l'entretien et & 'adminstration des
centres de formaton.

- la promotion et l'animation des activités sportives et do jounesse ,
- Tappul aux associations sportives |

- la création ef la gestion des stades municipaux, cenlres el parcours
sportifs, piscines, aires e jeux of arénes

< lo recensement ot la partiopation & l'équipement des associabons
sportives |

- la participation @ l'organisation des compétitions |

- la création ot lexploitation des parcs de isirs

« l'organisation des mantfestations socioculturelies & des fins de loisirs,

ARTICLE 163.- Les compétences sulvantes sont transférées aux Communes :
a. en matiére de culture -

- Tlorganisation, au niveau local, de journées culturelles, de manifestations
culturelies tradtionnedies et de concours littéralres et artistiques |

- la création et la gestion au niveau local dorchestres, ensembies lyriques
tradtionnels, corps &t ballets et troupes de théatre ;

- la création et la gestion de centres socioculturels et de bibliothéques de
lecture publique |
< lappul aux associations culturelles,
b. en matiére de promotion des langues nationales :
- la participation aux programmes Régionaux de promotion des langues
nationales

- la paticipation & la mise en place & a | i inirasliuctures et

.
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ARTICLE 259.- (1) La Région est une Collectivité Territoniale constitube de plusieurs
mfrmm Elle couvre le méme ressort torriforial que la Région, clrconscription
strative.

mummwmmammmamm
économique et social. A ce ftre, elle contribue au développement harmanieux
équilibré, solidaire et durable du termitoire

- La création des Régions, la modification de leur dénomination et de
leur dedimitation s'opérent conformément aux dispositions de Tarticle 61 de la
Constitution,

ARTICLE 261 .- La chefleu de la Région, Collctivité Territoriale, est le chel-lieu de la
Région, circonscription administrative.

ARTICLE 262- Entrainent I3 rectification des limies ou des chefs-lieux des
circonscriptions administratives concemées |
- le rattachement & une Réglon d'wne Commune ou portion dé Commune ,
- lamodification des limites territoriales des Réglons |
- la désignation d'un nouveau chef-iieu.
- L rattachement d'une Commune ou portion de Commune & une

ARTICLE 283
Région est subordonné 4 favis de forgane délibérant de la Commune &t de l'organe
oélipérant de la Région intéressés

ARTICLE 264.- Les modifications des ressonts temitoriaux des Régions prennent effet
& compter de |a date d'ouverture de ln premiére seesion du Consell Régional de fentité
nouvellement créée, sous réserve des dispostions conlralres du décret de
modification. Dans ce demier cas, le décret prévoit |a dissolution du ou des Consells

Régionaux concermés.

ARTICLE 268.- (1) Les actes portant modification des Imites territoriaies d'une ou de
plusieurs Régions en fixent les modalités, notamment celles iées @ la dévolution des
biens.

(2) Les actes mentionnés & l'alinéa 1 ci-dessus fixent également les conditions
d'attribution solt & la Région ou sux Réglons de rattachement, soit  I'Etat :

« dos terrains ou ddifices falsant partie du domaine public ;

« Oy domaine privé

- 0os lbéraités avec charge faltes en faveur de la Région supprimée
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m-mmmwnvw , 1a Région peut engager
des actions complémentalres 4 celles de M'=tat, s

(2) Elle propose aux Communes de son ressort les mesures visant &
favoriser la coordination des actions de développement et des investissements locaux
Awmmmwmumaammmw
Municipal de leur Commune de rattachement, avec voix consultative.

ARTICLE 287.- Les compétences suvantes sont ransiéeées sux Régions

- la promation des petites et moyennes entreprises |

- l'organisation de foires et salons |

« la promotion de 'artisanat |

- lapromotion des activités agricoles, pastcrales et piscicoles |

- fencouragement a a création de regroupements Réglonaux pour les
opérateurs 6CONOMmiques |

- lappui aux microprojels générateurs de revenus ef demplots |
« In promotion du tourisme.

NN N
ATURELL
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ARTICLE 268.- Les compétences suvantes sont transférées aux Régions :
- 13 gestion, la protection et l'entretien des zones protégées ef des sies
naturels relevant de fa compétence de ln Région ,
- la mise en défens et autres mesures locales de protection de la nature |
- la gestion dos eaux dintérdt Régional |
- |a création de bois, foréts et zones protégés d'intérét Régional suivant un
plan diment approuvé par e représentant de IEtat |

- la réalisafion de pare-feu et la mise 4 feu précoce, dans le cadre de la lutte
contre les feux de brousse ;

- la gestion des parcs naturels Réglonaux, suivant un plan soumis &
lapprobation du représentant de I'Etat |

W
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+ I'elaboration, la mise en ceuvre et le suivi des plans ou schémas Régionaux
d'action pour l'environnement ;

- [élaboration ol la mise en ceuwre de plans Régionaux spécifiques de
prévention des risques of d'intervention durgence.

ARTICLE 269 .- Les compétences suivantes sont transférées aux Régions .

- [l'élaboration et lexdoution des plans Régionaux de développement ;

+ 1 passation, en relation avec [Etat, de contrats-plans pour la réalksation
dobjectifs de développement |

« la participation & [organisation et @ la gestion des transports publics
interurbains ;

- la coordination des actions de développement |

« [lélaboration conformément au plan national, du schéma Régional
d'aménagement du tmitoire ;

« |2 participation 4 'blaboration des documents de planification urbaine  des
schémas directeurs des Collectivités Temitoriales |

+ la réhabiltation et lentrétien des routes départementales et Régionales |
- le soutlen & l'action des Communes en matiare d'urbanisme ol d'habitat

DE LA SANTE ET DE L'ACTION SOCIALE
ARTICLE 270.- Les compétences suvantes sont transférées aux Régions -
- la oréation, conformément & a carte sanitaire, Féquipement, la gestion &t
fentretien des formations sanitaires de la Région ;

- |a participaion 4 Mentreien et 4 la gestion des centres de promotion etiou de
réinsertion sockale |

- o recrutement ot la geston du personnel infirmier et paramédical des
hépitaux régionaux et de district |

- Tappul aux formations sanitaires et stablissements sociaux |
« la mise en cauvre des mesures de prévention et dhygitne ;
- l'organisation ot la gestion de l'assistance au profit des nécessiteux |

- thHWWha&umm;
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- | participation & forganisation et 4 la gestion de lapprovisionnement en
mmm,mmammmmummm”nm
nationale de santé,

ARTICLE 271, Les compétences suivantes sont ransférées aux Réglons :
a on matiére d'éducation

« la participation & |'ablissement of & la mise en ceuvre de la tranche
réglonala de la carte scolaire nationale |

- la creaton, Méquipement, la geston fentretien, la maintenance des lyches
of cobéges de 12 Région

~ le recrutement et la gestion du personnel enseignant et d'appoint desdits
établissements

- Tacquisibon du matériel o des fournitures sooares
- In réparttion. Tallocation de bourses e! d'aides scolaires ;

- la participation 4 la gestion et & ladministration des lycées et colléges de
TEtat, par lo biais des structures de dialogue et de concertation |

+ |0 soutien A faction des Communes en malidre d'enseignement primaire
of matemel,

b on matiére d'alphabétisation .

- |éaboration of l'exéouton des plans Régionaux d'élimination do
[analphabétisme |

- la synthése annuelle de l'exécution des plans de campagnes
Calphabétisation ;

- e recrutement du personnel chargé de lalphabétisation ;

- la formation des formateurs |

- la conception et la production du matériel didactique |

- la réalisation de la carte de laiphabétisation ,

-+ la mise en place dinfrastructures et d'équipements ducatit

-l suivi et [évaluation des plans d'élimination de l'llettrisme |

1
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¢ en matiére de formation professionnelle .
- le recensement exhaustf des métiers régionaux et I'élaboration d'un
réperioire des formations professionnelies existantes avec indication des
aptitudes requises et des profils de formation ;

- |a participation & I'élaboration de la franche réglonae de |a carte scolaire 0
rapportant & I'enseignement tachnique et a la formation professionnelle ;

+ lélaboration d'un plan prévisionnel de formation ;

- lentretien of la mantenance des établissements, centres et instituts de
formation de la Réglon |

« le recrutement et la gestion du personnel d'appoint ;

- la parScipation & Macquistion du matériel didactique, notamment les
fournitures et matiéres d'eeuvre ;

~|a participation & la gestion et & fadministration des centres de formation de
I'Etat par e bials des structures de dialogue et de concertation |

» [élaboration d'un plan réglonal d'insertion professionnelie des jeunes ;
- laide & [stablssernent de conirats de partenarial bcoles-entreprises.

SECTION I
DE LA JEUNESSE, OES SPORTS ET DES LOISIRS

ARTICLE 272+ Les compétences sulvantes sont ransférées aux Régions
« I délivrance dautorisations d'ouverture de centres dducatifs, ddment
viséas par le représentant de I'Etat |
- [lassistance aux associations sportives régionales |
- |a réalisation, ladministration 6t la gestion des infrastructures sportives et
soclo-éducatives a statut réglonal |
- rumrmotbmﬁmumdn%m
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réglonal ;
- la création et 'exploitation des parcs de loisirs d'intérdt régional ;

- [lorganisation des mandestations socioculturelies & des fins de loisirs
d'Intérét régional.
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ARTICLE 273~ Les compétences sulvantes sont transférées aux Régions :
2 en matiére de culture :

- |a promotion et le développement des activités culturses ;

70
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- fa participation 4 1a survelllance et au sulvi de 'état de conservation des sies
et monuments historiques, ainsi qua la découverie des vestiges
préhistoriques ou historques ;

- lorganisaton de jounées cultwrelles, de manifestations culturelies
tradtionnedies et de concours (tiéraires ot artisiques |

- la création et la gestion dorchestres, densembles ynques traditionne's, de
corps de ballets et de troupes de thédtres dintérét réglonal ;

+ la création et la gestion de centres socioculturels et des bibliothéques de
lecture publique d'intérét régional ;

- 3 collecte et [a traduction des éléments de la tradition orale, notamment les
contes, mythes et légendes, en vue d'en faciiter la publication -

- l'asgistonce aux associations culturebes,

b enmatiére do promotion des langues nationales |
- la maltrise fonctionnelie des langues nationales of ia mise au point de k
canto linguistique régionale ;
« la participation & In promation de ['ddition en langues nationales .
- la promotion de la presse pariée ef écrite en langues nationales |
- 2 mise en place dinfrasiructures et d'équipements.

LRI ps L slirubLiaLE
PALSIOENCY (08 1ok SEPL i

et a4l AT
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ARTICLE 274 (1) Les organes de la Région sont

- 1a Conseil Régional
- la Président du Consed Réglonal
(2) Le Consel Régional par ses défbsrations, le Présdent du Consel

Regional par les actes quiil prend, linstruction des affaires &l lexécution des
délibérations, concourent & I'administration de la Région,

PuCONREL RGO,

‘ SECTION
DE LA FORMATION DU CONSEIL, REGIONAL

ARTICLE 275.- (1) La Conseil Régional est forgane déibérant de la Région.

{2) Il est composé de quatre-vingt-dix (50) Consedlers Régionaux dont
|e mandat est de cinq (5) ans.

(3) Le Conseil Réglonal comprend .

TR EALLLA S

n

447



(3) Le personnel de IEtat, ainsi que les blens meubles et immeubles
relevant ou appartenant intialement aux services déconcentrés de I'Etat mentonnés a
falinéa 1 el 2 sont mis & fa disposition de la Région, de la Commune ou de
Commune d' Arrondissement sekon los cas

(4) Le personnel visé & l'alnéa 3 cl-dessus reste régis par les statuts qui lui
o8t appiicable lors de l'entrée en vigueur de la présenta lol

(5) Un déoret du Président de In République détermine les modaMeés de
Iransfert, d'affectation ou de mise @ disposition prévues au présent article, selon que le
transfert des compétences est intégral ou partiel

ARTICLE 498.- Avant le transfert effect! des services et la mise en place de la
fonction pubiique locale, les conditions d'utilisation de chaque service de I'Etat par les
Colizctivités Temitoriales, ainsi que les modalités de gestion du personnel obéissent
Bux mécanismes actueliement en vigueur

ARTICLE 499.- En cas de sllence du Titre V du Livre qualriéme, les dispositions
communes relatives & l'organisation et au fonctionnement des Régions contenues
dans les Titres | 4 Il du méme lvro s'appliquent.

ARTICLE 800.- Sont abrogées les dispositions anténeures contraires, notamment

« laloin® 2004/017 du 22 juillet 2004 d'onentation de la décentralisation ;

« lalol n* 2004/018 du 22 |uillet 2004 fixant les régles applicables aux
communes ;

- 12 loi 0" 2004019 du 22 julet 2004 fixant les régles applicables aux
Régions ;

« la lol n* 2009/011 du 10 juet 2000 portant régime financier des
collectvités temtoriales décentralisées

ARTICLE 501.- La présente loi sera enregistréo, publiée suivant lo procédure
d'urgence, puis insérée au Journal Officiel en anglals et frangals, /-

A
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ANNEXE T : ARTICLE SCIENTIFIQUE

(publié en Mars 2022 dans la Revue DELLA/AFRIQUE — Tome 1)
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ISSN 2790-038X (Online

LA RECHERCHE SCIENTIFIQUE ET
LA SOCIETE AUJOURD'HUI :
QUELS APPORTS?

L'ACAREF est un vaste réseau de chercheurs francophones et
francophiles né 4 la suite d'une série de colloques, de séminaires

et de joumées détudes organisés au Département de

francais @ I'Université du Ghana entre 2015 et 2019 rassemblant
chaque année plusieurs nationalités de chercheurs et d'experts
autour des questions liées a I'Education, & la pédagogie, aux
langues et aux humanités. L’ACAREF est une vitrine des chercheurs
francophones et se présente comme un creuset de documenta-
tions, de promotion de la recherche et de 'expertise francophones.
Elle représente un pont entre les chercheurs de tous les horizons

B 1. ACAREF __uues

et encourage la collaboration entre chercheurs et Experts africains
afin de leur donner plus de visibilité au plan intemational a
travers une large diffusion de leurs travaux de recherches.

L'ACAREF est également un lieu ou plusieurs réseaux de chercheurs

o Sous la direction de
oy
4

ou revues internationales se croisent. Elle représente en Afrique, - ; i ,
I'Observatoire Européen du Plurilinguisme (OEP, Paris - France). ,‘\ Mﬂi Gﬂﬂ)’() AGBEF LE & ChﬂSﬂﬂﬂ TREMBW
L'ACAREF collabore avec les revues suivantes: O |
-Les cahiers du CEDIMES, France U
-La collection FLE/FLA, Université de Kenyatta, Kenya "‘11 R
-La collection Plurilinguisme, Paris, France ® ngmanue
Lettres moder nes
Langues vivantes
Arts
\ Education
\ |]
QJ VOL. 4N° - FEVRIER-2022
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Introducton

Le contexte de globalisabion des politignes édncatrves incite les Etats a
faire nne évalnanon de lens systéme edneanf Les systémes édneanfs
contemporaing sont appelés i satisfaire noe demande d'enseipnants en
nette évolnton, prusne de I'antre cote la demande d’education angmente
d'année en ameée. Effecuvement, le monopole étatiqne ne permet plns
de satisfaire efficacement les besoumns exl:lﬂme-a Il fame faire intervenis
d'antres actenss en dehors dn sectens pove. Pone 'accompapnes, I Frata
chois: de transférer des competences dn domame édncanf i des
collectivités publiques i artache ternitomale Ainsi en proclamant le
Cameronn comme o « &tat noitaire décentralizé », 12 constitntion de
1996 modifie |a forme de 'Eat du Cameronn et implique non senlement
nne mutation do mode d'organsation mnstrmtionnelle de 1a Répnbligne
mais ansi de la nonvelle pestion publigne de I'Etat dans tons les sectenss.
La decentralization consiste en nne techniqne qmi permet 3 des nnités
tertonales de s'orpaniser et de se gerer dans nne certaine antonooue.
Une telle réforme poltigne et mstmticnnelle est I'na des acquis majenss
de la politiqne de libérabsation et de démocratsation de |a me politigne
engarée par les mstitotions cameronnases et dont la mise en cenvee a
conmm nne accelération 3 partir des années 2000 avec 1a ot d'onentation
de 1z décentralisation de 2004. La décentralization consiste donc en la
cession progressme par 'Etat anx collectrrites terntoriales decentralizées,
de competences accompagnées de ressonrces hmmames, technigmes,
matenelles et financiéres adeqnates (Nmda Ebode : 4). Antrement dit,
elle est nn processns dameénagement de ['Emat nomaire 3 travess le
transfert de cemtanes competences vess les collectrriteés tesmtonales
deécentralisées que sont les commmnnes et les régons. La formnle
décentralisatrice muse en cenvie par 'Etat cameronnais en 1996, accorde
nne poonté anx épmons dans le tramement dn personnel enseignant
appelé i exercer an sem des etablissements secondaires umeés dans
sphére de compétence peopraphignement reconmm. On pent donc se
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demander gmelles sont les perspectives quioffre la décentralisation en
matiére de pestion des enserpnants dn secondaire an Camerona 7

Problématique

La décentralization est I'nn des processns les plns importants i [henge
acmelle car nécessite mn aménagement dans toms les sectenrs. Cn'en
sera-t4l do sectens de I'édncation on Iadégmation entre I'offre et Ia
demande en aédneation fait defant. Le tablean ci-dessoms fait montee de
la répartition par rémon dn personnel enseignant. Il ressoct de cette
syathése que la fonenimre en personnel est pln: accenmée dans certames
régions comme le centre an détriment d’antres. La région de I'Adamaona
par exemple, moins fonrme en enseignants a A son actif le moins
d’établissements scolaires. La régon dn centre quant i elle a a son actf
les 4 de l'effectif total des enseipnants fonctonnaires. Cependant la
répon de l'omest fegorpe de plns d'enseipnants vacatares soit 1,3 de
leffectf total bien gn'ayant poncant na effectif assez mmporant
d'enseignants. Il ressort done de ce tablean na déséqniibre dans Ia
répartition de la ressoncce hnmaine enseignante.

Tablaw 1: Cartographie der enrsfpnanis ef des ftablimewents rolaires pabiics
& enseigmement fecondaive  dans ler regions du Cameronn ponr e compre e Dannde
sealaire 2078/ 2019 au Camerown

Régions Effectifs | Effectif | INombre Pongcent
des 5 des | d'etablisse | age de
fonction | vacatair | ments LEMEite
fAifEs es dn | scolaires anx

(E3G public | publics EEAMIENS
ENSTP) E3G/ officiels
ENSTP) (Session

2019,

Adamaona 2 900 B7 116 59,69

Cenrre 14 079 583 482 64,60

Est 3152 193 159 33,94

Extréme noed | 5 036 950 343 4672

Littoral 7 036 363 197 64,94

Nord 3673 268 177 49,90
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Mord-onest 7 035 14 403 56,20
Omest 5 497 158R7 355 59,60
Snd 3 287 206 191 5974
Snd-onest 5021 02 256 52,15
Towl b6 TiG 4323 2689

Songce - insperé de I'anmaire smusngue 2018/2019 dn MINESEC
(p.314) et des statistigmes des résnltats anz examens gérés par ['Office dn
Bacecalmséat dn Cameronn, session 2020,/2021 (p217)

Cette dispanité nécesute d'nne part I'affectation des ensesgnants dans plas
d'nn émbliszement scolaire dans la méme zone tel gqne prescor par 1z
lettre cirenlaire n®19113 /MINESEC/CAE dn 24 JUDIN 2013 doat 'obet
porte sng la polyralence des ensesgnants et d'antre part, I'emplos des
enseignants vacataires ponr pallier i Ia carence d'enseimnants et renflones
les établissements en personnel en tenant compte non senlement de 1z
demande d'édncation mais amsu des besoin: de D'émbhssement
Tountefois, la gestion dn personnel vacatare rend difficile activite
d'enseimnement car ces derniers subsistent an travers des disponsbalités
financiére: de I'établissement et partienlisrement de 'association des
parents d'éléves et enserpnants g ne dispose pas dans tontes les répons
de: movens suffizants ponr lens pose en compte.

A cet effet, l'émerpance des réformes décentralisatnices, estmdispenszable
dans nn contexte on dans le cadre des objectfs des ODD, i est
recommandé d'assnrer nne édncation équitable et de qualité ponr toms. 11
serait done indispensable gque le déplolement des enseipmants se fasse
dans nne dynamugne dégquité, defficacité on encore d'efficience
indépendamment du  terntowe datache. La  décentralisation
contribmerait 3 ranonakser Iz ressongee enseipnante snr tonte 1'éendne
dn tesritoire d'od Dintérét dapprofondir la réflemion sar 1z
décentralisation en matiére de peston du corps enseignant.

Méthodologie

Cette émde repose sur une recherche docnmentaire permettant de
constore des pistes de réflemions snr1'ohjet de notre recherche 3 travers
I'analyze de la lox n® 2019/024 dn 24 décembre 2019 portant code
genérale des collectivités termtomales décentralisées. Ce texre est ma
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référentie]l de compétences et de ressoncces transférer par I'Emt anx
collecuvités termtonales décentralisées. Ansu noms avons far nne
engnéte anprés de 269 enseipnants dn secondaire public répartis dans les
régons de 'adamaona, dn centre, snd et de 'onest do Cameronn. Etment
concernées respectivement les willes de Neaonadéré, Yaonundé, Ebolowa,
et Bafomssam  de facon i recuedlir la perception de ces dermers et
d’envisager nne lectmre prospective concernant la décentralisation de la
gestion de: enseignants dans lenserpnement secondure pnblic an
Cameronn Analyse des données s'est fate avec I'aide dn logieiel 3PS5 et
snr la base dn calenl de I'mdice de perception des enseipmants
relativement anx différentes assermons présentées. Le caleml de lindice
de perception s'est far 3 partir des scores. Le score est obtenm en
affectant i chagne arean de satisfaction partant do mosns satisfaisant (-
) an plns sansfasant (1), passane par la nentralwé. Ainsi ponr chagne
assertion sonmuse i Iassentiment de la population, l'indice de perception
représente le enmnl des scores ndrmdnels ohtenms ponr noe méme
assertion. Adnsi moms Tee asserbon tronvera lassentiment de la
population plns son indice de perception sera népatif et 3 contranio, phs
nae assertion trowvera I'assentment de 1z popnlation plns son mndice de
perception sera posrtif.

Contexte : L'éducanon i I'épreuve de la décentrahsation an
Cameroun

1. Base nommatve du secteur de I"éducation au Cameroun

La manifestation de la volonté politigne des amromtés pnblignes
d'amehorer le systéme édncatf se tradnit par noe prise en charge madico-
politique dun sectens de I'édncaton et de 1a formation. En effet, des 1a lod

n“96-06 dn 06 janwer 1996 pormant révision de la constimtion de la
Bépubligne dn Cameronn do 2 yun 1972 les poncipes et les
responsabiliveés de 'Etat se dépapent en matiére d'édncaton en ses termes
i (...) 'orpamsation et le controle de 'enserpnement 3 tons les degrés
sont des devoirs impériens de I'Etatx. Dans la méme lancee, 1z los
n°95,/004 dn 14 avrl 1998 d'ogentation de I'édncation fast de I'éducation
nne prorité nationale. Dans les annees 2000, le Cameronn aprés
I'élaboranon et la mise en cenvre d'nne politique sectonelle de I'édncation
calguée snr les onentations dn Docnment de Stratépe pons la Rednenon
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de la panwieté (DSEP) chosit de réonentes sa politigne anx wmes des
résnltats mitiges qui en déconlent. Le doonment de stratége dn sectens
de I'édncation et de la formation, montre gue le sectens de I'éducation
subi  linflnence de lenvironnement politigne, economigme,
démopgraphigne et social A cet effet, nn diapnostic de la simation de
l'edncation s'impose et des politiqnes orpamisés amtonr de ces axes
stratégagmes vorent le jone. Le systeme édncanif cameronnais s'msent dans
nne nonvelle ére dans la Stratépe Sectorielle de 'Edneation, qui déconle
de la Stratéme de Crossance et dEmgplod, mise sur ped par le
Gowvemnement mettant en exergne les ponts forts et les insnffisances du
systéme éducatif cameromnas. 5'agissant des pomts forts, on retsonwe la
Tolonté politigne de développer le sectenr de l'éducanon et de la
formation, la loi 2"2004/017 docentation de la décentzalization qu
transfére des compétences de gestion de ['édncation et de la formation
anxz collectiviés terntonales decentralisées, la présence de personmels
enserpnants qualifiés et la conrermee totale dn territowe natonal par le
systéme d'edncation et de formation, ete. Ainsi, paomi les mnsnffisances,
il ressort quelques dispantés en matére de scolarisation selon le genre, Ia
localisation péopraphigme et le sevenn ; la persistance des poches de sons
scolarisation et les nombrenx abandons en conrs de cycle.

Ce réaménagement du systéme édncanf a pons but non senlement
d'offor nn enseipnement de qualieé 3 travers 1a martnise des effectifs mas
anss d'optimiser an mienx la rénssite scolaire an Cameronn. Clest done
a mste titre que la decentrabisation de la gestion de l'education et de Ia
formation est évoqnée. Cette option ponvernementale se ment dans nn
contexte on les collectrités locales doment assmmer plemement le
déreloppement de 'edncanon 3 la base en verm de: compétences qu
lens sont transférées par la low. Le gonrernement renforcera la dévolntion
dn ponroir dn centre vers les niveanx penphéniques, dans le bot d'assnrer
nne meillenre prise en compte des besoins d'édnecation et de formanon
telle que specifié dans les loss de 2004 fixant les réples applicables anx
COMMNAEes et NX répons appuyees par le code genéral des collectimieés
ternitonales décentralizées de 201%. La gonvemnance dn systeme édnecanf
marqné amonrdhmi par un contexte en pleine mmtaton de La
déconcentration vers la décentralisaton ameéne le ponTernement 3 se
fmer des objectifs différents : le partage de la gestion des stmemaes
d'eédncation avec les collectroités ternitonales décentralisées, encadrant le
bon fonctionnement dn systeme (D5SSEF: 68). Dans cette méme
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perspective, le Cameronn  élabore la Stratépe Natiomale de
Développement 2020-2030 dans legmel 4 fat etat de sa voloaté i
ameliorer 13 peston de ln ressonrce lmomine de I'Etat dont les
enseignants font parte.

1. Analyse du code général des collectivités termtonales
decenirabsees de 2019

Apres nne bréve application de la politigme de décentrabisation smsme de
la loi constimtionnelle dn 13 janmer 1996, et formalise par les lois de
2004, 1 convient de farre le bilan.

2.1 Les correcafs apportes aux lois de 2004

Les correctifs dont i +'agst seront limités anx aspects tonchant i la gestion
dn personnel ; ds sont majontairement le résnltat de 1a grande assize de
2019, ficelée comme nne tentative de résolntion de la cose anglophone.
Cette case 2 pos forme smite anx revendications corporatistes d avocats
et densegnants 3 la fin de ['année 2016 amtons de denz enenx
stmemgants que sont:la préservaton dnpe idenmté anplophone
spéctfiqne et nne medlense expression de ladie identre dans l'espace
politiqne pational (Noah Edzimbs, 2020: 297). Clest dans na el
contexte, qn'a prs corps Iinitiatrre dn chef de 'Emat de convognes le
Grand Dialogne National en octobre 2019.

De mamere conceete, le prenuer correctif est d'ordre pratique, concerne
la muse en place effective des rémons. La premmere diffienlte 3 la
participation des fégons an mécamsme de gestion dn personnel
enseinant etait linemstence de celles-ci Partant de ce constar,
l'effectvite de 12 mize en place effective des régons en 2020 mendea done
coroger cet écned.

En second hen, 'attention est portée sur article 18 dn code de 2019 qu
modifient 1z version de I'amicle 12 alinéa 2 de 1z los portant onentation
de |a decentralisanon de 2004. Dans 1a version mimiale, « Les compétences
transferées anx collectivites terntonales par I'Etat ne sont pas exclnuves.
Elles sont exercées de mamére conengrente par IEtat et celles-ci, dans
les conditions et modalités prévmes par la lot » d'apres Los n® 2004/17 du
22 jmullet 2004 d'orientation de la décentralisanon ; et done I'Etat et les
collectimités pouvaent pérer concucremment le personnel enseignant
décentralizé an regard de cette disposition. La nonvelle formmle de 2019
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eéclurei toute zone dombre en disposant gque «Les collectmites
tertonales exercent, 3 titre excinuf, les competences transférees par
I'Etar » (aknea 17 de article 18).

Troisiémement, I'Etat alinterviendsa gue par dérogation et de maniere
faenltative. C'est dn moins ce que renseigne 'alinéa 2 dn méme article 13,
selon leqnel « Par dérogation a I'alinéa 1 ci-dessns, les compétences
transférées penvent étre exercées par IEtat v, Cet alinéa confirme déja
celn: qui le précede, mais ajonte nn plos en kmitant le domane et le temps
d'interventon de I'Etat. Ea plns des correctifs apportés par le code de
2019 le lémslatens sonhaste rédnire l'intervention de I'Etat dans 1a pesuon
des affaires locales par l'entrenmse des innovations Tisibles dans ce code.

2.2 Les mnovations recensees

Les innovations en question consistent en de nonvelles formmles que le
legislatenr a tenm 3 apporter 3 la vermon de la décentralisanon
précedemment apphqnée. Le fut notable se wonve dans i Los n®
2019/024 dn 24 decembre 2019 portant code genérale des collectivites
terrtoniales. qui dispose en son arncle 3 que « Les repons dn Nood-Omest
et dn Snd-Cmest béneficient d'nan stamt special fonde snr lenr specifierte
linpmastigme et lenr héntape lustongne » sachant gue 1a zone anplophone
dn pays, prosziqnement appelée O350 (Mord-Onest et Snd-Cnest), a
COfMIM Tne trajectodre historgque colonale différente de celle de la parne
francophone. Le demarquage s'est realisé en 1916 apres la perte de ses
terotosres par [Empire allemand 3 canse de sa defaste lors de la Premiere
pnerre mondale En conséguence les meécanssmes de gesuon dn
personnel enseipnants differasent dans les denxz blocs hnprustigmes dn
pays.

Par allenss, 1l fant épalement classer dans le panser des mnovatons, la
création expheite d'nne fonction publigne locale. Cette nouveante est
percne dans Uamcle 22 de cette log, dont I'alnea 3 dispose que « L'Erat
met en place nne fonction publigne locale dont le samt est fxé par nn
décret dn preésident de la Republigne ». Désormais, 1 sera mis mr paeds
nne fonction publiqne locale ayant ponr référence le Stamt pénérale dela
fonction publigne. D coté francophone, en dehors des correenfs dont
il benéficse, 1l n'y 2 pas grand-chose 3 obserrer dn coté des nonreantes.
Senles les mnovanons concretes allant dans le sens d'nn chanpement en
profondens dn plotage des systemes edncatfs, qn'imposent les exigences
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de responsabilisation mdimidnelle et collectrve des actenss édncatfs sont
observables.

2.3 Le managemenr decentralise du personnel enseignant
En delocalizant le centre de traement, le mvean de gonvemance dn
personnel ensergnant, la deécentralizanion fat appararre de nonwveanz
MECAMISMES.

2.3.1 Le role pnormeaire des enmees décentralizaes
La nupration d'na format étansé de gestuon do personnel édncatif vers
nn mode de gestion pins décentralisé de I'Etat était sontenne par certains
prncipes i base démocratiqne. Ainsi 3 coté ces arpnments Fénéranx et
plns technignes, on pent retenir comme antre argnment la necesute de
faire participer les popnlations sur le plan local an financement et a la
gestion de lenseignement dans lens localite. Cette pamicipation secait en
apparence le garant d'nne plns grande stabdite et d' nne bonne ntthsation
des ressoncces homame locale om wivant sue le tecotowe concerne. La
mise en cenvee de cette techiigne de pestion décentralisee, dout condmnire
i nn pain de stabdité attendne, parce gue les aléas dn systéme politiqne
angment moins d'mpacts sug ce systéme de pestion locale. An mvean
rémonal, 1 7 angat nne transparence accme, car le contrale poncrait se
faire 3 denx niveanx. An nivean local, la charge dn controle remendrat
anxz antootes decentralisess qlu :epr.es&ntent le prenuer échelon de cette
stmctnge. L'Etat ne ponca intervenis que w1 et senlement 51, [a wmation
ne 5 amelioge pas snite  nne mise en demense dument constatée. En plns
dn controle, La régon est appelee 3 créer, equuper, pérer et entretenir les
lycées et colleges publics et ansu a recruter dn personnel pong ces
établizsements scolares. L'amucle 271 (a) de la los n°2019/024 dn 24
décembre 2019 portant code pénéral des collectrvités terrstoriales
décentralisées met en émdence les compétences i transfeérer anx régmons
i savoir la gestion des lycées et collépes de la ségion, le recrtement et la
gestion dn personnel ensergnant, la participation 3 l'administration eta la
gestion des lyeées et colléres par le hius des stmemies de concertation.
Pong ains dire, il est confére a la égion nn droit d'mperence dans Ia
gestion des eétablissements scolaires et la geston dn personnel Cette
préfogative lens permet, dopérer des actions en amont avant
l'enclenchement la procédnre d'affectation des nonweanz enseignants en
participant a la gestion prémsionnelle de loffre d'édncation smr lens
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terotoure. A ce titre, s penvent sonmetire I'etat des besomns de la rémon,
étant membre de la commnaanté édneative tel qne le prévort larticle 33
de la lot o® 95/004 dn 04 avol 1998 dogentation de I'édncation an
Camezona. Apres déploiement des enseignants par le ministée en charge
de lenseipnement secondure, na réaménagement pent se faire en
participant an recotement dn personnel vacatare qui d'nne maniére on
dnoe antre est noe solution paliatre an déficat d'enseipnants dans
certains eétablizsements scolures. De plns, anx termes de l'arucle 22 alinéa
| de ce code, « Lez collectivites tecatoniales recrntent et géfeut librement
le personnel nécessaice I'accomplissement de lenrs mussions ». La senle
empence 3 lagnelle elles dosvent se conformer est le respect de la
legislanion et de la reglementation en vignens. Le Camerona n'est pas le
prenuer Erat 3 mettre sug pied nn tel mecanisme. Cest done de bon drost
et par mste oppotunite gue I'Etat a opté pons na accrorssement dn rale
des fémon: dans la pratgme de la gestion dn persomnel L'érolntion
probable de I'intépration des région: i la pestion des ensewpnants
condmira 3 découvnr le nonvean wisage de la gonvemance en auben
scolaire, I'édneation etla formation étant dn domane réservé anx régons.
On ponrra convenir de ce que le penchant terntorial de la
décentralisation se definit non pas senlement comme nne modalime
administeative, mais également noe modalité de gestion (Kendjen De
Kendjen, 2013 : 211) mettant le local an centre et IEtati larriére-plan.

2.3.21 2 role secondaire des adnunistragons stafigues : controle
de rurelle, appui-consed er Nacoon directe
La nowvelle politigne de gestion dn personnel enseignant an Cameronn
umpose a IEtat et ses représentants d'ocenper nne place secondaize dans
le processns managenal Dans cette optigme, ['Etat pent ennmlatrrement
on alternativement occnper trods posmees. Il pent exercer nn controle sng
la gestion effecmée par les rémons, ensnute i pent étre na appu-consed
pons celles-cd et, enfin 1l pent amr directement.
Dans la premiere poste et en appheation dn controle de mtelle que le
leguslatens a reconnm al’ Etat central I'Etat pent intervenss par I'entremise
de ses fEFIi'E-'S-E'ﬂ‘lE.ﬂ‘tS que sont le gomrernens et le préfet 5 3 ce muvean la
sMmation f0'arwe pas i étee réplée, les antomtés centrales penwent etre
appelées a mtervenisr en respectant la sphere de competence de chacma.
Alors, le Monstere des Enserpnements secondaires assnzant nae sorte de
mtelle édncattre sur les rémons, pent exercer mn controle snr lems
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tesritodre. A ce titre, ils penvent sonmettre U'état des besoms de la rémon,
étant membre de la commmnaanté édncatve tel que le prevout article 33
de Iz loi o 96/004 do 04 avel 1998 d'osentation de édncation an
Camesonn. Apres déplosement des enseignants pas le ministése en charge
de lenseipnement secondzire, na réaménagement pent se faire en
participant an recritement dn personnel vacataire qui dnne maniére on
dnne antre est nne solntion paliatrre an déficst d'ensesgnants dans
certains établissements scolawes. De plns, anx termes de larnele 22 alinea
| de ce code, « Les collectivites terntomales recrntent et pérent librement
le personnel nécessaire I'accomplissement de lenss miszsons » La senle
empence i laguelle elles domrent se conformer est le respect de la
législanon et de 13 réglementanon en vignens. Le Cameronn n'est pas le
premuer Etat 3 mettre snz pied no tel mécanizme. C'est donc de bon dromt
et par jste oppormaite qne 1Etat a opté pons na accrorssement dn role
des fégions dans la prangue de la gesnon dn personnel. L'évolntion
probable de I'ntégration des fégions i la gestion des enseipnants
condmira i déconvor le novwvean visage de la gonvernance en ouben
seolaire, ['édneation et la formation étant dn domune réservé anx régons.
On ponrra convenir de ce que le penchant terntorial de la
décentralisation e definit mon pas senlement comme nne modalite
administrative, mais épalement noe modalité de gestuon (Kendjen De
Kendjen, 2013 : 211} mettant le local an centre et I'Etati l'arniere-plan.

2.3.21 ¢ role secondaire des adnumistranons etangues : conirole
de rurelle, appw-consed er Nacoon directe
La nouvelle politique de gestion do personnel ensergnant an Camerona
impose i 'Eat et ses représentants d'ocenper nne place secondaire dans
le processns manageénal Dans cette optigne, I'Etar pent cnomlatwement
on alternativement ocenper trogs posmees. I pent exercer nn contrdle sng
la geston effecmée par les rémons, ensite il pent étre na appmi-conseil
pons celles-ci et, enfin il pent apr directement.
Dans la premiere poste et en applicaton dn controle de mtelle que le
législatens a reconnm i I'Erat central I'Etat pent intervenis par l'entremise
de ses représentants que sont le ponwerneny et le préfet 54 3 ce nivean la
smation n'arove pas i etre réglée, les antootes centrales penvent étre
appelées 3 intervenis en respectant la sphére de compétence de chacna.
Alors, le Mustere des Enserpnements secondaires assngant nae socte de
totelle édncative snr les rémons, pent exercer nn controle sur lens
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stratéme de pestion dn personnel lorsque le besoin se fait seatic Ason
nivean, le Premier munistre assncant Ueffectimte dn transferement des
competences et des ressongoes, étant le parant de [ muse en cenwre de 2
politiqne édneative de I'Etat e defend son Gonvernement, pent
epalement intervenis. En hant lien, le chef de [ Etat, achitre national . pulieg
des mstimtions et propoétaire de 12 prande poligne nationale pent ame
en dernier seconrs dans le controle des collectivités terntoriales.

A propos de la seconde postre dintervention de IEtat celle dans
lagrelle 1 assnge l'appu-comsed amx  collectmités  temtosisles
décentralisée, le texte de 2019 est assez edifiant sur 2 queston. "i la
lecmie de son article 54 alinéa 1%, on pent lire 'énonce snovant - « L'Etat
et se: demembrements fononissent na appni-consed anz Collectimités
Tecritociales ». Ains les ségons penwent bénéficier en cas de besomn de
lappmi des stmemges centrales et decomcentrées de IEtat s elles
sencontrent des problémes dans la mise en cenwee de lens politique de
pestion dn personnel En question le contenn de cette assistance de [ Etat
fonnit par I'ahnéa 2, on retient que I'appus-consed dont 1 s'agit consiste
3 fongnir des conseds, avis, snpgestions et nformations anx Collectiités
Tecsitogiales dans lexecice de lonzs compétences. Mass, ces conseds sont
accompagnes de certanes emgences. En effet, i ext recommande anx
antorites charpées de fononer asustance de vedler an fonctonnement
regmlier et an developpement harmomnienx des Collectroiés Ternitoriales,
de lengs établissements, znsi qu'an rendement, 3 12 boane administration,
3 la bongne pestion et A la qualité des sermices locanx (article 53).

Enfin concernant lens portée, la los précise que a les ams, conseds et
snggestions données dans ce cadre ont tn caractére consultanf » (artele
56 alinéa Z). En dermer recomss, IEtat on ses démembrements penvent
131: directement snr [a gestion dn personnel enseionant Eer{;mt dans les
remons. Grice 3 son pouvour de snbsumbion, conservé i bon pre
(Alvopo, 2020 : 17), 4 Ini est reconan la posubidiré d'agsr lorsque les
rémons sont défadlantes et on u des besoins d'harmonisation se posent
(article 15 abnea ). I fant tont de méme noter que cefte mterrention
directe est déropatoire m principe de I'exercice exclnauf des compétences
par les témons.
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Résultats: Examen de la perception du corps enseigmant
relativement aux enjeux de la décenmalisation
Les resnltats de cette émde consistaent 3 présenter |a perception des

enseignants en ce Qi conceme lens propre gestion i travers la
comprehension qu'ils ont de |a décentralisation.

3. Percepon du corps enseignant sur la pobnque educanve

Tablean 1: Avis de la population d'étmde relative i la politigne d'édneation

an Camesoma

Assertion Indice de
Pesception (IF)
# La poligme de gestion dn pecsonnel -306
enseipnant est satisfasante
* Vonsz comprenes |a politiqne edneative de
votre pays en matiere de pestion de carniére -217
* Vonsz comprenes |a politiqne edneative de
voltte pars en matiere de peston des -235
fessoncoes hnmames
* La pestion des enseipnants est nn domaine
céserré i [Emat centsl 17
Songce | engnetes

L'examen de ce tablean montre que le corps enseignant ne comprend pas
etn'est pas satisfart par la polmoue édncatve de lens pays et encore moms
par a politime de gestion de carniére. Cette meompréhension wient dn
fast qua priori ladite politigme n'apporte pas de solution 3 certamns
problemes qu'ils vivent du fait d'nne certaine centrabsation de la gesnon
des enseignants. Tontes ces incompréhensions snscitées mstiient
l'assentiment des enqguetes.
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4. Perception du corps enseigmant sur les enjeux de la
décenmralisanon

Tablean 2: Avis de la population d'émde sns les potentiels enjenz de la
decentralization en édncation

Asserton Indice de
perception (IF)
* |3 decentralisation dn processns de pestion
des enseipnants secait plus efficace pone 299
faire équlibrer I'offre et la demande en
éducation 283
* La décentralisation poncrait permettre
d'ameliorer i geston des enseipnants 208

* La décentralization ponsrait permettre
d'ameliorer la  gestion des enserpmants

* La décentralisation dn processns de gestion
des enseipnants favonserar I'éqnité dans [a
répartition de |3 ressonree enseignante

202

Somgce : enquétes

Il ressort de ce tablean de trés prands espours quant 2 lapport de
|z décentralisation en ce qui concermne la pestion dn personnel enseipnant.
En effet, L'ensembles des assestions qui présentent la décentralization
comme na ontil ponvant infleer positivement la gestion des enseipnants
dans lens globalité ont presque tonjones regn I'assentment des engnétés.
Is crosent fortement que la décentralisanion serat d'nne trés grande
importance dans la remonté de information snr les besoins réels an
nivean local (IP : 29%). En ontre, cet ontl ponsrat amehorer |3 pestion
des enseipnants (IP : 265), et favonserar nne certane équité dans la
répartition des ensespnants dans les émbhssements seolares (TP - 202).

Discussion
Notre analyse 2 montré gqu'effectmement, la gesnon acmelle des
enseipnants doit s'accorder mx réformes décentralisatrices en congs an

Camerongn
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3. An mivean de I'Etar : le recours 4 la foncoon publique locale

Depns le 31 décembre 2017, la décentrabisation ples précisément la
décentralization territorale subie noe accelératon conudémble. A cet
effet, la prommlpation dn code pénéral des collectivités tersoniales
décentralisées mient renforcer les avancées en la matiere et dispose en son
article 22 (3) - « I'Etat met en place nne fonction publque locale (...) »
Le code général snscité donne la perception globale d'nn accooissement
conudérable des actmites dans la rémon. A cet effer, 4 misnalise nne
certaine embelle portée entre antres par nn accrodssement considérable
de I'activité an nivean local. Cette pestion concemera cermainement tons
les services des différents ministéses ponr pln: de cohérence dans Ia
gestion des ressonzces de IEmat. Le besoin de coherence plobale de Ia
politiqne d'ameénapement dn terntoire dans nn contexte d'efficience dans
la gestion des ressomrces hmmanes de I'Emt inete donc amssi noe
modermisation de [a pestion dn personnel enseipnant, personnel de I'Etar.
A ce titre, les monvements d'entrée on de sortie dans |3 carriére seraient
mienx controlés de la base an sommet Le finx de monvement dn
personnel ensergnant dn MINESEC ne sangait étre en marge de ce
poncipe, ce grid donnerait nne medllense lecmre des problémes hés ala
rémon et faciliterat la recherche de solnwtions propres 3 b rémon
concernés. Ponr ce qm est du snim de la carnéce, la création d'nne
fonction publigne locale crée na racconrci en ce gui conceme le
trastement des actes de carnére dans Ia fonction publiqne et dn numistere
de tutelle. Tonte vénfication dn pascones professionne] ponerait se faire
sans na reconss i I'administration centrale. Ponr la rénsute de cette
gestion, nne collaboraton saine s impose entre M'administration centrale
et la rémon.

5.1 Au mveau des collecovires rermromales : entre collaboramon
&r Accompagmenant

5.1.1 De {a collaboranon saine avec Etar...
L'édncation, en tant que service public nanonal son orpamsation et son
tonctionnement sont assees par IEtat sons réserve des compétences
attnbmées anx collectivieés ternitorales. Ces derniers cenvrent entre antres
pons le déreloppement de ce service public. En effet, la décentralisation
Tient apporter nn coup de ponce quant i I reconsdération de Ia pestion
public et plns précizément de 1z pestion de 'agent public de I'Etat. Bien
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ésnmé plos hant, les temtes smr la décentralisation inement nne
collaboration franche entre I'Etat et les collectimtés termtonales
décentralisées que sont les sepmons. Certes, I'Etat assnre I'élaboranon et
|2 nuse en cenwre de la polinge de I'édneation mais celni-ci est relaye par
les collectvités termmoriales deécentralizées domr le concomgent est
justififes par le sonci de développement de la rémon et assnger la
gonwernance an nivean local

Confortées dans lens smmit de personne moral de deoit public, les
collectivités  territomales  décentralisées omt  ponr  mussmon  le
développement édncatf de lenr localité =i lon e référe la lod
d'opentanon de la décentralisation. Clest dire que, cette nussion dodt alles
en droste lipne avec la politgne édncatrre de IEtat, ce dermier ayant nn
droit de contrdle sns les activités de la rémon. Fane cependant admerttre
que la rémon, dans I'objectf de sa mission anga 3 relaver les informations
concernant les localités an nivean central ponr que des solutions idomes
d'ordre édneatives solent tronrees.

512 ... Au deveirr d@ccompagnemenr des erablissements
scolatres
L'émergence de la décentralisation, évoqmée dans le domaine de
lédncation, ne nons permet pas de népliver le rdle des collectrvirés
tesritopiales. En effer, la décentralization bonleverse les fondamentans
requas en édncation dn far dn transfert de compétences a elles allonges,
ce qui changent la perception des politiques d'édncation (DALBERTF.
200G : 58). En effet, sont offertes anxz collectimités territoriales nn rdle
d'accompasnement des stmetres scolaires mais anss: dimpulsion de
politiqne édncative an nivean local Ponr les cas spécifignes de 1a gestion
des enseipnants, les collectrmités tesntonales s'implignent dans 1a gestion
de I'emblissement scolaire par le biais des stmemees de dialogme. A cet
effet. il Ini est accordé nn droit de regard snr les modalites de gestion de
tomtes les ressongees telle la sessomrce mmame enseipnante. Ansu, la
deécentralisation mdnit la participation des collectmités tesrtorales
décentralizées an développement de Ia rémon. Cette gonvernance locale
permettra - [a prodnetion des sermces plns en adéqnation aver les besouns
locanz. La parmicipaton des stmemses décentralisées permettra nne
meillenre allocation de |z ressonsee hnmaine édncative.
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Conclusion

La presente émde telle que présentée est nn dépassement de la forme
smpliste dnne analyse des modaliés de pestion des ressonzoes hnmames
enseipnantes dans les établissements d'enseipnement secondaires. Un
accent est mis non senlement mr Iimplication des actenrs i chague
nivean de la ponrernance en eédncation mais amsu suc le champ de
possibdités interprétatwes qu'offrent les loss de la décentralisanon. La
poise en compte et [a muse en cenvre effective de 1a décentralizanon dans
le domaine de I'édncation, précisement dans ensesgnement secondaire
serait dés lors ma moyen efficace et incontonmable d'ameéhoser la
performance voire la qualité du systeme edneanf.
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