Attirer, former et retenir des enseignants de qualité en Communauté francaise de Belgique

Introduction

L’OCDE vient de cloturer une vaste en-
quéte sur le theme « Attirer, former et
retenir des enseignants de qualité » dans
25 pays membres (OCDE, 2004). Le but
est d’aider ceux-ci a élaborer et mettre
en ceuvre des politiques destinées aux
enseignants en vue d’améliorer I’ensei-
gnement et 1’apprentissage dans les éco-
les. La Communauté frangaise a parti-
cipé activement a cette enquéte sous la
houlette de M. Dominique Barthélémy,
directeur des relations internationales au
ministére de la Communauté frangaise
et d’un Comité consultatif établi par le
ministere.

La préparation du Rapport de base
(BECKERS et al., avril 2003) a été pro-
duite par une équipe de chercheurs du
département Education et Formation de
I’Université de Liege, sous la respon-
sabilité de Jacqueline BECKERs. Ce rap-
port décrit, analyse et souléve les pro-
blémes liés a la thématique dans notre
Communauté francaise de Belgique. I
présente aussi le point de vue des prin-
cipaux acteurs du systéme éducatif sur
ces éléments de politique relative aux
enseignants.

Une équipe d’examinateurs compre-
nant un membre du secrétariat de
I’OCDE, deux chercheurs et un respon-
sable de I’éducation, provenant du Ca-
nada, de la Suisse et du Luxembourg
s’est rendue en Communauté francaise
de Belgique en juin 2003 et, aprés ana-
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lyse du rapport de base, a rencontré un
groupe diversifié d’acteurs de I’éduca-
tion en CFB : les ministres responsa-
bles, ’administration, des représen-
tants des réseaux, des enseignants, des
chefs d’établissement, des éléves, des
formateurs d’enseignants, des futurs
enseignants, des syndicats, des associa-
tions professionnelles d’enseignants,
des parents d’éleves, des employeurs
et des chercheurs. Elle s’est aussi ren-
due dans divers établissements d’en-
seignement primaire, secondaire et de
promotion sociale, ainsi que dans une
haute école et une université. Le rap-
port de ces experts a été publié en
mars 2004 (LESSARD et al.).

Le 10 mai dernier a été organisé, aux
amphithéatres de I’Europe, un sémi-
naire portant sur I’examen des recom-
mandations de I’OCDE en fonction des
priorités politiques actuelles, mais
aussi en fonction des réalités vécues par
les acteurs de I’enseignement ; il don-
nera sans doute lieu a une publication
de synthese.

Cet article a pour but, dans la perspec-
tive d’alimenter la réflexion sur la for-
mation des enseignants de I’Université
d’été d’aotit 2005, de glaner quelques
éléments de I’enquéte OCDE et de les
mettre en regard avec les orientations
de la politique de 1’éducation en Com-
munauté, notamment telles qu’elles
apparaissent dans le projet de Contrat
stratégique pour 1’éducation (jan-
vier 2005), clairement dérivé de la
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Déclaration de politique communau-
taire.

L’objet de cette enquéte d’envergure
est justifié par un constat, étayé par les
résultats des recherches sur les acquis
des éleves : la qualité des enseignants
constitue une ressource précieuse dans
I’amélioration de ces acquis, d’autant
plus essentielle qu’elle est susceptible
de changements délibérés de la part des
acteurs du systéme scolaire. « Les di-
verses études s’accordent sur 1’idée que
la qualité des enseignants comprend de
nombreux aspects importants dont ne
rendent pas compte les indicateurs cou-
ramment utilisés tels que les diplomes,
I’expérience et I’évaluation des com-
pétences théoriques. Parmi les carac-
téristiques des enseignants qu’il est
plus difficile de mesurer mais qui peu-
vent étre cruciales pour les acquis des
éleves figurent I’aptitude a transmet-
tre des idées de facon claire et convain-
cante, a créer un environnement péda-
gogique efficace pour différents types
d’éleves, a favoriser 1’instauration de
liens enrichissants entre 1’enseignant et
les éleves, a faire preuve d’enthou-
siasme et d’imagination et & travailler
efficacement avec les collégues et les
parents. » (OCDE, 2004, p. 3) « Lerdle
qui est a présent dévolu aux ensei-
gnants est considéré comme étant de
plus en plus étendu et couvre notam-
ment le développement individuel des
enfants et des jeunes gens, la gestion
des processus d’apprentissage en
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classe, la transformation de 1’ensem-
ble de I’établissement scolaire en une
« communauté d’apprenants », ainsi
que les liens avec les collectivités lo-
cales et le monde extérieur. » (OCDE,
2004, p. 4)

C’est 1a formation initiale et continuée
des enseignants qui est aux premieres
loges ici.

Cependant, la qualité des enseignants
ne peut s’évaluer dans I’absolu ; elle
est aussi étroitement dépendante de la
qualité des conditions de travail, autre
variable sur laquelle les politiques édu-
catives ont prise. « Les politiques des-
tinées a attirer et retenir des ensei-
gnants compétents doivent permettre
de recruter des individus de valeur dans
la profession, mais aussi d’assurer le
soutien et les incitants indispensables
au perfectionnement professionnel et
a I’obtention constante de bons résul-
tats. » (OCDE, 2004, p. 8)

Les trois défis évoqués dans le titre de
I’étude OCDE seront développés suc-
cessivement dans I’article.

Gérer la pénurie ou attirer
dans le métier des
enseignants de qualité ?

La pénurie d’enseignants en Commu-
nauté francaise est fréquemment évo-
quée dans la presse comme au Parle-
ment.

On notera cependant que, malgré cer-
taines fluctuations des inscriptions
dans les filieres de préparation a I’en-
seignement depuis 1991/92, la profes-
sion enseignante attire au moins autant
de personnes qu’il y a une dizaine d’an-
nées. Les inscriptions dans les forma-
tions des enseignants du primaire et
dans I’enseignement de promotion so-
ciale ont augmenté significativement
depuis 1991/92.

L’analyse de la situation telle qu’elle
se présente sur le terrain montre que,
si pénurie il y a, elle s’avere fortement
tributaire du niveau d’enseignement, de
la matiere, de la région, de I’école ou
du moment de 1’année.

Le plan d’action en vue de lutter con-
tre la pénurie, consécutif aux tables
rondes du printemps 2002, admet
qu’aucun indicateur n’existe sur cette
question. Pour combler ce manque, le
Gouvernement de la Communauté

francaise a décidé de créer une Cellule
prospective de ’emploi dans I’ensei-
gnement afin de cibler les fonctions,
les périodes de 1’année scolaire, voire
les établissements en difficulté touchés
par la pénurie.

Le projet de Contrat stratégique re-
prend une série de mesures issues du
plan d’action pénurie qui s’inscrivent
dans les orientations présentées par les
experts OCDE. En synthese, elle de-
vrait garantir plus de flexibilité a I’en-
trée dans la profession (mesures 1 et 2
du Contrat stratégique pp. 49-50) et
plus de mobilité entre les enseignants
de différents niveaux via la formation
en cours de carriére (mesure 4).

Chez nous, I’acces a la profession em-
prunte majoritairement la voie de la
formation initiale : peu d’enseignants
accedent a I’enseignement apres une
carriere dans une autre profession ; en
effet, les conditions d’engagement sont
peu avantageuses (statut temporaire,
ancienneté professionnelle peu recon-
nue...). C’est davantage dans 1’ensei-
gnement technique et professionnel
que cette voie est exploitée, elle est
rendue possible grace au CAP (Certi-
ficat d’ Aptitude Pédagogique), orga-
nisé par I’enseignement de promotion
sociale. On notera que ce systeme de
formation pédagogique est le seul a ne
pas avoir été réformé lors de la 1égis-
lature précédente.

Selon les experts OCDE, le systéme
éducatif gagnerait a I’extension de ces
pratiques plus flexibles & d’autres sec-
teurs, notamment ceux qui sont en pé-
nurie.

En Communauté francaise de Belgi-
que, il n’y a pas vraiment pénurie dans
des postes vacants ; par contre, les rem-
placements en cours d’année, pour rai-
son de maladie par exemple, sont plus

problématiques. Le Contrat stratégique

(mesures 5 et 6 — orientation 2.5 pp. 49

a 50) prévoit de confier a la Commis-

sion de pilotage 1I’étude de la possibi-

lité de constituer des « équipes mobi-

les et pluridisciplinaires » pour assu-

rer ces remplacements. Le systeme a

fonctionné en Communauté flamande

de Belgique : la mise sur pied de « po-

ols » d’enseignants intérimaires met-

tait a la disposition des écoles d’une

région un corps de jeunes enseignants

obligés d’accepter les intérims dans
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cette région mais a qui était garanti un
contrat d’un an au moins. En cas d’in-
terruption des intérims, d’autres tAches
leur sont alors confiées. La formule
présente un intérét certain pour les éco-
les et pour les débutants a qui elles of-
frent une certaine stabilité. Cependant,
loin de pallier les autres difficultés ren-
contrées en début de carricre relative-
ment au morcellement des taches, elle
les institutionnalise au contraire ... Les
experts OCDE préconisent que les
équipes d’enseignants débutants rem-
plissent leurs fonctions au bénéfice de
tous les réseaux (ce qui supposerait que
I’on touche aux régles de calcul de I’an-
cienneté...) et soient encadrés par des
enseignants chevronnés, ce qui leur
permettrait de vivre leur insertion pro-
fessionnelle sur un mode plus serein et
mieux balisé.
L’analyse de la situation dans les dif-
férents pays participants « montre que
les questions relatives a la quantité
d’enseignants et celles qui ont trait a
leur qualité sont manifestement liées.
Pour réagir aux pénuries d’enseignants,
les systemes éducatifs ont souvent re-
cours 2 une combinaison de mesures a
court terme : ils peuvent abaisser le
seuil des qualifications requises pour
I’accés a la profession, affecter des
enseignants a 1’enseignement de ma-
tieres pour lesquelles ils ne sont pas
pleinement qualifiés, augmenter le
nombre d’heures de cours allouées aux
enseignants ou encore augmenter la
taille des classes. De telles mesures, si
elles permettent de veiller a ce qu’iln’y
ait pas de classes laissées sans ensei-
gnant, de sorte que la pénurie n’est pas
nécessairement manifeste, soulévent
cependant des questions quant a la qua-
lité de ’enseignement et de 1’appren-
tissage » (OCDE, 2004, pp. 6-7).
On ne peut que souhaiter que cet aver-
tissement soit pris au sérieux a 1’occa-
sion de la réforme des titres requis
amorcée de longue date et sur laquelle
revient le Contrat stratégique qui pré-
voit (orientation 2.5) I’uniformisation
des titres entre réseaux pour réduire
cette source d’inégalité de traitement
entre enseignants.
A cbté des phénomeénes de pénurie,
observés de maniére conjoncturelle
dans un certain nombre de pays (alors
que dans d’autres comme la Grece et



le Luxembourg, c’est & une pléthore
d’enseignants que le pays doit faire
face), le rapport des experts OCDE
s’inquiete de signes d’un déclin a plus
long terme du métier d’enseignants.
L’attractivité de la profession ensei-
gnante diminue : elle n’est plus signe
d’ascension sociale, elle ne garantit
plus la sécurité d’emploi, ou alors pas
avant longtemps' , les rémunérations
par rapport au privé sont peu tentan-
tes?, le corps enseignant s’est considé-
rablement féminisé® et devient aussi
progressivement 4gé*, I’image de la vie
dans certaines écoles, relayée par les
médias, effraye...

Le premier vrai défi a relever en Com-
munauté francaise de Belgique est
donc bien d’attirer, dans la profession
enseignante, des individus compétents,
maitrisant les savoirs et les savoir-faire
attendus d’eux dans les établissements
scolaires, mais j’ajouterais volontiers,
dotés d’une identité professionnelle
positive et forte ainsi que le préconi-
sent les décrets réformant la formation
des enseignants (12 décembre 2000
pour I’enseignement fondamental et
secondaire inférieur et 8 février 2001
pour I’enseignement secondaire supé-
rieur).

Pour renforcer I’attractivité de la pro-
fession a plus long terme, quelques
mesures sont évoquées dans le projet
de Contrat stratégique :

- une deuxiéme campagne de valorisa-
tion du métier (mesure 3) ;

- larevalorisation financiére du métier
telle que prévue dans le cadre du
refinancement de 1’enseignement ;

- ’amélioration des situations statutai-
res (orientation 2.5) : outre I’uniformi-
sation des titres déja évoquée, un as-
souplissement des regles de priorité
pour la nomination serait étudié. Il de-
vrait permettre une augmentation de la
mobilité interne au réseau, voire méme
inter-réseaux. Ces propositions « ne
seraient plus tabou ». Pour le moment,
les dispositions administratives n’en-
couragent pas cette mobilité ; en effet,
I’ancienneté de service n’est pas
« transportable » d’un réseau a I’ autre,
elle n’est méme pas d’emblée valori-
sée d’un pouvoir organisateur a I’autre
au sein du méme réseau.
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Former des enseignants de
qualité

La formation initiale et la formation
continuée, articulées 1’'une a I’autre au
service d’un développement profes-
sionnel continu devrait doter les ensei-
gnants d’un profil de compétences,
dérivé des objectifs retenus pour les
éleves et en adéquation avec les besoins
du terrain (OCDE, 2004, p. 12). Le
projet de Contrat stratégique s’inscrit
dans cet esprit lorsqu’il affirme (p. 57)
« La formation initiale et continuée
joue dans le systeme un role de régu-
lation ». Sinon, les propositions relati-
ves a la formation y sont éparses.
Relativement a la formation initiale
et peut-€tre parce que les décrets la ré-
formant pour qu’elle s’inscrive dans le
mouvement général de la réforme sont
récents (2000-2001), peu de choses
sont précisées sinon qu’on annonce
(p. 23 de la Déclaration de politique
communautaire) qu’elle sera évaluée.
En relation avec la recherche d’une
plus grande équité du systeme éduca-
tif, le projet de Contrat stratégique de-
mande en outre d’« intégrer dans la
formation initiale des cours spécifiques
portant sur la remédiation et plus gé-
néralement sur la pratique d’une péda-
gogie différenciée » (p. 41 du Contrat
stratégique).

Porte d’entrée essentielle dans le mé-
tier d’enseignant, la formation initiale
joue un role d’autant plus considéra-
ble qu’un grand nombre d’enseignants
recrutés lors de la grande période d’ex-
pansion des années 1960 et 1970 ap-
prochent de 1’dge de la retraite et de-
vront donc étre remplacés. Certes, le
départ massif d’enseignants chevron-
nés signifie la perte pour le systéme
d’un capital important d’expérience ;
par ailleurs, 1’occasion est ainsi offerte
de réformer le corps enseignant en pro-
fondeur. En outre, I’existence d’un
corps enseignant plus jeune, allégeant
les contraintes budgétaires, pourrait li-
bérer des ressources pour le perfection-
nement et pour des mesures favorisant
I’insertion professionnelle des jeunes
enseignants.

A propos de ’agrégation, les experts
soulignent toute 1’importance d’avoir
initié une réforme a ce niveau tant le
contexte la rend difficile « étant donné
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la multiplicité des acteurs en cause, les
fortes traditions disciplinaires et1’auto-
nomie universitaire » (LESSARD et al.,
mars 2003, p. 22). A leur avis, « la ré-
forme de I’agrégation est un début pro-
metteur ; elle doit se poursuivre en
matiere de stages dont on pourrait aug-
menter les heures, d’interdisciplinarité
et de polyvalence, de présence des
sciences de 1’éducation, et de coordi-
nation inter universitaire afin d’assu-
rer une certaine harmonisation des pro-
grammes. Il serait souhaitable aussid’y
augmenter les activités communes a
tous les futurs enseignants de sorte
qu’une identité professionnelle puisse se
développer » (LESSARD et al., mars 2003,
p- 33).

Relativement a la formation conti-
nuée, le projet de Contrat stratégique
prévoit de 1égiférer désormais via un
seul décret et de « recentrer la forma-
tion en cours de carricre sur les besoins
majeurs » (p. 59), il propose notam-
ment deux mesures :

- Articuler la formation inter-réseaux
sur les priorités définies dans le pré-
sent contrat.. . et sur 1’appropriation des
objectifs et priorités du décret-missions.
- Fusionner les actuels niveaux de for-
mation « réseau » et « établissement »...
pour atteindre les objectifs d’efficacité
et d’équité au niveau local (pouvoir
organisateur ou établissement).
Retenir dans les classes les enseignants
de qualité

La réflexion passe ici par I’analyse des
conditions de travail.

L’observation des migrations dans le
métier identifie deux moments criti-
ques de sortie : a ’entrée et en fin de
carriere. Pour ce dernier cas de figure,
la mesure 7 du Contrat stratégique pré-
voit que les « DPPR », c’est-a-dire les
mises en disponibilité précédant la pen-
sion de retraite, puissent étre plus dé-
gressives : elles ne se feraient pas né-
cessairement a temps plein pour gar-
der dans le métier au moins a temps
partiel des enseignants chevronnés.
Nous nous attarderons davantage sur
les mesures en faveur des enseignants
débutants. Les visites et entretiens des
experts OCDE en Communauté fran-
caise de Belgique confirment les don-
nées de la recherche Insert’ prof (BECKERS
etal.,2003). Celle-ci a décrit les condi-
tions particulierement difficiles dans
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lesquelles certains enseignants tempo-
raires, la plupart débutants, exercent
leur métier (morcellement de la charge
entre différents établissements, chan-
gements d’école au gré des intérims,
parfois plusieurs dans la méme année,
affectation aux taches restantes, aux
classes difficiles...). La précarité de ces
conditions est la contrepartie de la pro-
tection statutaire des enseignants nom-
més. Le projet de Contrat stratégique
ne propose aucune mesure a ce sujet.
Par ailleurs, les experts notent aussi :
« Les conditions d’une insertion pro-
fessionnelle véritablement soutenue et
encadrée semblent variables suivant les
écoles et les acteurs (direction et col-
legues enseignants). Il ne semble pas
y avoir en cette matiere de pratiques
fortement institutionnalisées et suffi-
samment répandues pour que 1’on soit
rassuré sur les conditions d’insertion
dans le métier des jeunes enseignants »
(LESSARD et al., mars 2004, p. 24).

Le projet de Contrat stratégique pré-
voit dans I’orientation 2.6 deux mesu-
res pour accompagner le début de
I’exercice du métier :

- le tutorat par des enseignants chevron-
nés (mesure 8) ;

- le retour des débutants vers le centre
de formation initiale pour y réfléchir
et y rechercher des solutions aux diffi-
cultés rencontrées ; ces moments se-
raient prévus dans la charge (me-
sure 9).

On trouve la une proposition, peu ha-
bituelle dans notre culture, de différen-
ciation positive au service d’une caté-
gorie spécifique d’enseignants : ceux
qui débutent dans le métier. Ces mesu-
res différenciées sont plébiscitées par
les experts OCDE. Certaines peuvent
heurter les valeurs d’une logique civi-
que fondée sur la stricte égalité de trai-
tement des usagers, principe tres lar-
gement défendu par les partenaires so-
ciaux.

On a déja consenti, dans notre systeme
éducatif, a des entorses au principe de
I’égalité de traitement des usagers pour
compenser des inégalités avérées :
c’est le cas par exemple pour les me-
sures de discrimination positives (dé-
cret du 30 juin 1998) en faveur des éco-
les accueillant massivement des éleves
particulierement défavorisés. Ce prin-
cipe recueille désormais une large ad-
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hésion. A noter qu’une suggestion de
I’équipe des experts prenant place dans
le méme contexte pourrait peut-&tre
venir compléter I’éventail des mesures
déja prévues par ce décret : I’octroi de
primes pour les enseignants qui tra-
vaillent dans ces écoles ou I’applica-
tion d’une autre maniere de définir leur
charge (moins d’heures de présence
face aux éléves et plus de temps de
concertation, de formation spécifi-
que...

Personnellement, je plaide en tout cas
pour que le pas de la discrimination
positive soit aussi franchi a I’égard des
enseignants débutants qui ont objecti-
vement des investissements beaucoup
plus considérables a consentir pour
mener a bien les diverses taches de leur
métier et vis-a-vis de qui les pratiques
le plus souvent en vigueur font au con-
traire figure de discriminations néga-
tives (les horaires et les classes diffici-
les, le morcellement des taches, I’écla-
tement sur plusieurs établissements...
En dehors des mesures relatives a la
fin et 2 ’entrée dans la carriere, le pro-
jet de Contrat stratégique prévoit-il des
mesures de nature a retenir dans le
métier des individus compétents ?

Au détour d’une phrase, p. 49, il recon-
nait qu’il faut permettre aux ensei-
gnants « une réappropriation de leur
métier ». Cet enjeu me parait primor-
dial. A son service, il faudrait sans
doute, ainsi que le suggérent les con-
clusions de I’enquéte internationale, les
associer a I’élaboration des politiques
et a leur mise en ceuvre (OCDE, 2004,
p. 14). Le Contrat stratégique partage
cette volonté :

- il est alimenté par les consultations
d’enseignants (du primaire, du secon-
daire, du spécialisé) et a été soumis a leur
discussion ;

- dans le nouveau modele de gouvernance
« Régulation — Responsabilisation — Eva-
luation » sont reconnues I’autonomie des
acteurs (dont les enseignants) et leur
auto-évaluation (p. 6 du Contrat stra-
tégique).

Néanmoins, il parait en rester davan-
tage au niveau des intentions que de
proposer des mesures concrétes. On
retiendra cependant une forme de « re-
connaissance » des mérites : une
réaffectation des moyens de maniere
tangible aux opérateurs des actions ef-
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ficientes (p. 56 du Contrat stratégi-
que) ; cette nouveauté dans le fonction-
nement me parait digne d’intérét. La
volonté de réduire 1a mobilité des éle-
ves d’une école a 1’autre pour stabili-
ser les équipes (p. 40 du Contrat stra-
tégique) peut aussi apparaitre comme
une condition indispensable au fonc-
tionnement de I’école comme une or-
ganisation apprenante.

L’enjeu majeur est cependant de valo-
riser les tiches spécifiques du métier
d’enseignants.

« On peut, sans risque de se tromper,
tirer de 1’étude la conclusion que les
enseignants sont extrémement motivés
par les avantages intrinséques de I’ac-
tivité enseignante (travailler avec des
enfants et des jeunes gens, les aider a
se former et ainsi apporter une contri-
bution a la société) et que les structu-
res du systéme et les environnements
de travail doivent permettre aux ensei-
gnants de se concentrer sur ces ta-
ches... Peut-étre emploierait-on moins
d’enseignants mais davantage d’autres
personnes pour accomplir les tiches
qui relevent actuellement de la respon-
sabilité des enseignants sans pour
autant faire appel a leurs compétences
professionnelles spécifiques [activités
pour recueillir des fonds, travaux ad-
ministratifs ou surveillances d’éleves
mais aussi roles d’assistant social, de
psychologue ou d’animateur socio-cul-
turel]. On pourrait alors rémunérer les
enseignants nettement mieux pour at-
tirer et conserver les meilleurs candi-
dats possibles. » (OCDE, 2004, p. 12)
Parmi les 92 800 postes équivalent
temps plein que comptent les écoles de
la Communauté frangaise de Belgique,
84,8 % sont des enseignants, ce qui
donne déja une idéé€ de la faible possi-
bilité de prise en charge de certaines
tdches par d’autres types de person-
nel...

Par ailleurs, la Communauté francaise
de Belgique est un des systémes édu-
catifs européens ot la flexibilité re-
quise des enseignants dans I’exercice
de leur travail est une des plus basses
(Eurydice 2003). Trois facteurs de
flexibilité ont été analysés dans cette
étude : le descriptif des taches (inexis-
tant en Communauté francaise de Bel-
gique), la ventilation des heures de tra-
vail entre heures d’enseignement et




heures consacrées a d’autres activités
(flexibilité minimale en Communauté
francaise de Belgique : le temps de tra-
vail des enseignants est toujours défini
essentiellement en nombre d’heures
d’enseignement en classe ; le temps
global de travail, le temps de présence
al’école, ou le temps pour d’autres ta-
ches que I’enseignement ne sont pas
réglementés, sinon le temps de concer-
tation des enseignants du primaire) et
la possibilité d’extension de la charge
de cours (possible en cas de besoin
mais sans rémunération complémen-
taire en Communauté francaise de Bel-
gique).

Les opportunités de diversification des
tiches des enseignants sont limitées en
Communauté frangaise de Belgique :
postes de direction, de conseillers pé-
dagogiques et d’inspecteurs, maitre de
stage et parfois coordinateurs de ni-
veaux ou de stages dans les sections
qualifiantes. Dans les hautes écoles
pédagogiques, la fonction de maitre de
formation pratique a été créée avec la
réforme. Le projet de Contrat stratégi-
que propose la création de la fonction
de tuteur a I’égard des enseignants dé-
butants. Par ailleurs, les enseignants ne
disposent pas d’une infrastructure ou
le travail collectif puisse &tre produc-
tif. En conséquence, les enseignants ne
restent généralement pas a I’école en
dehors des heures de cours... (LESSARD
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et al., mars 2004, p. 28)

A ce niveau d’une réappropriation po-
tentielle par les enseignants des tiches
spécifiques de leur métier, il reste donc
pas mal de travail a faire... On se rap-
pellera que les deux mesures qui vont
dans ce sens avaient été suggérées par
I’étude Insert’ prof au bénéfice des en-
seignants débutants et sont reprises
dans le projet de Contrat stratégique.
« Il arrive que des réformes nombreu-
ses et d’envergure engendrent chez
celles et ceux qui doivent les implan-
ter des réactions de diverse nature,
malgré le temps consacré aux consul-
tations préalables avec des acteurs du
systeme éducatif représentatifs des
grandes catégories d’intéréts : diffi-
culté¢ de compréhension du sens du
changement, sentiment d’incompé-
tence pour sa mise en ceuvre, essouf-
flement face au rythme d’implantation,
critique notamment de la faiblesse ou
de I’absence des moyens, sentiment de
dépossession et de contrdle externe
accru, résistance et retrait, etc. Cela est
peut-&tre en partie inévitable. Mais il
s’avére essentiel de prendre acte de
cette problématique et d’y répondre
d’une maniére pertinente. A cette fin,
ce rapport souligne I’importance de la
formation continue des enseignants,
des dispositifs facilitant le travail con-
certé des enseignants & I’école, et des
roles de relais devant étre assumés en

période de changement par les direc-
tions d’école, par I’inspection et par les
conseillers pédagogiques. » (LESSARD
et al., mars 2004, p. 40)
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1 L’acces a la nomination a tendance a se produire a un age plus avancé. Cette évolution vaut pour 1’ensemble du systéme. Alors qu’en
1981, les enseignants temporaires n’étaient majoritaires que jusqu’a 27 ans, ils le sont jusqu’a 29 ans en 1993. Parmi les enseignants
ayant 34 ans en 1993, environ 30 % ont un statut d’agent temporaire, alors qu’ils n’étaient que 13 % en 1981. L’opposition entre la
précarité du temporaire et la stabilité de I’enseignant définitif tend donc a se renforcer (Vandenberghe, 1996, pp. 24-25).
\ 2 Comparés a d’autres pays de I’OCDE, les salaires des enseignants en Communauté frangaise de Belgique sont relativement €levés,
en particulier dans le secondaire supérieur. Méme si les salaires sont souvent en dessous des niveaux pratiqués dans le secteur privé,
d’autres avantages tels qu’un nombre de jours de vacances plus élevé et un niveau accru de sécurité de 1’emploi pour les enseignants
définitifs assurent que le métier d’enseignant reste compétitif. Toutefois, il faut noter que I’on a assisté a une perte du pouvoir d’achat
des salariés aux cours des derniéres années, ce qui suscite bien des préoccupations. Les éléments déterminant le niveau de rémunéra-
tion des enseignants sont limités et comprennent le niveau des qualifications, le niveau d’enseignement et 1’ancienneté. Le systéme ne
prend donc pas en compte d’autres dimensions importantes : (1) la qualité de la prestation professionnelle des enseignants ; (2) les
tAches complémentaires que les enseignants assument ; (3) les nouvelles compétences acquises au long de leur carriére ; et (4) le
contexte dans lequel les enseignants exercent leur métier (par exemple, pour tenir compte des écoles se trouvant dans des zones
difficiles).Cf. graphique 2 p. 7 du résumé analytique.
3 La proportion de femmes est de 83,5 % dans le fondamental, 58,3 % dans le secondaire et de 63,4 % dans le spécial. Parmi celles-ci,
une partie significative (26,6 %) travaille a temps partiel.
4 En 2002, la proportion d’enseignants de 50 ans et plus était de 22,8 % dans le fondamental, de 36 % dans le secondaire et de 31,4 %
dans le spécial, des chiffres en permanente hausse depuis au moins 1992 (valeurs respectives de 13,3 %, 23 % et 16,8 %).
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