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INTRODUCTION

Dans la politique de développement actuel du Gaeraent Malgache, notamment
dans le Plan d’Action Madagascar (MAP), I’Adming&ion compétente et professionnelle,
répondant constamment aux attentes du public pesisdrvices publics rapides, coopératifs
et de qualité est I'un des objectifs majeurs pautirsvictorieux de la jungle de la pauvreté.
Savoir gérer et organiser le personnel dans I'Adstration est un des moyens qui mene vers
la bonne réussite de cet objectif.

Aussi, malgré les grandes innovations de la tedyi®l moderne ou une machine
pourrait remplacer I'hnomme dans certains domaiti@gport humain était et reste toujours
irremplacable et aucune Administration ne peut passer.

Face a cette situation, la fonction administratthn personnel, la fonction la plus
ancienne parmi les fonctions de la Gestions dedriesss Humaines (GRH), joue un réle tres
important dans tous les secteurs d’activités parwenir a la finalité du développement
economique de notre pays car elle a pour tacheafordtale de créer et de maintenir un
environnement dans lequel les responsables de liidtration doivent étre integres,
efficaces et doivent fonctionner d’'une maniere @ssfonnelle dans I'accomplissement de
leurs taches. A vrai dire, sans la maitrise etdane gestion du facteur humain, tous les
efforts déployés par ce dernier ne serviraiengi’ ri

La DREN DIANA, pour parvenir aux objectifs fixésraale MAP en ce qui concerne
'Engagement 1, défi 5 "Renforcer les prestatioaseérvices publics” et défi 6 "Décentraliser
I'administration publique”, met I'accent sur la GRIHest alors évident d’améliorer la gestion
organisationnelle de son personnel, une clé desitéupour l'avenir. C’est la raison pour

laquelle nous avons choisi comme theme de mémoire :

«CONTRIBUTION A L'AMELIORATION DE LA PRATIQUE DE
L’ADMINISTRATION DU PERSONNEL ET DE SON SYSTEME DE
REMUNERATION (Cas de la DREN DIANA) ».

Pour mieux cerner ce theme, nous allons voir ssocasent :
En premiere partie, la Présentation générale de la DREN DIANA et les ffiérents
relations et documents indispensables a I'adminisation du personnel » Cette partie,

d’'une maniére générale, retrace la descriptionad®REN DIANA, la situation de son

! MAP, un Plan Audacieux pour le Développement Rapid33 et 34
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personnel ainsi que la situation globale des itfnatures scolaires et des éléves dans cette
région. Pour terminer, elle identifie les différestrelations professionnelles et les différents
documents utilisés dans I'administration du pergbnn

En deuxieme partie, ka Réalité sur 'administration et le systeme de m@unération
du personnel de la DREN DIANA: analyses et proposiins d’amélioration ». Cette
derniére partie met en exergue la pratiqgue de [adtnation et du systeme de rémunération
du personnel en analysant les différentes étape®ttke pratique. Elle essaye également de
discerner les différents probléemes touchant I'adstriation et le systéme de rémunération du
personnel afin de dégager des propositions deicotud titre de perspectives d’amélioration

dans le domaine de la gestion du personnel de ENDRIANA.



PREMIERE PARTIE :
PRESENTATION GENERALE DE LA DREN DIANA ET LES
DIFFERENTS RELATIONS ET DOCUMENTS

INDISPENSABLES A L’ADMINISTRATION DU PERSONNEL




Dans cette premiere partie, nous allons aborder :

O En premier chapittd.’ APERCU GENERAL DE LA DREN DIANA qui se

compose en quatre sections bien distinctes a savoir

< EVOLUTION HISTORIQUE DE LA DREN DIANA

< DESCRIPTION DU SITE D’ETUDE

< STRUCTURE ORGANISATIONNELLE DE LA DREN DIANA

< MISSIONS PRINCIPALES DE LA DREN DIANA

O En second chapitréA SITUATION DU PERSONNEL ET DES ELEVES DE LA
DREN DIANA qui se subdivise en trois sections essentiellesqoe:

< LA SITUATION DU PERSONNEL ADMINISTRATIF ET TECHNIQW&

< LA SITUATION DU PERSONNEL ENSEIGNANT

< LA SITUATION DES ELEVES

O En troisieme chapitré,ES RELATIONS ESSENTIELLES ET LES DIVERS

DOCUMENTS UTILISES DANS L’ADMINISTRATION DU PERSONN EL qui

s’éclate en trois sections telles que :

< LE CONCEPT D’ADMINISTRATION DU PERSONNEL

< LES RELATIONS PROFESSIONNELLES

< LES DOCUMENTS UTILISES



La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

CHAPITRE | : APERCU GENERAL DE LA DREN DIANA

La Direction Régionale de I'Education Nationale ©oe sous le sigle DREN de la
région DIANA fait partie des directions centralescdncentrées du Ministére de I'Education
Nationale et de la Recherche Scientifique (MENHREHE a une place tres importante dans ce
dernier car elle assure la mise en ceuvre de laquaide I'Etat en matiére d’éducation et de
formation suivant les normes et objectifs pédagegggdéterminés par le MENRS en tenant
compte des spécificités de chaque région. Ellavetsé plusieurs étapes avant d’arriver a son

stade actuel.

1 - EVOLUTION HISTORIQUE

Pour bien décrire I'évolution historique de la DRENANA, nous allons analyser
differemment les dirigeants successifs qui se sootédés a la direction de cette section et les

dénominations successives de cette derniére.

1-1 Les dirigeants successifs
Depuis la date de l'indépendance de Madagascaru’aisgos jours, plusieurs
directeurs se sont succédés pour la directionahsdignement primaire et secondaire dans la
partie septentrionale de la grande ile. La durékla geésidence de chacun de ces dirigeants
dépendait de la politique et de l'objectif fixé phlr ministére responsable. Ceux qui

correspondaient aux différents dates et dirigecités ci-apres :

1960-1965 : Monsieur RATOVOSON Ignace
1965-1970 : Monsieur RALAIVAO Hervé
1970-1971 : Monsieur LATSAKA Abraham
1971-1975 ) Monsieur PHILEMON Ernest
1975-1985 : Monsieur BOTSILAZA

1985-1990 : Monsieur ANDRIAMANASINA
1990-1993 : Monsieur ARCHILLE Floriant
1993-1996 : Monsieur KALOBOTRA Jean de Dieu
1997-1999 : Monsieur RATOMBOTIANA Jacob Emile
1999-2003 ; Monsieur BOTOMANGA Stanislas
2003 a nos jours : Monsieur JAOMASAY Fernand
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La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

1-2 Les dénominations successives
Les dénominations successives du service de I'gmsgient dans la province nord de
Madagascar sont étroitement liées aux différerggmés administratifs de la vie de la grande
ile.
Depuis I'indépendance nationale jusqu’a notre éppga service ne cesse de subir de

changement de dénominations que sont :

1960 a 1975 : Service Provincial de 'Enseignent8RE).

1975 a 1992 : Direction Provinciale de 'Enseigieat Secondaire et de
'Education de Base (DPESEB).

1992 a 1993 : Direction Provinciale de I'instran Publique (DPIP).

1993 a 1996 : Direction Provinciale de I'Educatiationale (DPEN).

1997 a 2006 : Direction Inter-Régionale de 'Egeement Secondaire et
de I'Education de Base (DIRESEB).

2006 a nos jours : Direction Régionale de I'EdiscalNationale (DREN).

Alors, si auparavant, la DIRESEB avait autorité surt le Faritany d’Antsiranana,
dorénavant, celle-ci se réduit aux cinq distriatsvants : Antsiranana |, Antsiranana I,
Ambilobe, Ambanja et Nosy-Be. Ceci se fait danbuede renforcer les efforts menés par le
MEN dans I'objectif d’amélioration de la qualité tenseignement a Madagascar.

2- DESCRIPTION DU SITE D’ETUDE

Puisque notre étude est localisée dans la paréstale la province d’Antsiranana, la
description géographique de cette région est drksteent indispensable a notre analyse en

matiere de I'administration du personnel et sonesye de rémunération.

2-1 Localisation
La DREN DIANA, confondue géographiquement a la sagDIANA, se situe a
I'ouest de la province d’Antsiranana. Elle occupeimn 20942km?2 de superficie et constitue
une entité géographique distincte s’étendant alb2°de latitude Sud et de 48°-49° de
longitude Est.
Le bureau de la DREN DIANA a le privilege d’étreophe de la CISCO d’

Antsiranana |, environ 2km, soit un trajet de 10fmnutes) en voiture au maximum. Il est
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La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

implanté dans le Centre Académique Provinciale (P@Aa secteur du polygone 3, plus

précisément sur la route Ramena, tout pres du iéregknglais.

2-2 Cartographie
Puisque la DREN DIANA est confondue a la région NRsur le plan géographique,
la carte qui la localise n’est autre que celleadeégion DIANA que nous voyons ci-dessous.
Carte N°1: Carte de la DREN DIANA

Antsiranana |

e~ntsiranana ||

@ Ambilobe

Source: Région DIANA, Janvier 2007
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La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

2-3 Climat

La région DIANA (DREN DIANA) est soumise a un climae type tropical
caractérisé par l'alternance d’'une saison fraitcte2ehe de Mai & Novembre et d’une saison
humide et chaude de Décembre a Avril.

La saison seche est accompagnée du vent d'Alizé«daratraza », marquée
exclusivement par la poussiere, surtout dans letriats (CISCO) d’Antsiranana | et
d’Ambilobe.

Le climat dans cette région est caractérisé patemeérature trés €élevée a chaque fin
d’année c'est-a-dire au mois de Décembre qui quuresa la saison chaude. Au contraire,
une température plus clémente est constatée peladsaison fraiche.

En général, la température de la région DIANA vdee23°C a 26°C.

2-4 Division administrative
La politique actuelle de développement de notrespayscindé Madagascar en 22

régions. A chaque région correspond une DREN. Peltes, la DREN DIANA dans la partie
Ouest de la province de Diégo-Suarez, est compesémq CISCO bien distinctes :

v la CISCO d'Antsiranana | ;
la CISCO d’Antsiranana Il ;
la CISCO d’Ambilobe ;
la CISCO d’Ambanja ;
la CISCO de Nosy Be.

Leur découpage en ZAP est représenté dans le tadiledessous :

v
v
v
v

Tableau n°1: Nombre de ZAP dans chaque CISCO

DREN CISCO ZAP
Antsiranana | 3

Antsiranana Il 16
DIANA Ambilobe 15
Ambanja 11
Nosy Be 5

Source: Bureau de la DREN DIANA, année 2006
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Le tableau ci-dessus fait apparaitre que la DREANA est composée de 50 ZAP.
Ces dernieres sont responsables de la bonne maehk gestion administrative et
pédagogique dans toutes les subdivisions (zones)idg CISCO DIANA.

On constate aussi que les deux CISCO, AntsirarlagtaAmbilobe, regroupent le plus
grand nombre des ZAP DIANA, a l'instar des CISC@mndsiranana | et de Nosy Be qui

n’ont respectivement que 3 et 5 ZAP seulement.

3- STRUCTURE ORGANISATIONNELLE

Dans cette troisieme section, nous allons décnirgoemier lieu, I'organigramme
général de la DREN DIANA et en second lieu, ledédénts bureaux rattachés a chaque

service et enfin, les attributions de chaque servic

3-1 Organigramme général
Par simple définition, I'organigramme est un schéqa représente la structure
hiérarchique des différents services d'une Admiaigin. Quelque soit la taille d'une
Administration, I'organigramme est toujours utilerpe qu’il sert a organiser les fonctions de
chaque employé suivant la structure de celle-ci.
Ainsi, nous allons voir ci-aprés, I'organigrammeldgeau de la DREN DIANA.
Schéma N°1: Organigramme de bureau de la DREN DIANA

DIRECTEUR
DE LA DREN
ASSISTANT DE DIRECTION
(Secrétaire de directipn
SERVICE DE SERVICE SERVICEDE SERVICE SERVICE DE
LA DES L'ENSEIGNE- DE LA
PLANIFICA- AFFAIRES MENT L'INSPEC- FORMATION
TION GENERALES GENERAL TION PROFESSION
-NELLE ET
TECHNIQUE

Source: Bureau de la DREN DIANA, année 2006
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3-2 Différents bureaux

« Bureaux rattachés directement au Directeur de IENDR

< Secrétaire particulier

< Assistant de la direction

< Service protocolaire et de la communication

¢+ Bureaux rattachés au Service de la Planificatid?) (S

< Bureau carte scolaire

S Bureau statistique

% Bureaux rattachés au Service des Affaires Genéf@ks)

< Division Administrative et Financiere (DAF)

v
v
v
v
v

v

Chef DAF

Bureau Solde

Bureau Congé

Bureau Indemnité

Bureau Cessation et Chancellerie

Bureau Logistique et Régisseur

< Division des Ressources Humaines

v
v
v
v
v

v

Chef DRH

Bureau Recrutement

Bureau Avancement et Contrat
Bureau Affectation

Bureau Courrier

Medico Social

% Bureaux rattachés au Service de 'Enseignementr@efgEG)

v

v
v
v

AN

Diego English Language Center (DELC)

Appui au Bilinguisme a Madagascar (ABM)

Centre Culturel et Educatif a I'Environnement (CQGEE

Centre Académique de Documentation d’InstitutetirdeeProfesseurs
(CADIP)

Office Régional des Ecoles Privées (OREP)

Fédération Nationale et Coopérative Scolaire (FEDRWRS)

Sport Scolaire (SS)
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% Bureaux rattachés au Service de I'ilnspection (SI)
v' Bureau Inspection Administrative et Financiére
v' Bureau Inspection Pédagogique

v" Bureau Encadrement et Controle

3-3 Attributions
Chaque service a ses spécifiques attributions susadénomination. C’est I'objet de

ce présent paragraphe.

3-3-1 Le Directeur
En tant que premier responsable de la DREN DIANADIrecteur fait appliquer
I'exécution des décisions prises par le MENRS aeau de la région en matiere d’éducation.
Il assure également la bonne gestion de I'enseddsectivités de la DREN, entre autres :

» la gestion de tous les services de bureau de laND&Esi que de toutes les CISCO
dans cette derniere ;

» la gestion de passation des marchés, de budgettaliola DREN, des ressources
humaines et des patrimoines affectés a ce service ;

* la gestion des approvisionnements (matériels, neobjl..), la définition de la
stratégie des achats et de la politique de foumitt I'élaboration du plan et du
systeme de gestion économique des stocks et dsatignides mobiliers ;

» la définition de I'indicateur (Tableau de Bord).

Pour assurer d'une maniere efficace ses lourdebuditns, il est assisté d’'une part,

par I'’Assistant de direction et d’autre part, pefédents services relevant de sa compétence.

3-3-2 L'Assistant de direction
L’Assistant de direction a pour fonction non seutatnd’assurer son rble en tant
gu’Assistant mais aussi de jouer le role de seicedparticuliere de direction.
Dans ce cas, il assure :
» En tant qu’Assistant de direction :
* la supervision des travaux des chefs de services ;
» la collaboration entre les différents services.
» En tant que secrétaire de direction :

» le triage et I'enregistrement des courriers ;

-16 -



La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

» laréception de l'audience protocole ;
* |e classement des courriers confidentiels ;

¢ |a communication et le TIC .

3-3-3 Le Service de la Planification
Le service de la planification est subdivisé enxdeureaux dans lesquels ces derniers
ont chacun des attributions bien distinctes :

» Bureau statistique :
» Mise ajour fiches écoles.
» Collecte et traitement des données.
» Etablissement d’'indicateur.
» Publication des résultats.
» Exploitation des données statistiques.
* Elaboration du plan damélioration c'est-a-dire enwre, fermeture

ou réhabilitation d’établissement ou de salle dss®.

» Planification de I'affectation du personnel.
» Planification des activités et des infrastructures.

» Bureau carte scolaire :
» Elaboration de la carte scolaire.
» Gestion des effectifs du personnel.
» Gestion des effectifs des éléves.

+ Gestion des nombres de section.

3-3-4 Le Service des Affaires Générales
Nous avons vu précédemment que le SAG est commodéuk divisions a savoir : la
Division de Ressources Humaines et la Division Adstiative et Financiere.
La DRH, dirigée par un chef, est assistée par biurgaux dont leurs attributions sont
les suivantes :
v tenue des dossiers administratifs ;
v' mise a jour des dossiers d’avancement et du rectesd, d’affectation, de congés, de
sanctions, ..;
v exploitation des demandes d’affectations ;

v' étude des dossiers de contrat ;
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v' préoccupation de la santé de chaque personnelcpiagielle de sa famille.

La DAF, comme son nom l'indique est chargée de :

v gérer les matériels de la DREN ;
v’ tenir la comptabilité de la DREN ;

v' étudier les contentieux de codis ;

v’ proposer les félicitations et/ou les blames.

3-3-5 Le Service de 'Enseignement Général

Ses taches principales sont regroupées en deuts gsisentiels :

Le premier touchant la scolarité, met I'accent:sur

ISR N N N

I'organisation des examens CEPE et BEPC ;

la proposition des membres de jury ;

I’élaboration de I'impression et la distributionsdgujets ;
la vérification des registres et des listes deslickats ;

la préparation, I'approbation et I'analyse des Itéssi;

la délivrance des dipldmes et des attestations.

Le deuxieme et dernier concernant la formationagétsur :

I'organisation de la formation, par exemples : s&ine, recyclage, journée
pédagogique ;

I'encadrement : suivi, contréle sur place, sout@mseil pédagogique ;
I'exploitation des rapports pédagogiques et le isuig I'application du
programme ;

la réflexion sur la didactique de la matiere ;

I'amélioration des conditions d’apprentissages etgdstion pédagogique des
enseignants ;

la visite d’établissement.

3-3-6 Le Service de I'Inspection

Par définition, I'inspectiohest I'évaluation de I'enseignant & partir de s@vail et

des résultats obtenus, elle rend compte d’'une meanmiétaillée de I'accomplissement par

'enseignant inspecté de ce que lui a été demasmid§€j que la maniére dont il s’en est

acquitté.

! Note de service n°94-166/MEN/SG du 01/03/94, DRENNA, année 2006.
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Avant de citer les différentes attributions du ssrwégional de I'inspection, il est tout
d’abord important de connaitre celles de la DimttiGénérale de I'Inspection. Elles
s’étendent sur trois niveaux :

% Premiérement : au niveau central

La Direction de I'lnspection Générale de I'Educatidationale a pour mission, sur
I'ordre de Monsieur le Ministre et sous la tuteleeMonsieur le Secrétaire Général, de faire :

= ['évaluation et linspection des activités pédagpgis et administrative et
financieres ;

» |a formation continue, [I'évaluation et [Iinspectiordes conseillers
pédagogiques, des encadreurs pédagogiques desxivetall et du personnel
administratif et technique.

Bref, dans ce niveau, la DIGEN assure la gestiocaips de I'inspection tant sur le
service de linspection pédagogique que sur leigerde linspection administrative et
financiere.

% Deuxiemement : au niveau régional

Elle assure la formation, I'évaluation et I'insgeatdes conseillers pédagogiques, des
encadreurs pédagogiques des niveaux | et || eedsopnel administratif et technique. A tout
moment, elle peut faire I'évaluation et l'inspectide toutes les activités de la DREN de toute
la région.

Pour faciliter sa tache au niveau de la régiore e#it représentée par le Bureau de
I'Inspection Régionale de I'Education Nationale worsous le sigle BIREN. L’autorité de ce
dernier est constitué des :

» Inspecteurs de 'Enseignement Primaire et ;

» Inspecteurs de ’Administration Nationale qui natsautres que les conseillers
pédagogiques.

% Enfin : au niveau de la CISCO
L'IGEN assure la formation, I'évaluation et linsg®mn des chefs CISCO, des

adjoints pédagogiques et des encadreurs pédagsgique

Concernant les attributions du service de I'insipactle la DREN DIANA, elles sont
concentrées sur trois points essentiels :
* Primo : l'inspection administrative et financiére. Dans ce point, sa fonction
est de rédiger les rapports d’activités des CIS@GI gue la synthese de leurs activités et

missions.
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» Secundo : I'inspection pédagogiqueCe deuxieme point met en exergue les
comptes rendus, la synthese de mission, I'évalnat®|’efficacité interne, la progression et
le programme scolaire des écoles primaires.

= Tertio : 'encadrement et le contr6le Ce denier point assure le planning et les
rapports d’activités de la DREN c'est-a-dire degeteaCISCO, I'organisation pédagogique et
son fonctionnement ainsi que l'identification dégedses dotations en matériels didactiques.

3-3-7 Le Service de la Formation Professionnellé €echnique
Les attributions du SFPT de la DREN DIANA sonts$esvantes :
+ assure les liens entre le monde et les acteursogtques ainsi que ceux de la
formation technique, de la région, de la Chambr€almmerce et de I'Industrie ;
+ orientation pédagogique et professionnelle ;

4+ controle et examen continu de la formation.
4- MISSIONS PRINCIPALES

L’'actuel Gouvernement dirigé par le Président de Republique, Marc
RAVALOMANANA, proéne une reforme d'éducation a Madegar conformément a
I'Objectif du Millénaire pour le Développement (OMDx atteindre I'’éducation primaire
universelle : tous les enfants termineront I'éqmienaire en 2015t & I'engagement n°3 du
Madagascar Action Plan (MAP) : « transformationl’dducation : nous aurons un systeme
éducatif de normes internationales en terme ddt§uetl d’efficacité qui stimule la créativité
et aide nos apprenants a transformer leurs révesaité et qui fournit a Madagascar les
ressources humaines nécessaires pour devenir tioe ceampétitive et acteur performant de
I'’économie mondiale %

Ainsi, le Ministere de I'Education Nationale et da Recherche Scientifiqgue
(MENRS), d’aprés ce que dispose |'article premieddcret n° 2007-087 du 12 Février 2007
fixant les attributions du MENRS ainsi que l'orgsation générale de son ministere met en
ceuvre et exécute la politique générale de I'Etatnetiere d’éducation nationale et de

recherche. Il est notamment chargé :

! MAP. Plan d’Action Madagascar 2007-2012 : un Padacieux pour le Développement Rapide, p. 11
2 Op. cit. p.51
°* DREN DIANA, année 2007
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v' d’assurer une éducation de qualité pour tous léenesMalgaches et de lutter contre
I'analphabétisme ;

v de répondre aux besoins en compétence des sedeurproduction pour le
développement ;

v' d’assurer de meilleures conditions pour la recheestHa formation ;

v d’assurer un meilleur environnement pour les études

v' d'anticiper et d’accompagner le développement écogoe, social et culturel de la
nation malgache dans le cadre de la lutte contpadareté ;

v' de promouvoir le développement des savoirs fondtangndu civisme et du savoir-
faire indispensable pour I'essor économique, satiallturel de Madagascar ;

v' de diffuser ces savoirs par tous les moyens vessdifférentes couches de la
population malgache, en vue de résoudre leurs gmodd pratiques dans le sens du

progres.

A ce titre, il exerce la tutelle directe des étsd@iments publics et privés composant et
faisant partie des structures éducatives relevarsgotdt domaine de compétence ainsi que des
organismes sous tutelle ou rattachés dont I'obgttlié a I'éducation nationale et a la
recherche.

Parallelement a tout cela, chaque DREN doit teminpte de leurs taches spécifiques
au niveau de I'éducation. Elle met en ceuvre lefigoés du gouvernement en matiere de
I'éducation a travers les différents objectifsest programmes pédagogiques déterminés par le
MENRS, mais en tenant compte des spécificités dquenrégion.

Comme la DREN DIANA fait partie des 22 DREN a Madscpr, elle a pour
principales missions de :

0 Représenter le MENRS au niveau régional. En eéiés, est chargée d’appliquer la
politique générale de ce ministere.

o Controler et suivre les activités de chaque CIS@0.moment des examens et
concours, elle :

= est responsable de I'organisation générale, entresaconvois et sécurité des
sujets transitant a son niveau ;

= désigne les professeurs membres de la commistabdration des sujets ;
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» organise la proclamation des résultats et proced&tablissement de la
statistique de la région ;

= procede au contrble des résultas et traite les alesrainsi trouvées ;

» enfin, envoie au ministére les proces verbauxsettssiers des fautifs en plus
de son obligation de rendre compte au ministeredssltats des examens et/

Ou concours.

En guise de conclusion, ce présent chapitre nopermis de connaitre I'évolution
historique de la DREN DIANA et sa localisation &tdntifier les différentes attributions de
chaque service et les missions principales de de#etion.

Nous allons alors aborder le second chapitre, ejatera la situation du personnel que
ce soit administratif et technique ou enseignantladleDREN DIANA et le niveau de

I'enseignement des éleves dans cette région.

-22 -



La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

CHAPITRE Il : SITUATION DU PERSONNEL ET QUELQUES IN FORMATIONS
SUR LA SITUATION DU NOMBRE D’ELEVES DE LA DREN DIANA

Les ressources humaines jouent un réle trés importlans le processus de
développement de lactivité d’'une Administrationrg@a que la nature ne fournit pas
directement tous les produits (biens et servic&xessaires a la satisfaction directe des
besoins, souvent l'intervention de I'hnomme est spensable pour produire quelque chose.
C’est pourquoi la DREN DIANA mérite une étude mekarise des diverses caractéristiques

de son personnel.

1- LE PERSONNEL ADMINISTRATIF ET TECHNIQUE

Difféerent du personnel enseignant, le personnemimidtratif et technique assure la
réalisation des activités de la DREN en matiérelmiaistration. |l est appelé a assurer le
fonctionnement administratif de la direction. Dae$te présente section, nous allons analyser

la classification du PAT et sa distribution suivbe# tranches d’ages.

1-1 Classification
On peut résumer dans les deux tableaux ci-apregjaksification du personnel
administratif et technique et la méthode de créatio corps des fonctionnaires de la DREN
DIANA suivant leurs catégories professionnelles :
= |e premier tableau retrace la classification pavise et par sexe;
» |e deuxieme tableau montre la classification p&&gaie professionnelle.

1-1-1 Classification par service et par sexe
Une analyse démographique du personnel du moiardeel 2007 fait apparaitre que
la DREN DIANA emploie au total 64 salariés au titie PAT.
Le tableau ci-dessous présente la répartition deecsonnel par service et par sexe

pour le début de I'année 2007.
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Tableau n°2: Structure par service et par sexe du PAT

RVICES
DIRECTION SP SAG SEG S SFPT TOTAL
SEXES
Homme 5 5 7 5 2 2 26
Femme 3 1 15 13 2 4 38
TOTAL 8 6 22 18 4 6 64

Source: Division Ressources Humaines, Janvier 2007

Les données contenues dans ce tableau soulignerie quersonnel du sexe féminin
occupe beaucoup plus de postes dans I'adminisiratiola DREN DIANA, de méme au
niveau de chaque service, sauf pour les deux prersesvices.

On a aussi remarqué que 40 salariés (62,5% dudotpersonnel) sont employés par
deux services seulement: le SAG et le SEG. Cebpitapt effectif est expliqué par de

nombreux bureaux qui sont rattachés a ces deuicssrv

1-1-2 Classification par catégorie professionnelle
En ce qui concerne la répartition du personnekcpéggorie professionnelle sur les 64
employés : 3 sont classés en catégorie VI, 13led¥n V, 1 en IV, 12 enlll, 19 enll, 9 en
| et 1 technicien en informatique et 2 chauffeurs.
Le tableau ci-aprés nous montre la méthode deienédii corpSdu personnel suivant

ses catégories professionnelles.

! Selon larticle 3 de la loi n°2003-011 du 3 septeen2003 portant statut général des fonctionnaiess,
fonctionnaires soumis au méme régime particuligntle méme vocation, constituent un corps.

Les corps sont classés et répartis suivant lewganivde recrutement en quatre cadres désignés 'deae |
hiérarchique décroissant par les lettres A, B, D.et

-24 -



La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

Tableau n°3: Création des corps suivant la catégorie prafesslle

CADRES| CATEGORIES CORPS
VI -Concepteur et professeur certifié
Vi -Inspecteur de I'enseignement primaire, proésdicencié
-Professeur d’enseignement technique et programrsayr
A" Vi I'ensemble électronique
v -Chargé d’enseignement, intendant universitaireatthché

d’administration académique

\Y -Chargé d’enseignement

-Instituteur et/ou institutrice "B"

-Economes des établissements scolaires
"B" m -Adjoint d’administ_ration N

- Professeur technique adjoint

-Adjoint de service

-Instituteur et/ou institutrice "C"
-Contremaitre de I'enseignement technique
-Assistant d’administration

"C" I -Maitresse d’enseignement ménager
-Assistant de service

-Instituteur et/ou institutrice "D"

-Employés de service

"D" | -Employés d’administration

-Maitresse adjointe d’enseignement ménager
Source: Bureau Solde, Janvier 2007

Il ressort de ce tableau que pour chaque cadre, @bte, il est institué 2 a 4 échelles
en fonction des conditions de recrutement et deagfité, chaque corps comporte un ou
plusieurs gradés

On a aussi constaté que plusieurs employés occlgmniémes emplois sont classés
dans des différentes catégories professionnelles, gxemple : un personnel chargée
d’enseignement.

1-2 Distribution suivant les tranches d’ages et pymide des ages
Outre la classification du personnel par servicepat sexe et par catégorie
professionnelle, une distribution du personnel anivies tranches d’ages et pyramide des
ages est aussi indispensable a l'analyse démographiles ressources humaines car
I'intégration de nouveaux employés au sein de I'Adstration dépend de cette distribution.

C’est pourquoi, la DRH de la DREN DIANA met I'actesur ce point.

! Le grade est le titre qui confére a ses titulai@socation a occuper un des emplois qui leut s&servés :
article 3 de la loi n°2003-011 du 03/09/03 portstatut général des fonctionnaires
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1-2-1 Distribution par tranches d’ages
Dans le tableau ci-apres, nous allons voir la témar du PAT suivant ses tranches
d’ages. Généralement, ces dernieres sont repartresinqg ans de décalage en commencant
par I'age de 18ans car il faut au moins 18ans pterPAT dans la DREN DIANA.

Tableau n°4: Répartition du personnel par tranches d’ages

TRANCHES D’AGES HOMMES FEMMES TOTAL
18a 20 ans - - -
20 a25 ans - - -
25 a 30 ans - - -
30 4 35 ans 1 - 1
35440 ans - - -
40 a 45 ans 4 5 9
45 450 ans 6 13 19
50 a 55 ans 7 10 17
55 a 60 ans 7 16

60 ans et plus 1 2
TOTAL 26 38 64

Source: Division Ressources Humaines, Janvier 2007

A partir de ce tableau, on remarque que le plusadgraombre du Personnel
Administratif et Technique de la DREN DIANA apparit aux tranches d’ages de 45 a 60
ans, plus précisément 81,25% des employés sontd@géS ans et plus. On a aussi constaté
d’apres notre enquéte aupres des responsabledddHaju’un homme agé de 61 ans et une
femme de 60ans travaillent toujours au sein deRER DIANA, alors que d’une maniere
normale un fonctionnaire doit partir a la retrat¢age de 60 ans. Le plus remarquable est
gu’il n’y a qu’un seul employé appartient aux traes d’ages de 18 a 40 ans.

Cette constatation nous permet de dire que la it@jou PAT de la DREN DIANA

ont tendance a vieillir.

1-2-2 Pyramide des ages
D'aprés Edmond MARQUES la pyramide des ages est lillustration graphigiue

tableau de la structure du personnel suivant éeslres d’ages.

! E. MARQUES, Le bilan social : 'homme, I'entreida cité, édition Dalloz, Paris 1978, p.103

- 26 -



La DREN DIANA et les différents relations et documiss indispensables a I'administration du personnel

En effet, la pyramide des ages est un graphiquerepiésente la structure du
personnel par sexe et aussi par tranches d’'ages.
Dans la pyramide des ages, les hommes et les femonsnt étre bien distincts, ce

gue nous allons voir dans le schéma ci-dessous.

Schéma n°2 Pyramide des ages du PAT de la DREN DIANA

HOMMES AGES FEMMES

60
55
50
45

35
30
25
20
18

A
v

7 6 4 1 0 0 1 5 9 10 13
Effectif Effectif

Source: Division Ressources Humaines, Janvier 2007

D’aprés cette pyramide, on remarque que la majatitePAT se trouvent dans
I'intervalle de 45 a 55 ans. Le PAT est relativetrégé mais ceci constitue un avantage pour

la DREN DIANA parce gu’il a beaucoup de savoir éair

2- LE PERSONNEL ENSEIGNANT
L’enseignement est I'un des moyens jugés utilesr poutir de la pauvreté car un

enseignement efficace est un élément primordiat pbanger les mentalités de la population.

Certes, l'efficacité de I'enseignement dépend dgualification des enseignants en matiere
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d’éducation et de leurs conditions de travail ekedire de I'encadrement des éleves. C’est

pourquoi la présente section est basée surtout@onmnel enseignant de la DREN DIANA.

2-1 Nombre des enseignants
La connaissance du nombre des enseignants de IaNDRENA nous permet
d’évaluer la qualité de I'enseignement offert et besoins de chaque CISCO voire méme de
chaque ZAP au niveau du personnel enseignant.

2-1-1 Effectif par niveau et par CISCO

Dans la DREN DIANA, l'effectif global des enseigramst représenté dans le tableau
ci-dessous.

Tableau n°5: Effectif des enseignants dans la DREN DIAIgAr niveau et par CISCO,
année scolaire 2006/2007

ETABLISSEMENTS PUBLICS
PRIVES TOTAL
CISCO TITULAIRES FRAM
NIVEAU |
Antsiranana | 98 37 300 435
Antsiranana Il 254 186 61 601
Ambilobe 193 435 205 833
Ambanja 222 292 184 698
Nosy Be 145 38 112 295
TOTAL | 912 988 862 2762
NIVEAU lI
Antsiranana | 83 11 264 358
Antsiranana 54 00 26 80
Ambilobe 93 21 73 187
Ambanja 71 7 75 153
Nosy Be 39 7 67 113
TOTAL I 340 46 505 891
NIVEAU llI
Antsiranana | 74 7 114 195
Antsiranana 0 0 0 0
Ambilobe 19 4 29 52
Ambanja 22 2 40 64
Nosy Be 20 5 20 45
TOTAL 1l 135 18 203 356
TOTAL GENERAL 1387 1052 1570 4009

Source: Bureau statistique de la DREN DIANA, Janvier 200
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D’aprés ce tableau, le nombre des enseignants tat tane tendance a la baisse
lorsqu’on se trouve a un niveau d’enseignementids paut. Cette constatation est toujours
vraie tant au niveau des établissements gqu’au nisleda totalité des enseignants par niveau.

On a aussi constaté que seulement 34,60% des eastigdans la DREN DIANA
sont titulaires dans le secteur public c’est-a-gagés par I'Etat et les restes sont a la charge
soit de la FRAM soit du secteur prive.

La contribution des parents au niveau des enseigmayés par la FRAM représente
26,24%. On peut dire pour cela, que les parentsisgiiqués dans le recrutement de certains
enseignants dans le secteur public.

Enfin, on a également remarqué que dans la CIS@@tsiranana I, il n'y a plus des
enseignants du niveau lll que ce soit dans lebligs@ments publics ou privés. Ceci

s’explique par I'inexistence des écoles de niveladans ladite CISCO.

2-1-2 Répartition selon leurs diplémes

Nous avons dit auparavant que la qualité de I'gmeznent dépend de la qualification
des enseignants.

En effet, la qualification des enseignants influe les résultats scolaires tout comme
la clé de réussite a l'apprentissage des élevedeesortir vainqueur de la jungle de
'analphabétisme. Cette qualification est mesurée fes dipldbmes académiques ou
professionnels que les enseignhants possedent.sFdesedonnées disponibles, seulement la
répartition des enseignants selon leur diplome dansecteur public que nous avons pu

observer, est analysée et répertoriée.
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Tableau n°6: Répartition des enseignants du secteur publionskeur dipléme, année

scolaire 2006/2007

DIPLOMES o o o
w T O Q > Q) > (@] C. = <
B3 Rz |5 (2% (2% B|8 &2
O > =. =
CISCO m |0 Q | & u m Q v |T > 18 |12 |3
7)) o) =
Antsiranana | - 7 114 12 19 7 4 10 35 |3 pB6 |5 |10
Antsiranana Il - 39 79 - 24 - - - 3 3
Ambilobe - 44 143 - 25 6 2 - 6 1 1 - (0l
Ambanja - 66 143 - 1 2 1 3 g 15 - 8
Nosy Be - 31 46 - 22 3 - 1 6 15 - P
TOTAL - 187 525| 12| 91| 18 7 14 59 4 105 21
6
T
= —
® w | = ® O >,
= w 0 O w @) T U
a| 5 | 2|88 |28 | Z3 | 22 mm 3| m | €6
T 9 O |8 | g8 | © =0 > | m 9 AL,
g (@] D [ O =~
S5 > @
- 1 45 18 2 2 4 - - - -
1 - 53 14 - - - - - - -
1 - 20 85 - 1 6 2 2 4 4
1 - 55 52 - - - - - - -
- - 38 30 - - - - - - -
3 1 211 199 2 3 10 2 2 4 4

Source: Bureau statistique de la DREN DIANA, Janvier 200

D’aprés les données contenues dans ce tableaonstate que le niveau d’études des
enseignants est suffisant pour obtenir un bon taispérce que la plupart d’entre eux ont au
minimum un dipléme BEPC ou CFEPCES. De plus, leonitgj d’entre eux ont également le
niveau pédagogique et académique d’enseignemeunisregr ils sont presque sortants des
Ecoles Normales de I'Enseignement.

Les enseignants qui ont le CFEPCES et le CAE ERimmtt presque la moitié du
total des enseignants dans I'ensemble de la DREANB] conformément a I'objectif

primordial de cette derniére qui est surtout dengoraux éleves I'enseignement de base.
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Outre la contribution des enseignants au niveaul'&€gucation, la qualité des
infrastructures scolaires est aussi un facteudalés I'efficacité de I'enseignement. C'est la
raison pour laguelle nous allons mener une étuddesnombre d’établissements existants
dans la DREN DIANA.

2-2 Nombre d’écoles disponibles aux enseignants
Dans la DREN DIANA, le nombre des établissementgtionnels publics et privés et
leur répartition par niveau et par CISCO sont repnées dans les deux tableaux suivants.

Tableau n° 7: Nombre des écoles existantes dans la DREN DIANAr flannée scolaire

2006/2007

ETABLISSEMENTS NIVEAU | NIVEAU I NIVEAU Il
CISCO . ., . ., . L
Publics | Privés Publics  Privés Publics  Privés

Antsiranana | 17 55 2 33 1 8
Antsiranana 135 18 7 6 0 0
Ambilobe 190 51 11 8 1 2
Ambanja 209 33 7 12 1 6
Nosy Be 42 31 4 15 1 4
TOTAL 593 188 31 74 4 20

Source: Bureau Statistique de la DREN DIANA, Janvier 200

Tableau n° 8: Pourcentage d’écoles existantes dans la DRENNBIAour 'année scolaire
2006/2007

ETABLISSEMENTS PUBLICS PRIVES

CISCO Nombre % Nombre % TOTAL
Antsiranana | 20 17,24 96 82,76 116
Antsiranana Il 142 85,54 24 14,46 166
Ambilobe 202 76,81 61 23,19 263
Ambanja 217 80,97 51 19,03 268

Nosy Be 47 48,45 50 51,55 97

TOTAL 628 69,01 282 30,99 910

Source: Bureau Statistique de la DREN DIANA, Janvier 200

On constate d’aprés ces deux tableaux que le nomseétablissements publics
représente environ 70% du total des établissendaris la DREN DIANA. Mais dans la
CISCO d’Antsiranana |, les établissements privé&sipent plus de 80%.

Dans l'ensemble, les écoles primaires représen&mn82% dont 65,16% des
établissements existants sont publics et on pdet i@ que les écoles privées sont loin d’étre

négligeables car elles absorbent un nombre plusriamt des enfants scolarisés. En matiére
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d’enseignant public, la CISCO d’Ambanja est en gualsition sur le nombre d’établissements
de tous niveaux confondus, surtout au niveau deani.

Pour mieux faire l'analyse du personnel enseignantmatiére de contribution a
I'apprentissage des éléves, nous allons faire saramant I'étude de la situation des éleves
de la DREN DIANA.

3- SITUATION DES ELEVES

L’analyse de l'effectif des éléeves est nécessaima pouvoir dégager les besoins de
chaque établissement au niveau du personnel easgigmsi que le niveau d’encadrement

offert par ce dernier.

3-1 Nombre d’éléves dans les établissements publetsprivés

A travers I'objectif du gouvernement actuel en éxaid’éducation de base pour tous
les Malgaches « éducation pour tous », le nombseétires qui fréquentent I'école primaire
ne cesse d'augmenter. Pour I'année scolaire 2008/2lans la DREN DIANA, il atteint
jusqu’a 164 689 éléves dont 130 961dans le nive2un 161 dans le niveau Il et 6 567 dans le
niveau lll.

Les tableaux ci-aprés nous montrent l'effectif ddgves dans les établissements
publics et privés des trois niveaux confondus pannée scolaire 2006/2007.

Tableau n° 9 Effectif des éleves des secteurs publics et prau@sée scolaire 2006/2007

ETABLISSEMENTS NIVEAU | NIVEAU Il NIVEAU Il
CISCO Publics Privés Publics Privés Publi¢s Privés
Antsiranana | 6060 10607 2507 2206 1544 1169
Antsiranana Il 18779 2543 1585 595 0 0
Ambilobe 32431 9198 3899 6758 572 734
Ambanja 31614 7028 2394 2841 502 543
Nosy Be 8098 4608 2001 2375 827 676
TOTAL 96982 33979 12386 1477% 3445 312p

Source: Bureau statistique de la DREN DIANA, Janvier 200
Le nombre d’éléves dans les établissements priags kh CISCO d’Antsiranana | est

tres élevé. Ceci peut-étre expliqué par la muttgtlon des écoles privées a tous les niveaux
confondus dans cette CISCO.
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Ainsi, les établissements privés occupent les 13 éléves dans le niveau Il sur les
27161 dans la DREN DIANA. On peut dire, pour cejae le secteur privé prend une place
tres importante dans I'éducation nationale.

On a aussi remarqué que la CISCO d’Ambilobe sa®areaucoup plus d’éleves dans
presque tous les niveaux. Ceci est expliqué parstence des nombreuses écoles dans cette
CISCO.

Tableau n°1Q Effectif des éleves en pourcentage dans les gscpetblics et privés, année
scolaire 2006/2007

ETABLISSEMENTS PUBLICS PRIVES
CISCO Nombre % Nombre % | TOTAL

Antsiranana | 10111 41,98 13977 58,0p 24088
Antsiranana Il 20364 86,65 3138 13,36 2350p
Ambilobe 36902 68,86 16690 31,14 53592

Ambanja 34510 76,82 10412 23,18 44929

Nosy Be 10926 58,79 7659 41,21 18585

TOTAL 112813 68,50 51876 31,50 164689

Source: Bureau statistique de la DREN DIANA, Janvier 200

Il est a noter d'apres ce tableau que sur les B deves de la DREN DIANA,
68,50% sont regroupés dans les établissementscpudtliseulement 31,50% sont dans les
secteurs privés. Mais on constate que dans la dédleDiego-Suarez, notamment dans la
CISCO d'Antsiranana |, plus de 58% des éléves seéka frequentent les établissements
privés paralléelement au nombre d’écoles privésrgniésentent 82,76% du total des écoles

dans cet district.

3-2 Niveau d’encadrement des éleves
Il est important de faire I'analyse du niveau datiement des éléves car il implique
aux résultats des examens a chaque fin d’annéairscdPour ce faire, notre analyse se cadre
sur deux indicateurs :
= e ratio éleves par enseignant et ;

» |e ratio éleves par salle de classe.
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3-2-1 Ratio éleves par enseignant
Le ratio éléves par maitre exprime le nombre d&desncadrés par un enseignant dans
chaque CISCO dans la DREN DIANA et par niveau soaldl est obtenu par la formule

suivanté :

Nombotal d’éléves
Ratio éléves par enseignant = ---------=---m--———mmmmmmemeeeee
Nombre total d’enseignants

En connaissant le nombre total d’éleves par niveapar CISCO dans les secteurs
publics et privés et le nombre total d’enseignatdsas la DREN DIANA, nous pouvons
établir le tableau ci-apres qu'illustre le ratié\@s par enseignant.

Tableau n°11 Ratio éleves par maitre par niveau et par CIS@Qr f'année scolaire
2006/2007.

ETABLISSEMENTS NIVEAU | NIVEAU Il NIVEAU Il
CISCO Publics Privés Publics Privés Publi¢s Privés

Antsiranana | 45 35 27 8 19 10

Antsiranana Il 43 42 29 23 0 0
Ambilobe 52 45 34 93 25 25
Ambanja 62 38 31 38 21 14
Nosy Be 44 41 44 35 33 34
TOTAL 51 39 32 29 23 15

Source: Nos propres calculs tirés des tableaux n°5 @&t Ja&nvier 2007.

Les données contenues dans ce tableau nous perhuteire que les ratios éleves
par enseignant dans les CISCO d’Ambilobe et d’Anjibalin c6té des établissements publics
niveau | et le ratio éleves par enseignant toujaiarss la CISCO d’Ambilobe mais du cété
des établissements privés niveau Il sont supérgelasnoyenne nationale qui est de 50 éleves
par maitre. Par contre, cette situation est bispaetée par toutes les CISCO que ce soient
publiques ou privées de tous niveaux confondusebormd des cas évoqués précédemment.

On remarque aussi que, le ratio éleves par mame ks deux établissements publics
et privés du niveau lll se trouve en bonne situatar il varie de 10 a 34 éleves par
enseignant.

Dans I'ensemble, on constate un bon ratio élevesngdire dans la DREN DIANA

surtout dans les établissements privés.

! Notre propre formule.
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3-2-2 Ratio éleves par salle de classe

Quant au ratio éléves par salle de classe, illesna par la formule:

Nombre total d’éleves

Ratio éleves par salles de classe = ---------——--------m-mmmmommeoeen
Nombre total des salles de classe

Il exprime l'effectif des éleves qui font leurs esuwdans la méme salle de classe et en
méme temps.

Mais avant de relever ce ratio, il est tout d’aboédessaire de présenter le nombre de
salles de classe existantes dans la DREN DIANA
Tableau n°12: Nombre de salle de classe par niveau et par GIQur 'année scolaire
2006/2007

ETABLISSEMENTS NIVEAU | NIVEAU Il NIVEAU IlI
CISCO Publics | Privés| Publics Privés  Publi¢s  Prives

Antsiranana | 152 287 53 144 30 45

Antsiranana 360 64 43 21 0 0
Ambilobe 1226 119 42 33 11 15
Ambanja 471 158 50 50 - 31
Nosy Be 222 90 34 52 16 18
TOTAL 2431 718 222 300 57 109

Source: Bureau Statistique de la DREN DIANA, Janvier 200

Ce tableau fait ressortir que dans I'ensemble olmbre de salles de classe n’est pas
fonction du nombre d’écoles car si on prend comxemple les établissements publics
niveau lll dans toutes les cinq CISCO, une seutdecreprésente diverses salles de classe
différentes.

Il est a noter que le besoin de la multiplicité mhmbre de salles de classe est plus
important que le nombre des écoles.

Les données contenues dans le tableau ci-dessis @innaissance du nombre
d’éléves par niveau et par CISCO dans chaque seateis permettent d’analyser le ratio

éléves par salle de classe illustré dans le talslemant :

! Notre propre formule.
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Tableau n°13: Ratio éléves par salle de classe pour 'annékise 2006-2007

ETABLISSEMENTS NIVEAU | NIVEAU Il NIVEAU Il
CISCO Publics Privés Publics Privés Publi¢cs Privés
Antsiranana | 40 37 47 15 51 26
Antsiranana 52 40 37 28 0 0
Ambilobe 64 77 93 205 52 49
Ambanja 67 44 48 57 - 18
Nosy Be 36 51 59 46 52 38
MOYENNE 40 47 56 49 60 29

Source: Nos propres calculs tirés des tableaux n°9 e2,n¥anvier 2007.

En général, d'apres ce tableau, les ratios éleaessglle de classe dans toutes les
CISCO de la DREN DIANA sont trop élevés car cedaifentre eux sont de I'ordre de 40 et
plus, le plus remarquable est celui de la CISCOmbAobe dans I'établissement privé niveau
Il qui a été 205 éleves par salle de classe.

Il est a noter qu'il est impossible d’enseignersptlie 200 éleves par salle dans les
établissements primaires et secondaires.

Cette situation est alors expliquée par la fréqaatiun systeme de classe multigrade
qui comprend deux ou plusieurs années d’étudedrdiftes.

Mais dans la plupart des cas, les CISCO de la DRHNNA souffrent de
I'insuffisance de salles de classe, méme si le gaement Malgache a toujours essayé de
renforcer le systéme éducatif, en construisan¢tetlilitant des infrastructures scolaires dans

chaque district.

Le mode de répartition du personnel en personnelirastratif et technique et en
personnel enseignant ainsi que I'environnementageobes éléves ont été évoqués dans ce
chapitre. Les différentes relations et les divarsuinents nécessaires a I'administration du
personnel seront étudiés dans le chapitre suifanida pouvoir entrer directement dans la

deuxieme partie de ce travalil.
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CHAPITRE Il : LES RELATIONS ESSENTIELLES ET LES DI VERS DOCUMENTS
UTILISES DANS L’ADMINISTRATION DU PERSONNEL

L’administration du personnel prend une place iraportante dans la vie d'une
Administration. C’est la raison pour laquelle, udtude concernant les généralités sur
I'administration du personnel doit é&tre menée adkentrer dans le cas pratique.

Alors, nous allons développer dans ce présent ttbapi

- en premier lieu, le concept d’administration duspenel ;
- en second lieu, les relations professionnellestaaxiss au sein de
I'administration du personnel ;

- enfin, les documents utilisés pour I'administratenpersonnel.

1- LE CONCEPT D’ADMINISTRATION DU PERSONNEL

La gestion des ressources humaines recouvre la pnscharge dynamique des
hommes dans [I'’Administration. L’administration duergonnel «recouvre a la fois
I'application des dispositions |égales, réglemertaiet conventionnelles et les mesures
accompagnant la mise en ceuvre des décisions dergéss ressources humainés »

Il ressort de cet extrait du livre de GRH écrit gak. PERETTI que l'aspect de
I'administration du personnel recouvre :

* l'enregistrement, le suivi, le traitement et le wéle de toutes les informations
concernant le personnel de I’Administration queaient individuelles ou collectives ;

» latenue des renseignements et des registres isipaséa réglementation en vigueur ;

» ['application des dispositions Iégales et régleraigas dans I’Administration ;

* la mise en relation de I'’Administration avec legamismes internes et externes ;

* |'administration du systeme de rémunération dugmersl ;

» la sécurité sociale et toutes autres assurancpsrdannel ;

» le calcul et la répartition de tous les avantagepnes a I’Administration ;

* le développement des outils informatiques de latfon.

Lorsqu’il existe de nombreux employés de diversaggories a administrer et que
leurs horaires de travail sont aussi diversifiadphction "administration du personnel”, dans

ce cas, constitue une tache prépondérante dadsdsite de la gestion d’'une Administration.

1 J.M. PERETTI, Ressources Humaine¥€®&dition Vuibert, Paris 2001, p. 37
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Pour réaliser I'ensemble des taches qui, constituae charge de travail trés lourde,
recouvre l'aspect de l'administration du personrids relations avec divers organismes

professionnels tant a I'intérieur de ’Administatiqu’a I'extérieur, s’averent indispensables.

2- LES RELATIONS PROFESSIONNELLES

Les relations avec les divers organismes étatigéagislatifs et sociaux tiennent une
place importante dans les préoccupations des reaplas d’administration du personnel.

Comme l'administration du personnel est I'aspectsdizquel la fonction ressources
humaines commence a exister et a étre percue thsahwihistration, le réle principal du
directeur des ressources humaines n’est autre’agmihistration du personnel. Dongc, il est
l'interlocuteur des partenaires de la direction soesces humaines aussi bien dans

I’Administration qu’en dehors de celle-ci.

2-1 Les organisations administratives
Les titulaires de la fonction des ressources huesadans toutes les directions de la
région ont des similitudes de gestion de leur persbet que par conséquent, peuvent étre

complémentaires.

2-1-1 L’Inspection du travalil
o Fonctions'
Les Inspecteurs du travail sont chargés, sousofaétdu Ministre chargé du travail :

» d'assurer l'application des dispositions législasivet réglementaires relatives aux
conditions du travail et a la protection des tri@ars dans I'exercice de leur fonction,
telles que les dispositions relatives a la durédrdwail, au salaire, a la sécurite, a
I'hygiéne et au bien étre, a I'emploi des enfartsles adolescents ainsi que des
dispositions résultant d’'une convention collectbeed’un accord d’établissement et a
d’autres matieres connexes ;

» de fournir des informations et des conseils teamsgaux employeurs et aux
travailleurs sur les moyens les plus efficaces skobker les dispositions Iégales en

vigueur ;

! Article 234 de la loi n° 2003-044 du 28 Juillett20portant code du travail Malagasy.
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» de porter a l'attention de l'autorité compétenss, dléficiences ou les abus qui ne sont
pas spécifiquement couverts par les dispositiorgisiiives et réglementaires

existantes.

o Obligations
Les Inspecteurs du travail sont obligés de :

» garder confidentiels tous les secrets qui circuois leurs yeux, méme s’ils ont
quitté leur service ;

» faire leurs contrbles et leurs enquétes dans leecde la Iégislation et de la
réglementation en vigueur dans le territoire Malhgar

» exercer leur pouvoir dans la limite de leur circoiion territoriale et dans cette

limite seulement, sauf ordre de mission émananadasités hiérarchiques.

o Autorités
Les Inspecteurs du travail munis des piéces jaatifies de leur fonction et d’'un ordre
de mission sont autorisés a :

» pénétrer liborement sans avertissement préalalleta heure du jour et de la nuit, dans
tout établissement assujetti au contr6le de l'intpe ;

» procéder a tous les examens, contrles ou enqjugfés nécessaires pour s'assurer
gue les dispositions légales sont effectivementiiges ;

» s’informer de la situation économique des Admiaishns et de la situation sociale
des travailleurs ;

» prescrire des mesures destinées a éliminer lesctdékités constatées dans une
installation, un aménagement ou des méthodes dailtc’ils peuvent avoir un motif
raisonnable de considérer comme une menace a @ sana la sécurité des

travailleurs.

En matiere de reglement des différends individdelsravail entre un employé encore
sous contrat avec son employeur, la saisie depkicison du travail est obligatoire avant
I'intervention de la juridiction compétente dansbigt de régler les litiges a I'amiable. Pour
cela, 'employeur et 'employé sont tenus de répend la convocation de I'Inspecteur du

travail.
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Dans le cas ou les difféerends entre les deux gactatractantes ne sont pas conciliés
totalement ou partiellement, la ou les partie(syitpgpeuvent) porter I'affaire devant le
tribunal du travail compétent, celui du lieu devaia

2-1-2 Les ContrGleurs du travalil
Pour bien accomplir leurs taches, les Inspecteurdravail sont assistés par des
Contréleurs du travail. Cette collaboration se diaits les cas ou I'lnspecteur du travail décide
de dresser un proces verbal concernant les encufpess des Administrations, des syndicats
et requérir la production de tout document ou rgmaenent susceptible de leur étre utile pour
I'accomplissement de leur mission. De ce fait, Gantroleurs du travail sont habilités a
constater les infractions aux dispositions de dislétion et de la réglementation du travail par

des rapports écrits.

2-1-3 Le tribunal de travail
Toutes affaires non réglées devant I'lnspecteutraail sont directement portées au
tribunal du travail. Ces différends sont :
» nés de l'interprétation de la loi (code de traveilfles conventions collectives ;
» nés al'occasion du contrat du travail ;
» non conciliés devant I'inspection du travail.
En ce qui concerne le réglement des difféerendsectié du travail c'est-a-dire la
négociation et la médiation, le tribunal du travesit obligatoirement membre du conseil

d’arbitrage de la juridiction, représenté par soFsjalent.

2-2 Autres organismes

Outre les relations avec les organisations admatiges, les responsables de
I'administration du personnel doivent aussi avoie uelation avec un service médical pour
pouvoir soigner leurs employés.

Quelquefois, les travailleurs sont attaqués par medadies ou accidentés dans
'accomplissement de leur tache. De ce fait, levisermédical inter-Administration ou a
défaut de médecine d’Administration, intervient ptas soigner. Cette prise en charge est en
fait, 'obligation de I'employeur car lorsqu’il seropose d’embaucher une personne, il doit

déclarer et affilier cette derniére a un servicaicad inter-Administration ou a un autre

organisme.
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Conformément a cette prise en charge, une renteident de travail est attribuée par
la DREN DIANA, a la personne touchée par les gramesidents avec les dispositions

suivantes:

> Bénéficiaires:
o agents affiliés a la CPR victimes d’accident devdila avec incapacité
permanente ;

0 agents décédés par suite d’accident de travail.

S Procédure:
0 examen de dossiers par I'Inspection du travail ;
0 visa du service des pensions ;
o visa de la Direction des Dépenses Engagées ;
0 signature du rapport de décision par le Ministréadeonction Publique ;

0 mandatement par le service des pensions.

< Pieces a fournir:

0 une demande adressée a l'inspection du travail;

0 un rapport de décision portant octroi d'une reriteddent de travail délivré
par I'inspection de travail ;

0 un certificat de consolidation mentionnant le talincapacité et les blessures
subies par I'agent (médecin de 'Etat) ;

o un certificat médical de constatation (médecin'@tat) ;

0 un proces verbal de la police ou de la gendarmarieas d’accident de la
circulation ;

0 un relevé des salaires pergus par I'agent, avaotitient, délivré par le service
de mandatement de la solde.

< Mode de paiement :

Le paiement de la rente d’accident de travail ditcmié sur titre de paiement

mécanographique :

! Guide pratique en matiére de solde et de retraijesimerie Nationale Antananarivo, Juillet 20046p et 62
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0 Rente payable en une seule fois pour I'incapgoiénanente inférieure ou
égale a 10%.

0 Rente payable trimestriellement pour l'incapacitépésieure a 10% et
inférieure a 75%.

0 Rente payable mensuellement pour l'incapacité seyp@r ou égale a 75%.

3- LES DOCUMENTS UTILISES

Vu limportance de la sensibilité de la fonctionnadistration du personnel, les
responsables, pour mieux assurer leurs tachedalanaformité et dans la régularité, utilisent
différents types de documents principaux comme :

¢ le code de travail ;
¢ la convention collective ;

¢ le réglement intérieur.

3-1 Le code du travall

Selon F. PINSON « le code du travail est la principale sourcedthit de travail qui
regroupe tous les textes d’origine Iégislativetatigue (regles fondamentales et minimales a
appliguer en I'absence de décisions plus favorables

¢ les lois votées par le parlement ;

¢ les ordonnances gouvernementales ;

¢ les arrétés et décrets ministériels qui permetientinistére du travail d’adopter les
textes a I'évolution des Entreprises ».

En matiére du travail, que ce soit pour les emmoglé@ privé ou du public, la
législation valable est actuellement le code duaiiade 2004, notamment la loi n°2003-044
du 28 Juillet 2004.

Le code du travail comme son nom l'indique concemna seulement les régles a
appliguer en I'absence de décisions plus favoralvlais également les régles relatives a la
conclusion de contrat du travail, de son exécuiote sa rupture.

Par_ exemple: Pour embaucher une personne, 'employeur defigeter certaines formalités
telles que :

+ visite médicale d’embauche ;

! F. PINSON dans son ouvrage : "Administration dispenel”, édition Foucher, Paris 1990, p. 18.
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¢ déclaration et affiliation & un service médical ;

¢ examen des piéces a fournir.

3-2 La convention collective
La convention collective est une régle propre atféprise ou a I'’Administration. Elle
est élaborée en convention des deux parties : l@yapr et 'employés, en retracant les
grandes lignes en matiere, surtout de conditionstrduail, de salaire et des relations
collectives a chaque niveau hiérarchique. Plusiggétent, elle est un acte conclu entre :
2 d'un coté : les représentants du personnel forraéfapou les organisations syndicales
des salariés ;
o dautre cOté : les représentants des employeurs.
En bref, la convention collective décrit « 'ensdentiles conditions de travail et

d’emploi, les garanties sociales pour toutes lédgmaies professionnelles intéressées »

3-3 Le réglement intérieur

Le reglement intérieur est un document écrit pgudd I'employeur fixe les regles
générales et permanentes relatives a son orgamsttchnique de I'établissement a la
discipline générale, en déterminant la nature etldgré de sanctions susceptibles d’étre
prononcees ainsi que les dispositions de procégarantissant les droits a la défense, les
regles d’hygiene et de sécurité nécessaires arseeboarche.

Toutes les autres clauses qui viendraient a y dignptamment celles relatives a la
rémunération sont considérées comme nulles de giteit

Tout projet de reglement intérieur doit étre adéegsd’'Inspecteur du travail avec avis
du comité d’Entreprise/Administration et des dékydu personnel.

Il est a noter que le reglement intérieur doit &ifeché dans le lieu du travail et/ou
distribué a chaque salarié.
Il faut remarquer aussi que seul le ministére ahakgtravail fixe :
le contenu minimum du RI ;
les modalités de visa, de dépbts et d’affichagRlide

le modeéle du RI ;

O 0 0 o0

les sanctions applicables.

Tout cela est publié par arrété ministériel.

1 F. PINSON : "Administration du personnel”, éditiBaucher, Paris 1990, p. 18.
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Il est important de signaler que le RI ne doit plastenir des amendes de toute forme.

3-4 Autres documents
En sus des trois documents énumérés ci-dessudredalpcuments sont également
utilisés par les responsables de I'administratien pggrsonnel pour mieux assumer leur
fonction, entre autres :
2 le code de prévoyance sociale ;
<2 les manuels de procédures ;

< les notes de service.

Dans le dernier chapitre de la premiere partie eetravail, nous avons essayé
d’identifier les différentes relations professiote et les divers documents dont ont besoins
les responsables de la GRH dans I'administratioledepersonnel, tandis que dans les deux
premiers chapitres, nous avons présenté la DRENNBIA&N ce qui concerne sa vie sociale
ainsi que la situation démographique de son pesa@irie ses éléves.

Alors dans la deuxiéme partie, nous allons abotdequestion de la pratique de
'administration du personnel et de son systemeédeunération en analysant les différents
problemes auxquels la DREN est confrontée et endtant un certain nombre de suggestions

en vue de contribuer & I'amélioration de la gestiarpersonnel de cette DREN.
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DEUXIEME PARTIE :
REALITE SUR L’ADMINISTRATION ET LE SYSTEME DE
REMUNERATION DU PERSONNEL DE LA DREN DIANA:

ANALYSES ET PROPOSITIONS D’AMELIORATION




Dans cette derniere partie, nous allons voir sisieesient :

[ Dans le premier chapitreA REALITE SUR L’ADMINISTRATION DU
PERSONNEL pratiquée a LA DREN DIANAen analysant :

&=

LE RECRUTEMENT DU PERSONNEL ET SON INTEGRATION
LE CONTRAT DE TRAVAIL

L’ODRE DE MISSION, D’AFFECTATION ET DE MUTATION
LES CONGES DIVERS

LES PROBLEMES RENCONTRES AU SEIN DE L’ADMINISTRATI®
DU PERSONNEL

O Dans le second chapitieE SYSTEME DE REMUNERATION DU PERSONNEL
utilisé par la DREN DIANA en faisant apparaitre :

&=

&=

&=

LES COMPOSANTS DE LA REMUNERATION

LES MODALITES DE CALCUL DE LA REMUNERATION

LES PROBLEMES AFFECTANT LA REMUNERATION DU PERSONNE

O Dans le dernier chapitreES DIFFERENTES PROPOSITIONS en vue de
contribuer a I'amélioration de la gestion du persgdrde la DREN DIANA en mettant
I'accent sur :

&=

L’AMELIORATION DE L’ADMINISTRATION DU PERSONNEL
LA STIMULATION DE LA MOTIVATION DU PERSONNEL
LE RENFORCEMENT DES MOYENS UTILISES

LES ANALYSES ET EVALUATIONS DES COUTS ISSUS DE
L’AMELIORATION
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CHAPITRE | : ANALYSES DE LA PRATIQUE DE L’ADMINISTR  ATION DU
PERSONNEL

L’administration du personnel est la base de ldigesles ressources humaines. Une
administration efficace est un élément primordialiporienter les mentalités du personnel
vers les axes stratégiques de la bonne marchegistimn de I’Administration. Certes, cette
derniere dépend d’une part, de la qualité du pexdorecruté mais d’autre part, du mode de

conduite du personnel et des conditions de trawadi instaurées.
1- LE RECRUTEMENT DU PERSONNEL ET SON INTEGRATION

Seulement la direction peut créer un nouveau posées I'embauche de nouveaux
employés est fonction des postes vacants a la dait@épart en retraite, de démission, de

licenciement ou de décés.

1-1 Les conditions de recrutement
Dans un établissement public, des conditions doivire remplies pour qu’un

candidat soit recruté. Selon l'article 17 de lané2003-011 du 3 septembre 2003 portant
statut général des fonctionnaires, une personnegbeurecrutée si elle remplit six conditions
ci-apres :

v/ étre de nationalité Malagasy ;

v’ jouir des droits civiques ;

v’ se trouver en position réguliére vis-a-vis du sgrviational ;

v’ étre reconnue, apte physiquement et médicalementsgovir la fonction ;

v étre agée de 18ans au moins et 45ans au plusalartvier de I'année portant
ouverture de concours, s'’il s'agit d'un premierrcgement ;
v’ étre titulaire de I'un des titres requis pour leegiu minimum de recrutement du cadre

et échelle.

1-2 Les dossiers de candidature
Puisqu’il existe deux catégories de candidats ge@vent participer aux concours
organisés par la DREN, il est nécessaire de distintes dossiers spécifiques anpuveaux

candidats et les dossiers relatifs aux candidatf@gsionnels.
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1-2-1 Pour les nouveaux candidats
Pour pouvoir participer au recrutement du persoonghnisé par la DREN DIANA,

les candidats doivent fournir les dossiers citédesisous :

>

A\ YV V V VYV VY

YV V V VY

une demande sur papier libre adressée a Monsidlinistre de 'ENRS (MENRS) ;
une copie d’acte de naissance de moins d’'un an ;

un extrait de casier judiciaire (Bulletin n°3) meide 3 mois ;

une photocopie diment légalisée du diplome ;

une attestation de libération de SN pour les catslide sexe masculin ;

un certificat de visite médicale (modéles 57-58¢caune photo d’identités récentes
4x4 ;

une lettre d’engagement signée par le candidatiomr@nt son desiderata et le cas
eéchéant le consentement de son ou de sa conjoeri(d) exemplaires et a légaliser
auprées des autorités compétentes ;

une fiche de renseignements diiment remplie etasigaéle candidat ;

un certificat de résidence ;

un acte de mariage s’il y a lieu ;

un imprimé de contrat de travail non rempli maisnéit muni de la mention « lu et
accepté » signé par le candidat sauf pour lesrgsrtie I'ENS de moins de 45 ans, en
4 exemplaires ;

une photocopie légalisée de la CIN.

1-2-2 Pour les candidats professionnels
Pour la deuxieme catégorie de candidats, cing piéowent étre fournies. Ce sont :
une nouvelle demande sur papier libre adresséengiblo le Ministre de 'ENRS ;
une lettre d’engagement signée par le (la) can@faientionnant son desiderata et le
cas échéant, le consentement de son ou de sartfejoen 4 exemplaires et a
|égaliser aupres des autorités compeétentes ;
une fiche de renseignements diment remplie etsigagle (la) candidat(e) ;
un certificat de résidence ;

un acte de mariage.
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1-3 Les concours
Les candidats aux emplois de fonctionnaire somtités pour la premiere fois par voie
de concours direct et de concours professionnel, tate pour les candidats déja

fonctionnaires.

1-3-1 Les dispositions généralés

Les concours directs de recrutement de fonctioesasont ouverts aux candidats
justifiant du titre ayant servi a la définition diveau minimum de recrutement de cadre et
échelle de classification de corps de fonctionisag@ncernés.

Le recrutement sur titre est réservé aux candagst effectué une formation au sein
des établissements nationaux de formation et aogtitmnaires boursiers a titre de I'Etat
Malgache qui ont effectué un stage a I'extérieurpains six mois, sanctionnés par un titre
reconnu par le systéme d’équivalence dans la fmmgtublique. Les candidats ayant déja les
qualités de fonctionnaires peuvent participer aanxcours professionnels de recrutement a un
autre emploi de fonctionnaire a condition gu’ilerdi au moins quatre années d’ancienneté
dans leur corps d'origine ainsi que les agents elmcadrés de I'Etat s’ils remplissent une

ancienneté de six ans.

1-3-2 L’admissibilité et I'admission

D’une part, tous les dossiers de la candidatureethbiétre analysés et étudiés par les
responsables du recrutement pour pouvoir distingggercandidats remplissant les dossiers
exigés et ceux qui ne les remplissent pas. A lEsdel cette analyse, certains candidats seront
autorisés a passer les concours. On parle, dasescee I'admissibilité.

D’autre part, les candidats ainsi admis aux corgdoivent passer une observation de
la pratique en classe s'il s’agit d’'un enseigndntreentretien d’une durée de 15 minutes pour
tous les candidats, portant sur :

o [lanalyse des séances réalisées (en Francgais) ;
o la motivation du candidat (en Malgache ou en Frishica
A l'issue de la pratique et de I'entretien, cersagandidats sont admis. On parle alors

de 'admission définitive.

! Loi n°2003-011 du 03 septembre 2003 portant sg#néral des fonctionnaires, article 18 : aliné8sa110 et
article 19 : alinéa 1a 3.

-49 -



Réalité sur 'administration et le systeme de rénéuation du personnel de la DREN DIANA

Tout candidat absent a la pratique de classe atkentretien et tout candidat qui a
une note strictement inférieure a 5 sur 20 sontigés directement.
Le coefficient appliqué a la pratique de classdeesbmbre 3 et celle de I'entretien est

le nombre 2.

1-4 L’accueil et I'intégration du personnel

Apres concours direct, les candidats ainsi nomroés soumis a un stage probatoire
de un an. A l'expiration de ce stage, ils sont, paété pris apres avis de la commission
administrative paritaire du corps du fonctionnaisejent titularisés, soient soumis a une
nouvelle période de stage dont la durée est fixéa an. A la fin de ce nouveau stage, les
stagiaires, dans les mémes formes, sont soitriggg soit licenciés.

S’ils ne sont pas licenciés, ils seront directemariegrés dans le corps de
fonctionnaires mais pour les contractuels, il fautmoins accomplir 6 ans de services sans
interruption pour étre intégrés dans le corps aextionnaires. Dans ce cas, des grades,
classes et échelons sont attribués a ces employés@ion de leurs diplémes.

Par contre, les candidats admis aux concours [@ofa®els sont directement nommes
aux grades, classes et échelons, dotés de l'indliceediatement supérieur a leurs derniers
indices dans les corps de leur provenance.

Il faut noter qu’avant I'intégration du personnaing le corps de fonctionnaires, il doit
fournir toutes les piéces citées ci-apres :

» demande avec avis des chefs hiérarchiques ;
photocopie certifiée conformément au dipldme ;
acte de naissance ;

extrait ou copie conforme de l'attestation de ldi&m du SN ;

YV V V VY

copie conforme de la lettre de mise en service peuk qui n'ont pas faits le
SN ou copie conforme de la premiére décision déadfion ;

copie conforme des quatre premiers contrats etietezaontrat ou avenant ;
derniere souche de BC ;

certificat de non interruption de service ;

YV V V VY

attestation de service effectué.

Comme remarque, s’il y a eu interruption de sepvikckaut une décision de I'absence
sans solde délivrée par les services de financéstioe de résiliation du contrat ou demande

avec avis défavorable.
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1-5 La formation du personnel

La formation constitue a priori le principal factede valorisation des ressources
humaines. L’investissement de formation est unequépation majeure de I’Administration
car il est tres important de suivre régulierem&wvdlution de son personnel. Pour renforcer le
professionnalisme, des formations spécialisées démeloppées en formation initiale et
continue.

« La formation professionnelle constitue I'un desiérs stratégiques de la GRH.
Alors, on définira la formation professionnelle aom I'ensemble des dispositifs
(pédagogiques) proposés aux salariés afin de leungitre de s’adapter au changement
structurel et a la modification de I'organisatioe travail impligués par des évolutions
technologiques et économiques et favoriser leuluéien professionnelle™

Parfois, les candidats ainsi admis aux concouestirsont de nouveaux candidats qui
ne sont pas encore expérimentés et sont soumis péuinde de stage.

Pour remédier a ce probleme et assurer I'adaptateés nouveaux entrants a leur
emploi, la DREN DIANA organise une formation apmei&ormation initiale". Cette derniere
est surtout appliquée au personnel enseignant gaecéa mission principale de la DREN est
d’assurer le bon fonctionnement de cette directinotamment de I'éducation nationale de la
région qui se traduira par la réduction de tauxalphabétisme.

Parallelement, une formation continue est égaleiéatte a tout le personnel en vue de :
+« perfectionner sa qualification ;
% assurer son adaptation a I'évolution de la tectgieJodes structures administratives
ainsi qu’a I'évolution culturelle, économique etisde ;
+«»+ eviter une éventuelle reconversion brutale qusérait préjudiciable ;
+« favoriser sa promotion sociale.
Le but de cette formation est de développer la amsance, la compétence et I'aptitude d’'un
personnel ou d'un groupe en vue de les mettrerafooet effet, la DREN doit :
= élaborer un plan de carriére pour son personnel ;
= planifier les besoins en formation, bourse d’étutiestage et de perfectionnement de
ses employeés ;

= prévoir des crédits pour la formation du persosué@lant la planification ainsi établie.

! Harilalaina Patricia ANDRIAMBELOSON, Cours de GRE™ Année Gestion, Université de Toamasina,
2005-2006.
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2- LE CONTRAT DE TRAVAIL

Par définition, le contrat de travail « est un adcentre deux personnes: l'une,
'employé s’engage a mettre son activité a la dsgpm de I'autre, 'employeur moyennant
une rémunération ou salairé »

Pour les deux parties contractantes, le contratad@il est un moyen de preuve c’est-
a-dire il précisera non seulement l'identificatide 'employeur et de travailleur mais aussi

les obligations et les droits des deux parties.

2-1 Les différentes formes de contrat de travail
Le contrat de travail peut prendre plusieurs formess on distingue deux cas : le cas

général et le cas pratique.

2-1-1 Cas général
D’une maniére générale, le contrat de travail peemdre trois formes a savoir :
o Le Contrat a 'Essai (CE)
0 Le Contrat & Durée Déterminée (CDD)
0 Le Contrat a Durée Indéterminée (CDI)

Le Contrat a I'Essai, comme son nom lindique, est contrat de travail
provisoirement conclu entre 'employeur et le tiddear. Il est utilisé dans le but de donner a
chaque partie d’apprécier les conditions du trakd@me il s’agit d’'un contrat provisoire, ses
contenues comportent les mémes dispositions etitaomsl de travail et des protections
sociales que les deux autres formes de contrat (CIDD).

Puisqu’il s’agit d’'un contrat de travail a I'essahaque partie contractante a le droit de
rompre unilatéralement le contrat sans préaviams sndemnités sauf conventions contraires.
La durée du CE est fonction de la catégorie pradasslle du travailleur et dépend de
I'employeur mais au maximum six mois et renouvedabie seule fois.

Le CDD est conclu suivant I'existence d'un termefpar les parties ou en fonction
d’'un événement que pourra survenir au cours dugafagontrat.

En effet, tous les travaux qui ne durent pas plusieLix ans n’entrent pas dans les activités
normales de l'entreprise ou de I'administrationged portent sur un ouvrage déterminé,

peuvent faire I'objet d’'un CDD.

! Harilalaina Patricia ANDRIAMBELOSON, Cours de GR#™ Année Gestion, Université de Toamasina
2005-2006
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Les durées minimum et maximum d’'un CDD sont respectent de six mois et de deux ans.
Quelque soit la durée du contrat, ce dernier esiueelable seulement deux fois y compris la
période de l'essai s'il y a lieu. Dans le cas @mlployeur voudrait réembaucher 'employé
aprés un seul CDD, la durée d’interruption ne depamsms un mois et ce cas est considére
comme le renouvellement du contrat.

Quant au CDI, le salarié s’engage a travailler pamployeur pour un temps
indéterminé. Dans ce cas, le contrat de travadl smnpu, soit par les événements incontrolés

par les parties, soit par la volonté de I'une dasxdoarties.

2-1-2 Cas pratique

Pour le cas de la DREN DIANA, le contrat de travpilelle pratique se présente sous
deux formes dont :

* Le Contrat de Courte Durée.
* Le Contrat de Longue Durée.

D’une part, lorsque la DREN DIANA a besoin de ncawe employés dans une durée
déterminée pour assurer son travail, elle peut dansas, faire un recrutement temporaire.
Alors, en ce moment la, le contrat de travail conehtre les deux parties s’appelle CCD.
Cependant, I'employeur peut rompre le contrat ayptequ’il veut.

Il faut remarquer que les Employés de Courte DE®D) ne font pas partie des

fonctionnaires méme s’ils sont recrutés pour tilaradans un établissement public.

D’autre part, en cas de remplacement des posteantzaet/ou de recrutement de
nouveaux employés dans une durée indéterminéegrigat de travail ainsi conclu est le
CLD.

Il faut noter que pour les Employés de Longue Du(B&D) en qualités de
contractuels, leur contrat de travail est renouvielés les 2 ans. Apres le deuxieme
renouvellement du contrat d’'un agent contractuel|ud attribue directement le CLD. A cet
effet, le contractant doit demander le renouvellginge contrat appelé avenant. Le dossier de
la demande d’avenant comprend ainsi :

* une demande avec avis favorable des chefs hiégaehi

= unCDI;

= un certificat de continuité de service ;

» une fiche d’avenant pré-signée avec la mention s@ita « lu et accepté » ;

* une copie du premier et du dernier contrat ;
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* une note de présentation « MODELE F » ;
= une fiche n°2 de renouvellement.
Si la durée de l'avenant (un an) est expirée, lgractuel doit faire une demande

d’intégration pour qu’il soit vraiment inscrit aegistre des fonctionnaires.

2-2 La sanction
On distingue les fonctionnaires stagiaires etdestionnaires titulaires.
Concernant les premiers fonctionnaires, les sametahsciplinaires applicables sont,
soit la prolongation de stage, soit le licenciement
Quant aux fonctionnaires titulaires, deux degréssdactions disciplinaires sont
applicables :

 Premierement, les sanctions du premier degré pogesnpar le ministére. Elles
concernent l'avertissement ou le blame.

» Deuxiémement, les sanctions du second degré préaengar I'autorité investie de
pouvoir de nomination, apres avis du conseil deciplise. Elles frappent la
suspension de solde, la radiation du tableau d@raent pour une durée déterminée,
la réduction de l'ancienneté, I'abaissement d'émmela rétrogradation, la mise en
retraite d'office, la révocation avec suppressien droits a pension et déclaré a jamais
incapable d’exercer aucune fonction publique, locéation sans suppression des
droits a pension.

2-3 La suspension du contrat de travail
Si le fonctionnaire commet une faute grave, s'agissd’un manquement a ses
obligations professionnelles ou d’'une infractionditeit commun, il sera en effet, suspendu
de sa fonction.
Il est important de dire que tout fonctionnairepgrglu a sa fonction est privé de
rémunération a I'exception des avantages sociaux.

2-4 La cessation du contrat de travail

Pour les fonctionnaires titulaires, les causesadeeksation définitive des fonctions
sont les suivantes:

= le déces;
» [linaptitude définitive ;

= |a perte de la nationalité Malagasy ;
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= la déchéance des droits civiques ;
*= la démission;

= larévocation et;

» ['admission a la retraite.

Parmi les sept formes de cessation définitive detfons précitées, on va étudier en
particulier 'admission a la retraite. Au titre detraite avant terme, le fonctionnaire peut sur
sa demande étre admis en trois types de retragtsant :

> la retraite d’ancienneté c’est-a-dire le fonctiammaa accompli 25 ans de
services effectifs, de quel age qu'il soit ;

> la retraite proportionnelle lorsque le fonctioneaaiccomplit 15 ans de services
effectifs quelque soit I'age ;

» la retraite anticipée si le fonctionnaire est agiee45 et 55 ans et n‘ayant pas
accompli 15 ans de services effectifs.

En ce qui concerne la retraite pleine, lorsqu’uncfennaire atteint 'age de 60 ans, |l
est obligatoirement radié de la liste des corpsfaestionnaires, conformément a l'article 75
alinéa 1 de la loi n°2003-011 du 3 septembre 200Bul ne peut servir en qualité de
fonctionnaire a partir de I'age de 60 ans".

Mais il faut noter que tout fonctionnaire qui part retraite que ce soit anticipée ou
pleine, a droit avant son départ a une indemnitéstiillation de retraite calculée
proportionnellement aux années de services eféeetifn’excédant pas 12 mois du dernier

salaire.

Comme remarque, la cessation de fonction au terrdgupn’ouvre pas droit a
l'indemnité de licenciement. Par contre, la cessatd’emploi avant terme prévu est
subordonnée a un préavis donné par la partie "grapie” de un mois pour les fonctionnaires
classés dans les catégories | a IV et un mois mii geur ceux qui sont classés dans les
catégories V a VIII.

! Bureau de la DREN DIANA, année 2006.
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3- L'ORDRE DE MISSION, D’AFFECTATION ET DE MUTATION

Pour mieux assurer leur tache, les employés ddrRIENDdoivent partir en mission, si
besoin est. L'affectation du personnel et la matatie poste sont les politiques utilisées par
la DREN pour répondre aux attentes de son persogin@our la bonne marche de ses
activités.

3-1 L’ordre de mission
Avant de partir en mission, il est obligatoire péeifonctionnaire de remplir un ordre

de mission. A chaque déplacement, un seul ordmiskgon est suffisant.

3-1-1 L'ordre de route
L’ordre de route doit comprendre au moins les no@stici-apres :
Dates et heures en toutes lettres.
Indications précisant : grade, indice et groupe.
Motifs de déplacement (doivent rentrer dans le eaérservice).
Certification de présence indispensable : conféreagdience, examen,....

Distance a parcourir.

AN N N N NN

Durée du trajet et taux d’indication d’avance percu

3-1-2 Le déplacement
Il est vrai de dire que pour réaliser une missibfaut toujours un déplacement que ce
soit temporaire ou définitif. Ce dernier correspoadune affectation. Le déplacement
temporaire est celui au terme duquel le fonctiomnaoit retourner dans le poste ou la
résidence gu'’il occupait avant sa mise en route.
En ce qui concerne le déplacement temporaire gétigur du territoire national, les
conditions d’allocation des indemnités sont détagas comme suit :
o L’indemnité correspond a trois fois du taux de jasenalier du groupe concerné.
0 Le taux de base est di pour chaque repas ou démoimtRrvenu au cours de la
journée.
o L’obligation de prendre un repas ou un coucherétsblie par le simple fait que
'agent s’est trouvé en déplacement pendant laogéride temps comprise entre :
-11 Het14 H: pour le repasimid
-18 Het 21 H : pour le repassdu ;
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-00 H et 05 H : pour le coucher.
Pour avoir droit a un taux de base, I'agent doirgaver en journée pendant la totalité
de la période considéreée.
Par exemple:
Un agent qui a quitté son poste a 5H du matin e¢sfude retour a 10H 59' n’a droit a
aucune indemnité. Par contre, s'il part a 10H eterd a 14H 30', il a droit a I'indemnité de

repas de midi.

Pour un fonctionnaire qui effectue un stage deiafigation ou de perfectionnement,
'indemnité de déplacement n’est pas due si unenmité de scolarisation est prévue, si le
logement et la nourriture sont assures.

Toutefois, lorsque la durée du stage est supéreeure mois, le stagiaire est considéré
comme provisoirement affecté au lieu de son stB@gms ce cas, il n'est pas bénéficiaire
d’'une indemnité de déplacement temporaire des guive a son lieu de stage. Par contre, |l
percoit une indemnité d’installation provisoire kgaa la moitié de lindemnité de
démeénagement.

En matiére de transport, le fonctionnaire ne peuitemdre qu'a son transport
personnel et a celle d'une quantité limitée de bagasuivant les réglements spéciaux a

chaque entreprise transporteuse.

3-2 L’ordre d’affectation et de mutation

Par définition : « l'affectation est la désignatidfun fonctionnaire & un poste de
travail. La mutation est un changement d'affectatid’affectation ou la mutation
géographique est le déplacement du fonctionnauaedtirconscription administrative a une
autre ou d’un Faritany & un autre »

On parle dune affectation ou mutation interne,l siagit d'un déplacement
géographique d’une circonscription administrativena autre. Par exemple : d’'une CISCO a
une autre de méme DREN. Tandis qu'une affectationmutation est dite externe si le
déplacement géographique du fonctionnaire s’étamtkedégion a une autre ou d’'un Faritany
a un autre.

Les motifs d'une demande d’affectation ou de matafiont les suivants :

! Journal Officiel de la République de Madagascaiuddi 13 décembre 2004, article 3
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<\

rapprochement de ménage pour les fonctionnaireg@sniiigalement (certification de
mariage obligatoire) ;

maladie du fonctionnaire approuvée par un certificédical ;

maladie des enfants ou de I'époux ;

étude des enfants ;

soutien de famille en cas de déces des parents ;

poursuite des études pour le fonctionnaire ;

relation du fonctionnaire avec son entourage ;

SN NN N SR

divorce, veuvage.
Le fonctionnaire affecté ou muté doit déposer @tied de demande :
o ala DREN accompagnée des pieces justificativesssaires ;
o au directeur de la DREN sous couvert du chef CIS€&ayissant d'une
affectation ou mutation interne ;
0 au Ministre de 'ENRS sous couvert du directeurl@eDREN et du chef

CISCO concernés s'’il s’agit d’'une affectation outation hors région.

Toutes affectations et/ou mutations a l'intérie@ chaque région relevent de la
compétence du directeur de la DREN et du chef Cl8Qt@ernés.

Toutefois, le Ministre de 'ENRS peut, en cas dedie faire reconsidérer les
décisions prises a I'échelon de la région et/on@noer des décisions d’affectation ou de
mutation a l'intérieur de cette région.

Il est important de dire que « aucun mouvement disgnnel ne peut avoir lieu
pendant les périodes scolaires. Tout déplacemepéhonnel doit se faire durant les périodes
de grandes vacancek »C'est la raison pour laquelle un calendrier deuwemnent
d’affectation est établi par la DREN DIANA, résuténs le tableau ci-apres.

Tableau n°14: Calendrier des demandes d’affectation

DATES ORDRES DE DECISION D'AFFECTATION RESPONSABLES
30 Mars Dépbt des demandes d’affectation Ala CISCO
30 Awvril Transmission des demandes d’affectation la AREN
30 Mai Envoi de tous les dossiers d’affectation MENRS
Juin-Juillet Déroulement de la commission d’afféora Au MENRS
Fin Juillet Elaboration des décisions d’affectatio DRH/MENRS

Source: Bureau de la DREN DIANA, Janvier 2007

! Article 3 de l'arrété n°11155 / 2006 / MENRS poitaéglementation des mouvements d’affectation du
personnel.
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Il ressort de ce tableau que la prise de décisiaffedtation ou de mutation du
personnel s’effectue au moment des grandes vacarm@E®rmément a tout ce qui a été écrit
précédemment.

On a aussi remarqué que toute demande d’affectatiaie mutation de résidence hors
région est envoyée par la DREN au MENRS et que esaier prononcera les décisions

d’affectation ou de mutation s’il 'accepte.

Il est important de dire que toute demande ne otapepas le calendrier des

demandes d’'affectation sera renouvelée au calersirieant.
4- LES CONGES DIVERS

Outre, le repos hebdomadaire et les jours fériés, fbnctionnaires de la DREN
DIANA ont aussi le droit d’arréter de travailler wertain temps pour diverses raisons, en
prenant ce qu’on appelledngé.

D’aprés l'article 2 du décret n° 2004-812 du 24 A@D04, fixant le régime des
congés, des permissions et des autorisations diedskes fonctionnairés le congé est une
autorisation d’absence au poste de travail a légjueh fonctionnaire peut prétendre dans les
conditions particuliéres définies au présent tiiess congés.

Les fonctionnaires peuvent prétendre aux difféersertes de congé que sont: le
congé annuel, le congé annuel cumulé, le congé @ducation dans les domaines social,

civique et syndical, le congé de maternité, le éotg paternité et le congé de maladie.

4-1 Les congeés payes
On appelle congés payes, les congés annuels etlauguxquels les fonctionnaires
ont droit. Ce sont des droits inviolables et impriggibles. Tout personnel, quelque soit son
cadre et sa catégorie professionnelle, en posdiaativité, a droit au congé annuel et au

congé cumulé.

4-1-1 La durée du congé
La durée du congé annuel est fixée a 2,5 jouramas de service effectif, soit 30

jours pour une année de service compléte.

! Bureau de la Fonction Publique d’Antsiranana, éan?006
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Avec sa propre volonté, le fonctionnaire peut éoheér la deuxieme fraction de sa
jouissance en congé c’est-a-dire les 15 dernians jeur les 30 jours de congé annuel. Par
contre, la jouissance de la premiere fraction, 1Bspremiers jours, est obligatoire sans
interruption. Il est important de dire que le foanhaire peut obtenir le report de la deuxieme
fraction de congé de 15 jours seulement pendamtn®es consécutives, afin de bénéficier
apres 6 années de service, conformément aux alinéa® de I'article 8 du décret n° 2004-
812 du 24 Aodt 2004 fixant le régime des congés, jgermissions et des autorisations
d’absence des fonctionnaitede :

% deux mois de congé annuel cumulé, s’ils ont bérefpendant les 6 années de
permission d’absence n’excédant pas 20 jours ;

+ deux mois et 20 jours de congé annuel cumulé, 't pas bénéficié d’aucune
permission d’absence pendant les 6 années deeervic

Toutefois, en ce qui concerne le personnel enseigleurs congés annuels cumulés

ne peuvent pas excéder la durée des vacancesssaaniexclusion des délais de routes.

4-1-2 L’allocation du congé
L’Administration employeur doit verser a son pemseinpendant toute la durée du
congé, une allocation proportionnelle a son dreitangé.
Si le fonctionnaire n’a pas pu jouir de ses corgy@suels en raison des nécessités de
service, il lui est di par I'’Administration, avasa cessation définitive de fonction, une
indemnité compensatrice de congé non prise praporgile a la durée du congé non pris

(voir chapitre suivant).

Il est a remarquer que :

2 Lorsque le fonctionnaire titulaire de congés ansiuest appelé a accomplir des
périodes d’instruction au titre du service national est placé dans la position de
congé de maladie, ses congés annuels sont corssi#mine suspendus.

2 Le transport des fonctionnaires et de leurs fasdlie congés annuels cumulés est a la
charge de I’Administration employeur dans les cbods fixées par la réglementation

sur les déplacements des fonctionnaires.

! Bureau de la Fonction Publique d’Antsiranana, éan?006
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4-2 Les congés spéciaux

Tout travailleur fonctionnaire a droit a d’autresgés a savoir :
o0 les congés pour formation et pour éducation ;
o0 les congés de maladie ;

0 les congés de maternité et de paternité.

4-2-1 Les congés pour formation et pour éducation
Le fonctionnaire peut bénéficier d’'un congé poomfation, octroyé par voie de
décision du Ministre chargé de la Fonction Publigapres avis favorable du Ministre
employeur. De méme, en ce qui concerne le congg guucation dans les domaines social,
civique et syndical, il a également droit mais seént octroyé par voie de décision du
Ministre employeur.
Pour tout cas, les congés pour formation et poucatibn ne sont pas cumulables

avec d’autres congés.

4-2-2 Les congés de maladie

Le personnel de la DREN DIANA bénéficie des condésmaladie pendant une
certaine période. Cette derniére est limitée a oisa compter du jour de la cessation de
service dans le cas ou les congés durent une atendervice. Mais, si I'état de santé de
l'intéressé nécessite encore de congés, ces depeervent étre renouvelés sans pour autant
dépasser trois mois pendant une période de 12gupgecutifs.

A I'expiration de cette période de trois mois, é@dtionnaire est, soit mis en position
de disponibilité, soit mise en congé de longue elyrgoit s'il est reconnu définitivement

inapte, admis a la retraite.

Il est a remarquer que les frais de transport t@sulde I'hospitalisation ou de
I’évacuation sanitaire d’un fonctionnaire, a l'irigr du territoire national, sont a la charge

de I’Administration employeur.

! Les congés de longue durée sont accordés powwpleisieurs périodes consécutives de 6 mois aucEmTe
de cing années.
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4-2-3 Les congés de maternité et de paternité
Enfin, le fonctionnaire bénéficie soit d’'un conge maternité s’agissant du personnel
féminin, soit d’'un congé de paternité pour le persd masculin. La durée du congé de
maternité est fixée a trois mois pour le fonctiaraaitulaire et fixée a deux mois pour le
contractuel. Tandis que, la durée d’'un congé derpia est évaluée seulement a quinze jours
a partir de la date d’accouchement.
Pour tout cas, la jouissance de ces congeés effigeigtar une demande, au plutét

quatre semaines et au plus tard deux semaines lavdette présumeée de I'accouchement.

5- LES PROBLEMES RENCONTRES AU SEIN DE L’ADMINISTRA TION DU
PERSONNEL

Les problémes rencontrés au sein de la DREN DIANAnatiere d’administration du
personnel sont de diverses formes. En général, preblémes sont souvent liés au

recrutement, au départ en congé, a I'affectatianl@suffisance du personnel.

5-1 Probléemes dus au recrutement

Quant un établissement a décidé de recruter deeaoMvemployés, les candidats
postulants sont souvent des nouvelles personnegtablissement. C'est pourquoi les
personnes ainsi admises au recrutement doiventfa@&uidiarisées et formées pour gu’elles
s'adaptent facilement a I'activité de I'établissere

Selon Jean-Marie PERETTI « quels que soient I'entreprise et le secteactilité, la
personne recrutée pour un poste donné passe suecesst par trois phases :

- une phase d’'information ;
- une phase d’apprentissage du métier ;
- une phase d’apport personnel a I'entreprise ».

Cependant, l'intégration de nouveaux employés audmla DREN DIANA pose de
problemes en matiere d’administration car le nouvestrant peut commettre des erreurs au
commencement de la tache pour laquelle il a ét@t@ddans ce cas, I'information de celui-ci
concernant les dossiers de son prédécesseur amsion apprentissage du métier sur terrain

sont nécessaires.

1 J.M. PERETTI, Ressources Humaine€€®&dition Vuibert, Paris 200. p.217

-62 -



Réalité sur 'administration et le systeme de rénéuation du personnel de la DREN DIANA

5-2 Problemes du départ en congé et d’affectation

Quelgue soit la catégorie de grade de fonctionndémandant un congé et une
affectation, sa demande doit étre analysée pasgoérieur hiérarchique et ce dernier avec sa
compétence personnelle donne son avis a prop@sdisnande.

Comme la DREN DIANA souffre actuellement de l'inBsénce de personnel, le
départ en congé de certains employés entraineambeur dans la réalisation des taches de
I'activité de la DREN.

L’insuffisance de matériels de bureau utiliséslpddREN oblige les employés a faire
le traitement manuel de tous les dossiers du dégartongé. Ce qui provoque le retard
d’envoi des dossiers au responsable concerné etemesrs sur la régularisation de la
situation.

Parallelement a ceci, on constate un changemerdodsidération (ou timbre) au
moment du traitement des dossiers. En conséqupresgue tous les dossiers envoyés sont
rejetés ou retournés a I'envoyeur a cause de matigueles.

On a aussi constaté que I'affectation du persopasé de problémes au niveau de la
DREN DIANA parce que souvent le remplacement defoastionnaires sera fait dans un
temps imprécis. En effet, 'administration du pensel est difficile car I'insuffisance de celle-

Ci persiste toujours.

5-3 Non remplacement du personnel cessé
A titre de rappel, les causes de départ de fonusives sont diverses : démission, fin
de CDD, licenciement, retraite, déces,...
Dans la plupart des cas, les problemes se posemivaau de départ de la mise a la
retraite.
On a développé précédemment dans ce méme chapireuptre cas peuvent se
présenter en matiére de départ en retraite que sont
- soit le fonctionnaire part pour la retraite d’amezieté aprés avoir accompli 25
ans de services effectifs ;
- soit il part pour une retraite proportionnelle apeyoir accompli 15 ans de
services effectifs ;
- soit il part pour retraite s'’il est agé entre 4%8tans et n'ayant pas accompli
15 ans de services effectifs ;

- soit il part pour retraite pleine.
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A chague cas, on a toujours constaté que des dometires veulent choisir le départ.
Donc, un certain nombre d’employés vont quitterdiinistration. Ce qui correspond a des
postes vacants.

De plus, certains employés sont aussi décédés, sdiémnaires, inaptes a
I'accomplissement de leurs taches, ...mais ne santgraplacés. Méme si I’Administration a
essayé de recruter de nouveaux fonctionnaireeripnel cessé n’est pas toujours remplacé

en totalité.

5-4 Non respect des regles disciplinaires
Durant notre séjour au bureau de la DREN DIANA, amemarqué que certains
employés ne respectent pas les regles disciplgaimposées par I'autorité hiérarchique, qui
n'est autre que le Directeur de la DREN. Cetteatioh disciplinaire s’accentue surtout sur
deux points :

» Primo: non respect de la procédure a suivre Malgré les différentes
notes de service communiquées par la DRH afin dianeé le systeme de travail en matiere
disciplinaire, des irrégularités sont toujours casesn par certains employés, notamment en
ce qui concerne le respect de la procédure a spouetraiter un probléme.

» Secundo: absence fréquente et abandon de post8ouvent, des employés
s’absentent et/ou abandonnent leurs postes alersequombre de jours de la suspension de
solde est largement inférieur au nombre de jouabsEnce et/ou d’abandon de poste. En
outre, la suspension effective de la solde desifumtaires coupables d’absence irréguliere et
d’abandon de poste n’intervient que tres tardivem€e qui veut dire que des relations in

disciplinaires existent entre certains employdsuats supérieurs hiérarchiques.

Aprés avoir analysé la réalité sur la pratique diamistration du personnel et les
différents problemes rencontrés, nous allons abdelesecond chapitre de cette derniere
partie qui traitera le systeme de rémunérationeggnnel, ses modalités de calcul ainsi que

les différents problémes affectant le systeme dein&ration du personnel.
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CHAPITRE Il : ANALYSES DU SYSTEME DE REMUNERATION D U PERSONNEL

Souvent l'intervention de 'homme est indispensaptair transformer les produits
nécessaires a la satisfaction directe des bedoarss ce cas, le travail fourni doit avoir une
contrepartie, c’est la rémunération.

« L'importance de la politique de rémunération dBestreprise tient & I'importance
de la rémunération dans la valeur ajoutée et ilénce de la rétribution sur le comportement
des salariés’»

Aprées avoir retracé les composants et le traitendenta rémunération, ce présent
chapitre présentera les modalités de calcul deéaunération ainsi que les probléemes y

afferents.

1- LES COMPOSANTS DE LA REMUNERATION

Avec la diversification des formes de rémunératibngonvient d’identifier et de
classer les principaux composants de la rémunérdties criteres qui permettent de classer
les éléments qui composent la rémunération sortipted. Gérard DONNADIE® a proposé
une mise en perspective, sous forme d’'une pyraded&munérations, des différentes formes

de rémunération que nous allons présenter damhésrs ci-apres.

1 J.M. PERETTI, Ressources Humaine$®®&dition Vuibert, Paris 2001, p. 259
2 G. DONNADIEU, "Rémunérer n'est pas tout", in Pensel n° 340, Juin 1998, p.17
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Schéma n°3 Pyramide des rémunérations

LA REMUNERATION DIRECTE

Salaire de Base

Complément individuel

Part individuelle réversible (bonus, commissiomtifjcation, ...)

Part d’équipe réversible (bonus, prime d’objectif)

Primes Fixes

Primes Variables

Salaire de
gualifications

Salaire de
performances

LES PERIPHERIQUES LEGAUX (monétaires immédiatsditférés)

Intéressement au résultat, a la productivité, djeabifs

actinnnariat

Plan d’épargne
(avec ou sans

Participation
financiére

Stocks-options

LES PERIPHERIQUES SELECTIFS (souvent en nature)

Gratification en natureg Voiture de Complément Membre d’'une
(voyage, cadeau) société de retraite association
Frais de Frais de Logement de| | Téléphone | | Jetons de
représentation déplacement fonction personnel présence
LES PERIPHERIQUES STATUTAIRES (quelques fois erunat
Remises sur les Conseils juridiques Bourses d’étude Facilité pour
produits de société et financier des enfan les loisirs
Participation aux repas| | Assurance vie Prévoyance Maison de retraite
Compte Complément| | Assurance Médaille Assurance
épargne temj de retrait automobile du travai risques divers
Mutuelles Aide Transport du Préts de la Membre club
maladie financiere personne Société soortif/culture

REMUNERATION GLOBALE

Source: Selon Gérard DONNADIEU, "Rémunérer n’est pas'taatPersonnel n°340, Juin

1998 p.17.
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Pour déterminer la rémunération, il faut distinguer
- les éléments permanents c'est-a-dire le SalaiBade (SB) ;

- les éléments variables, ce sont les accessoirsslaiee.
2- LES MODALITES DE CALCUL DE LA REMUNERATION

Comme les employés dans le secteur prive, le peetode la DREN DIANA
bénéficie d’'un SB déterminé a partir :
- d'un Salaire Minimum d’Embauche (SME) ;
- de la classification du travailleur.
Il bénéficie également des autres avantages gegmbifiix éléments non permanents du
salaire.

Par contre, des retenus salariaux sont obligatein¢héduits de sa rémunération.

2-1 Le Salaire de Base
« Le salaire de base n’est qu’'un composant denfaumération globale que percoit le
salarié . Plus précisément «le salaire est la rémunératiersée au travailleur par
I'employeur. Elle est déterminée par le contratrdwail .
Les regles les plus importantes concernant le $B:so
o0 L’existence d'un Salaire Minimum Interprofession@dranti (SMIG) ou d’un
SME.
0 L’existence des remunérations minimales hiérarasqu

o L’égalité des salaires entre homme et femme.

2-1-1 Le Salaire Minimum d’Embauche
« Comme le minimum vital pour les travailleurs leassurant un pouvoir d’achat
suffisant 3, le SME est fixé suivant la catégorie professidiende 'employé. Il est révisé
périodiqguement compte tenu de I'évolution des cawptle I'Etat, de la conjoncture

économique et de colts de la vie.

1 J.M. PERETTI, Gestion des Ressources Humaine®-2003, p.134

>M.M. GLEREAN, R. LERION et M. C. SALESSE, EconongeDroit, édition Foucher, Paris 1996, p.58

® Harilalaina Patricia ANDRIAMBELOSON, Cours de GR#™ Année Gestion, Université de Toamasina
2005-2006.
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Par exemplé :
En 2004, un décret pris aprés avis au Conseil Naltidu Travail fixe le SME a Ar.

50 612 dans tous les secteurs privés et actuellemest fixé a Ar 63 542,80 et Ar 64 400

respectivement pour les secteurs non agricolegrietes.

Mais il faut noter que dans les secteurs publiessSME est fixé en fonction de
I’évolution du salaire de base des fonctionnaik&adice utilisé pour fixé le SME correspond

a l'indice attribué a chaque fonctionnaire selar keatégorie professionnelle.

2-1-2 Les grilles indiciaires des fonctionnaires dea DREN DIANA
Au sein de la DREN DIANA, les grilles indiciairesslfonctionnaires se présentent

comme Ssuit :

! Harilalaina Patricia ANDRIAMBELOSON, Cours de GR#™ Année Gestion, Université de Toamasina
2005-2006 et 2006-2007.
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Tableau n°15: Grilles indiciaires pratiquées a la DREN DIANA

= = =
m — > 0O Q) -0 O
®0g | g 0a Ca|®P7d| 350 23| 70
8- §"=| "-| 8=|57=| “=|§ =
5 5 5
Stagiaire 260 300 340 360 380 430 500
2.1 280 315 355 385 415 450 540
2.2 300 350 370 410 435 470 850
2.3 320 355 385 440 455 490 620
1.1 340 370 400 470 490 525 665
1.2 360 395 415 500 515 545 715
1.3 380 415 435 530 540 570 765
P.1 410 440 455 560 570 600 825
P.2 445 460 475 595 605 620 885
P.3 480 490 495 635 640 645 950
PCE.1 515 515 515 675 675 675 1020
PCE.2 675 675 675 1020 1 020 1020 1550
PCE.3 1020 1020 1020 1 550 1550 1550 1 600
o Q o
=012 918,92 9| c38| o328 78
Grades | s 2 @ B 9“’* EX-Y SN gﬂm o o @ o S & o S QA
WES | §29 1288|928 | 396 | 288 | 232
25| 236& (580 |2®a | ap0 | 50| 352
"=l 3 2% <|a3 < £ < S s S =
=1 = >
Stagiaire 575 625 650 650 750 850 950
2.1 610 685 710 710 815 920 103%
2.2 640 750 780 780 900 995 112%
2.3 670 820 850 850 970 1075 122%
1.1 725 920 930 930 1105 1 160Q 1335
1.2 770 1 000 1020 1020 1 195 1255 1455
1.3 815 1095 1115 1115 1 290 1 3556 1585
P.1 860 1220 1220 1220 1 39 1465 1725
P.2 910 1325 1325 1 325 1 500 15856 1880
P.3 965 1430 1460 1 460 161d 1710 2 045
PCE.1 1020 1550 1 60Q 1600 1750 1850 2225
PCE.2 1550 1600 1 750 1750 1850 2225 2 325
PCE.3 1 600 1750 1 850 1850 2225 2325 2 495
PCE.4 1750 1850 2 225 222% 2 325 2520 2 525

Source: Bureau du Solde de la DREN DIANA, année 2007
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Il est a remarquer que dans la colonne grade, febr® a gauche signifie classe et le
nombre a droite veut dire échelon, donc on litgemple pour la®3®ligne : 2™ classe et
1*" échelon.

Aussi, P signifie Principal et PCE veut dire Prpadide Classe Exceptionnelle.

En ce qui concerne 'avancement :

- L’avancement d’échelon, apres la titularisatiorste®dire apres I'expiration du

stage, se déroule tous les 2ans (du stage deisatlan au 1.3).

- L'avancement de classe s’effectue tous les 3an® {dau P3).

- Les fonctionnaires, en terminant les deux avanc&nenés ci-dessus, seront

reclassés (reclassement indiciaire) tous les quatsea partir du PCE.1 jusqu’a

leur retraite.

2-1-3 Le calcul du Salaire de Base
Pour faciliter leur travail en matiére du calcul lderémunération du personnel, les
responsables de la GRH de la DREN DIANA utilisemtcode appelé "Code Rubrique" (CR).
Ce dernier est attribué a chaque élément constitaaémunération du personnel.
Pour calculer le SB, le CR 500 est utilisé poursttas employés quelle que soit leur

catégorie professionnelle. Il est obtenu par lenfde :

| X VPI
CR 500 = ---mmmmmmmme-
12

Avec | : Indice et VPI : Valeur du Point d'Indic&l %Pl = Ar 750

Outre le CR 500, un complément spécial formé parGedes Rubriques 501, 502,
503, 505 et 506, est aussi un autre éléement diC88cing CR se regroupent pour former un
seul code appelé CR 600 c'est-a-dire CR 600 = ORH&02+503+505+506). Il faut noter
que le CR 600 est fonction de la catégorie prodesslle et de grade de I'employé.

Application :
M. RAKOTO, enseignant aupres de la DREN DIANA, elstssé dans la catégorie

professionnelle Il avec un grade dé°tlasse et échelon. Il a pour indice de 665. Aprées
avoir lu son bulletin de solde, nous avons pu ezleson salaire de base qui se présente

comme Ssuit :
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¢ CR 500: I x VPI 665x750
ONn a: CR 500 = ---mmrcmeeev CR 500 = ~-mermmemmee = Ar 456250
12 12
* CRB00:  crsp1= Ar 664,80

+ CR 502 = Ar 9336,40

+CR503= Ar 3520,00
+CR504= Ar 8200,00
+CR505= Ar 21737,60

CR600=  Ar 12858,80

+ SB: |SB = CR 500 + CR 600
SB = 41 562,50 + 129 458,80
ISB = Ar 171 021,30

2-2 Les accessoires de rémunération
En sus du salaire de base, on peut ajouter a landnmation du personnel, divers
composants complémentaires qualifiés des accessde@erémunération. On distingue les

indemnités et les prestations familiales.

2-2-1 Les indemnités
Les indemnités peuvent aussi étre un complémergathire de base. Mais d’'une
maniere générale, les indemnités qui peuvent &semdées au salaire de base ne sont
seulement que de deux sortes :
% les indemnités rémunératoires ;
% les indemnités compensatrices.
Les indemnités rémunératoires ont pour origines :
» Pergues au cours de I'exécution du travail :
o indemnités pour les heures supplémentaires ;
o indemnités de congés payés ;
0 indemnités comportant un délai de préavis.
* Percues a la cessation du contrat de travail :
o indemnités de brusque rupture du contrat pour I®©CGMD de
préavis pour le CDI.

Les indemnités compensatrices sont dues a la c@ssii contrat de travail. On y
trouve :
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¢ indemnités de la rupture du contrat avant terme ;

¢ indemnités de licenciement.

Dans la pratique, différentes indemnités sont aksuaux employés de la DREN
DIANA. Celles-ci, bien sir, sont calculées en famttdu groupe professionnel du travailleur
et de sa nature elle-méme.

Comme le calcul du salaire de base, des codesjudsrisont aussi attribués a chaque
indemnité pour faciliter leur distinction. Ci-apres différentes indemnités que nous avons

pu recenser lors de notre séjour au sein de la DBRERNA.

CR 517 : Indemnité forfaitaire

Cette indemnité a été percue par les employés DREN a compter du 24 Novembre
1997 jusqu’a nos jours avec les taux énuméresréisaguivant la fonction et le cadre occupés

par le salarié.
» Cadre D, C,B = Ar1400
» Cadre A:
o chargé d’enseignement = Ar 3000
o professeur licencié = Ar4 000
o professeur certifié = Ar5000
o conseiller pédagogique = Ar5 000

CR 530 : Indemnité d’'éloignement

Pour bien distinguer I'indemnité a chaque empldgénise en place d’'une zone de
répartition a été maintenue :
» Zone 0: chef lieu de Faritany et ses environs d&ectre de Santé de Base
(CsB).
» Zone 1 : zone accessible avec CSB.
» Zone 2 : zone accessible saisonniérement sansioS&s et banques.
» Zone 3 : zone difficilement accessible sans CSB, ....
Alors, les fonctionnaires résidants dans la zome ®@énéficient pas cette indemnité.
Par contre, ceux qui résident dans les trois auwtmemes sont assujettis de I'indemnité
d’éloignement avec les taux suivants :
0o Zones1:Ar3000
o0 Zones 2 : Ar9 000
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0 Zones 3: Ar 14 000

CR 532 : Indemnité de craie
Avec les trois niveaux d’enseignement dans ledigésaments publics dont EPP, CEG

et Lycée, les taux d'indemnités de craie allowesenseignants sont les suivants :
o0 Ecole Primaire Publique (EPP) :

v Classe normale =Ar 7000

v Classe multigrade (plus d’une classe) = Ar 14 000
o College d’Enseignement Général (CEG) = Ar 10000
0 Lycée = Ar 14 000

CR 533 : Indemnité spécifique pour les enseignan&n salle

Comme son nom lindique, l'indemnité CR 533 estcHiijuement au personnel
enseignant qui a pour fonction d’enseigner lesedéans une salle de classe. Elle est aussi
fixée suivant les quatre zones précitées ci-demsars lesquelles les enseignants résidants
dans la zone 0 sont éliminés. Les taux applicanes

o Zone 1l = Ar6 000
0 Zone 2 = Ar 13 000
o Zone 3 = Ar 20 000

CR 542 : Indemnité d’encadrement

Quant a lindemnité CR 542, elle est spécifigue daxctionnaires chargés
d’encadrement. Les taux mensuels de cette indersaitéfixés ainsi qui suivent des le mois

de septembre 2001 jusqu’a nos jours :

- Inspecteur de 'Enseignement Primaire = Ar 14 000
- Inspecteur Administratif et Financier = Ar 14 000
- Conseiller Pédagogique Secondaire = Ar 10 000
- Conseiller Pédagogique Primaire = Ar 10 000
- Assistant Pédagogique = Ar 5000

CR 543 : Indemnité de fonction spécifique

En ce qui concerne l'indemnité de fonction spéaiigelle est spécifique aux agents

chargés de 'administration. Les taux mensuels ajmgliqués sont les suivants :
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Directeur EPP =Ar 5000
Directeur CEG =Ar 6 000
Directeur Adjoint CEG =Ar 5000
Proviseur Lycée =Ar 10 000
Proviseur Adjoint Lycée =Ar 8000
Chef de Division CISCO =Ar 6 000
Chef ZAP =Ar 6000
Agents chargés de la fonction d’économe

dans les établissements scolaires =Ar0(®% 0

Les indemnités de déplacement temporaire et défttés agents fonctionnaires sont

résumées dans le tableau ci-dessous :

Tableau n°16: Indemnités de déplacement (en Ar)

Déplacement temporaire

Déplacement définitif

Indemnité journaliere Indemnité journaliere
Catégorieg Taux de base Par jour Jour de départ et jour d’arrivée valent chacun
(TB) (TBx3) un jour complet
| et 1 000 3 000 3 600
Il et IV 800 2 400 3000
Vet VI 600 1800 2 400

Source: Bureau de la Fonction Publique Antsiranana, ar2t®6

Comme remarques :

o

Les indemnités pour frais de tournée ou d’intéritauges au personnel sont

fixées selon les mémes tarifs que les indemnité&egacement.

Les indemnités allouées au conjoint(e) sont de&a2/8lles de I'intéressé(e).

Chaque enfant ou ascendant bénéficie d’une indérdeitdéplacement fixée a

la moitié de I'indemnité que percoit 'agent intése.

Ces deux derniers points sont uniqguement valaldeslp déplacement définitif.

Concernant I'indemnité de déménagement et d’aménaigeallouée aux employés en

déplacement définitif, les régimes de fixation destsuivants :

» Pour les fonctionnaires de catégories | et 11 18r000 par famille de 1 & 4

personnes et Ar 2 000 par personne a titre d'indensapplémentaire.

» Pour les fonctionnaires de catégories Ill et IVr:14 000 par famille de 1

a 4 personnes et Ar 2 000 par personne a titrelelimité supplémentaire
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» Pour les fonctionnaires de catégories V et VI 9400 par famille de 1 a
4 personnes et Ar 2 000 par personne a titre dimile supplémentaire.
Toutefois, cette indemnité n’est pas due dansdesEapres :
» lorsque le fonctionnaire se rend en congé cumulérogongé de longue
durée ;
» lorsque le fonctionnaire rejoint, a I'expiration slen congé annuel cumulé,

son ancien poste d’affectation.

En sus de ces différentes indemnités citées cudesBautres indemnités peuvent
également étre allouées aux employés de la DRENNB|Amais faute des données

disponibles, nous n’avons pas pu recenser ces imtksn

2-2-2 Les prestations familiales
Comme les employés travaillant dans les secteuveéspercoivent des prestations
familiales données par la Caisse Nationale de Remce Sociale, les fonctionnaires
travaillant au sein de la DREN DIANA bénéficientadgment de ces avantages. Ces derniers,
pour le personnel concerné, figurent parmi sa ré&ration.
On distingue quatre sortes de prestations fandliale
o les allocations prénatales ;
0 les allocations de maternité ;
o0 les avantages familiaux ;
0

les allocations familiales.

2-2-2-1 Les allocations prénatales
Il est a signaler que tout agent masculin non mai& pas droit aux allocations
prénatales. Pour cela, lintéressé pour avoir stbocaion prénatale, doit remplir les
conditions citées ci-aprés:
0 une demande écrite adressée au Service Provircial @estion Financiere en
trois exemplaires ;
o un certificat de grossesse d&%mois en 3 exemplaires ;

0 un acte de mariage.
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2-2-2-2 Les allocations de maternité
Les agents mariés et les femmes méres (enfanteelstant droit aux allocations de

maternité. Ces derniéres sont appelées : "allatatie maternité de deuxiéme tranche".

Pieces a fournir:

o Certificat de vie de 8°mois révolu de I'enfant en trois exemplaires

o Une demande adressée au SPGF en trois exemplaires

2-2-2-3 Les avantages familiaux
Dans le cas ou des avantages familiaux sont digsikaux employés, ces derniers

doivent préparer obligatoirement les pieces suasant

Une demande écrite adressée au SPGF.

Une déclaration des charges de famille.

Un acte de reconnaissance en cas d’adoption peagknts masculins non mariés.
Un acte de naissance de I'enfant.

Un certificat de vie commune.

Un certificat administratif de garde et de chargemmune.

Une photocopie du dernier bulletin de solde.

Un consentement de la mére (cas d’enfant non regonn

Un certificat d’acquiescement de I'époux adoptiodigiaire (cas de I'agent masculin
marié).

Toutes les pieces énumeérées ci-dessus doiverdtabiies en trois exemplaires.

2-2-2-4 Les allocations familiales

L’enfant plus de 15 ans n’a plus droit automatigaemaux allocations familiales

gu’avec production des piéces ci-aprés, chacunmenexemplaires, sauf la derniére :

v

v
v
v

Demande écrite.

Déclaration de charge de famille.

Certificat de scolarité de chaque enfant plus darikben période d’année scolaire.
Photocopie de bulletin de solde mentionnant laidegrallocation familiale percue et

le dernier bulletin de solde.
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Il faut noter que le certificat de scolarité dédiypar les écoles privées doit étre visé par
le chef CISCO.

Conformément aux CR 610 et 611, les allocationslifaes allouées aux enfants a
charge de moins de 15 ans sont résumées commesuitie:
< CR 610 : allocation familiale

> Premier enfant = Ar 157
> Deuxiéme enfant = Ar384
» Troisieme enfant = Ar 310

% CR 611 : supplément d’allocation familiale

> Premier enfant = Ar 200
> Deuxiéme enfant = Ar 400
» Troisieme enfant = Ar 600

2-3 Autres avantages
Parfois, les employeurs accordent aussi a leurgailieurs d’autres avantages
salariaux comme les gratifications (treizieme etjoatorzieme mois).
Les gratifications peuvent prendre diverses forensavoir :
+ Gratifications contractuelles prévues par :
» Le contrat individuel.
» Le réglement intérieur.
= La convention collective.
= L’accord d’Administration.
+ Gratifications qui résultent d’'un usage constant.
+ Gratifications bénévoles, lorsque I'employeur déoih toute liberté de I'opportunité

d’augmenter le montant de la rémunération de saaecaes employé(s).

Le personnel de la DREN DIANA ne percoit pas cedifications mais parallelement,
un systéme de motivation a été instauré c'estea-thr distribution de la distinction
honorifique.

D’une part, la distinction honorifique est un sys&de motivation du personnel mais
d’autre part, est un systeme d’augmentation de&aunération allouée aux agents retraités
car une majoration par grade est acquise, polgelesces effectués, aux fonctionnaires mis a

la retraite.

-77 -



Réalité sur 'administration et le systeme de rénéuation du personnel de la DREN DIANA

Tableau n°17: Pourcentage de majoration d0 aux fonctionnaléséficiaires de la

distinction honorifique.

GRADES MAJORATION
Chevalier 5%
Officier 6%
Commandeur 7%
Grand officier 8%
Grand croix de " classe 9%

Source: Bureau Chancellerie de la DREN DIANA, année 2006

Il est a rappeler que, outre les mérites des catgjiteurs bonnes conduites, moralités
et leurs jouissances des droits civiques, ils ddivemplir les conditions ci-aprés pour obtenir

la distinction honorifique :

ORDRE NATIONAL :

Chevalier . étre ageé de 45 ans révolu, 20 ans de sergftmdués (service

militaire compris).

Officier : 5 ans d’ancienneté dans le grade de chevalier.
Commandeur : 4 ans d’ancienneté dans le grade d’officier.
Grand-officier : 3 ans d’ancienneté dans le grade de commandeur

Grand-croix de $™classe : 5 ans d’ancienneté dans le grade de grafitief

ORDRE DE MERITE DE MADAGASCAR:

Chevalier . étre ageé de 40 ans au moins, 20 ans de sel\gervice militaire
compris).

Officier : 5 ans d’ancienneté dans le grade de chevalier.

Commandeur : 5 ans d’ancienneté dans le grade d’officier.

2-4 Les retenues réglementaires sur la rémunération
Sont déduites du salaire global du personnel tesiues ci-apres :
2 IRSA
S CRCMou CPR
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% CRCMouCPR:
Seuls les fonctionnaires encadrés et assimilésemeudtre gérés par la Caisse de
Retraite Civile et Militaire (CRCM) ou de la Caisde Prévoyance et de Retraite (CPR). Le

code rubrique correspondant est le CR 770. Ceeleest obtenu par la formule :

CR 770 = CR 600x4%

En revenant dans notre application concernant |eo8B trouve :
CR 600 = Ar 129 458, 80
CR 770 = 129 458,80x 0,04——> CR ¥7 5178,352

CRCM de Mr RAKOTO = Ar 5178,352

Pour les agents contractuels, le CR 772 est adtrdbleur CRCM ou CPR. La valeur
de sa CPR ou CRCM est obtenue par la méme forqudde CR 770 mais avec le taux de
3%.

CR 772 =CR 600 x 3%

Il est a remarquer que les demandes de rembourseieempensions CRCM ou CPR,
dont la solde d’activité avait été supportée pabueget général de I'Etat, sont adressées
directement par les intéressés a la Direction d&elstion Financiere du Personnel de I'Etat en
constituant les pieces a joindre suivantes :

- Fiche de renseignements.

- Etat ou relevé de service.

- Certificat de cessation de paiement.
- Bulletin individuel des notes.

- Dossier de liquidation des pensions.

% IRSA

L’'lImpdt sur les Revenus Salariaux et AssimilesS#} concerne les personnes
physiques exercant des activités salariales ett dganrésidence habituelle & Madagascar

Le Code Rubrique utilisé pour calculer I'RSA estGR 706. Il est déterminé a partir

du solde 500 (CR 500) selon les barémes ci-aprés

! Marie Ange BOTOLAHY, Cours Fiscalité"¥ Année Gestion, Université de Toamasina, 2004-2005
2 Harilalaina Patricia ANDRIAMBELOSON, Cours de GR#™ Année Gestion, Université de Toamasina
2005-2006
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Jusqu’au Ar 50 000 Ar 300
Ar 50 000,20 a Ar 100 000 5%
Ar 100 000,20 a Ar 300 000 15%
Plus de Ar 300 000 30%

Pour Mr RAKOTO, son CR 500 = Ar 41 562,50. AlorRISA percu dans son salaire
est de Ar 300.

3- LES PROBLEMES AFFECTANT LE SYSTEME DE REMUNERATI ON DU
PERSONNEL

L’analyse effectuée en matiere de rémunération elsgmnel nous montre que des
problémes persistent dans la DREN DIANA. L'objet ce dernier paragraphe est donc
d’identifier ces différents problemes.

3-1 Faible niveau de rémunération du personnel

Comme Madagascar fait partie des pays en voie delafibement, les problémes
financiers touchent aussi bien les ménages quat!’Etes problemes sont des obstacles a
I'amélioration du systeme de rémunération du persbde la DREN DIANA. Ainsi, certains
nombres du personnel de la DREN sont obligés dmiiobeaucoup d’efforts pour assurer
leurs taches, mais aucune rémunération de perf@enae leur est accordée ni des heures
supplémentaires. Or, le niveau de la rémunérationée a ces employés ne leur permet pas
d’assurer le minimum vital.

Dans la plupart des cas, un employé administraiffupe deux a trois postes, un
enseignant tient plusieurs classes, mais leur rémation ne correspond ni au travail qu’ils
fournissent ni au niveau de revenu nécessaire wiamentexte marqué par la hausse du codt

de la vie.

3-2 Faible budget de I'Etat
L’étude menée dans le deuxieme chapitre de la prengartie de cet ouvrage nous
montre que les établissements publics représef&t du total des écoles dans la région
DIANA. Ceci nous permet de dire que I'Etat occupe Uourde responsabilité a la bonne
marche de I'Education Nationale dans la région DAd®Urtout au niveau du financement de

toutes les activités de cette DREN.
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Or a Madagascar, il apparait que I'éducation negiequ’une faible part du budget
national. Bien évidement, ce faible niveau du btidgmsacré a I'éducation se répercute sur

les budgets destinés a chaque DREN.

Le présent chapitre nous a permis de connaitre @nhia DREN DIANA calcule les
rémunérations de ses employés. Il développe tdegasibriqgues entrant dans le calcul du SB
ainsi que les accessoires de rémunération en amtilites codes rubriques. Il identifie
eégalement les retenues réglementaires déduitesaldires global du personnel. Enfin, il
détaille les grands problemes qui affectent la ménation du personnel de la DREN DIANA.

Alors, dans le dernier chapitre de cet ouvrage,snallons formuler quelques
suggestions en vue de contribuer a I'amélioratienl’ddministration et du systéme de

rémunération du personnel de la DREN DIANA.

-81 -



Réalité sur 'administration et le systeme de rénéuation du personnel de la DREN DIANA

CHAPITRE 1ll : PROPOSITIONS D’AMELIORATION

Malgré les efforts entrepris par la DREN DIANA emtm®re de gestion du personnel,
les recherches que nous avons effectuées aupEttdalirection nous révélent une certaine
faille. Le suivi de certains documents administsatet I'enquéte auprés des divers
responsables nous permettent de constater despreblque nous avons évoquées dans les
chapitres précédents. Face a ces problemes, ngpssons de formuler diverses stratégies et
suggestions d’amélioration afin de rendre efficdee systéeme d’administration et de
rémunération du personnel de la DREN DIANA.

1- AMELIORER LA QUALITE DE L'ADMINISTRATION DU PERS ONNEL

Dans I’Administration, le personnel prend une plaés importante car la réussite de
I'activité de celle-ci dépend sans doute de la ntdeet de la compétence de ses employeés. I
est alors important de mettre I'accent sur la géaliadministration de ces derniers pour
pouvoir améliorer la gestion des ressources hurmaafen d’atteindre les objectifs de
I’Administration. Pour ce faire, nous proposonstgeiaolutions d’amélioration au niveau :

- du systeme de recrutement ;
- de la gestion du départ en congé et de I'affeatatio
- de la discipline et des procédures appliquées ;

- des formations du personnel.

1-1 Harmoniser le systéme de recrutement

Dans la plupart des cas, les Administrations a@mrdune place importante au
recrutement de leur personnel en raison de la sé€esle disposer rapidement de
collaborateurs opérationnels de bon niveau.

Comme nous avons vu auparavant, le recrutementodeeaux employés dans
I’Administration (DREN DIANA) pose souvent des pteimes d’incompétence au niveau de
I'accomplissement de leurs taches. Ceux-ci sont alussysteme de recrutement car « la
réussite d’'un recrutement repose sur une démargbereuse, la recherche méthodique des
candidatures externes, la qualité des procédueezukil et d’intégration et de I'importance

des enjeux justifie un audit de recrutemént»

1 J.M PERETTI, Ressources Humaine&*@dition VVuibert, Paris 2001, p. 195
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Pour améliorer le systeme de recrutement du peesoihfiaut tenir compte de quatre
points importants :

% La préparation du recrutement. Elle comporte :

- L’expression de la demandd’établissement de la demande du recrutement
doit étre décentralisé pour bien définir le poste @rofil de la candidature.

- L’analyse de la demandeavant que les opérations de recrutement soient
lancées, il faut que I'opportunité de la demandeé \s&rifiée tout d’abord par la DRH de la
DREN avant de I'envoyer au ministére.

- La définition de poste et du profil : elle permet dg&finir le profil du candidat
c'est-a-dire les taches et les responsabilitéd ga’'exercer. En effet, elle doit permettre de
fixer les exigences en qualifications requisesfixir les qualités de personnalité, de fixer la
fourchette de rémunération du poste ainsi que ésepter le poste au candidat.

 La recherche des candidaturesOn distingue la prospection interne et la rednerc
des candidatures externes. Comme la DREN DIANAfspaictuellement de personnel, nous
proposons gu’elle fasse la recherche des candetagxternes pour augmenter l'effectif de
ses employés. Elle peut faire la proposition irgesaus conditions que les candidats internes
doivent affronter les différentes étapes de la ¢idace et passer les mémes tests que les
postulants externes et en remplacant leurs poatedepnouveaux candidats externes.

% La sélection des candidaturesLe premier triage, comme d’habitude, débute par
I'analyse des lettres de candidature et la cordtam des caractéristiques des postulants avec
les exigences du poste en tenant compte de lagqoelibctuelle du gouvernement en ce qui
concerne la décentralisation du pouvoir.

Apres avoir analysé tous les dossiers de candielatarpasse directement a I'entretien
des postulants dans le but de :

- informer les candidats sur I'Administration, le f@®sa pouvoir et ses
caractéristiques et;

- leur permettre de s’exprimer pour qu’ils donnentraximum d’informations
sur leur passé professionnel et leurs aspiratians tHavenir.

Ainsi, les meilleurs candidats peuvent étre élimiaéla phase d’examen ou de test,
alors que certains qui ne sont pas du tout comi®tmmmt admis. Ceci est expliqué par
diverses raisons, par exemples : fraude, corruption

Pour sortir de cette situation, on doit laisseraaérniére phase de la sélection de

candidature, les tests ou les examens. En fdijeladif d'un test est de :

-83 -



Réalité sur 'administration et le systeme de rénéuation du personnel de la DREN DIANA

v’ faire apparaitre les points faibles éventuels poueanstituer des contres
indications pour le poste ;
v' classer les aptitudes des candidats choisis eadésjuations entre les
profils respectifs et le profil du poste.
% L’accueil et I'intégration. Une fois achevées les deux précédentes phases, le
candidats ainsi retenus doivent se présenter aomeable hiérarchiqgue demandeur pour une

décision finale de les intégrer ou non dans I’Adstmation.

1-2 Améliorer la gestion de départ en congé et d’ffctation

La gestion du congé et daffectation est une tactmn négligeable dans
I'administration du personnel car le départ poung et pour affectation agit sur I'effectif
des employés.

Tout travailleur en position d’activité a droit & congé de différentes sortes et qu'il
est susceptible d’étre affecté. Si on affecte umpleye, cela veut dire qu’il y a un poste
vacant. De méme, le départ en congé d’'un emplog@smond aussi a un poste vacant mais
peut I'étre dans un temps précis ou non. Alorgnéhoration de la gestion du congé et
d’affectation est une fonction que les responsabesa Gestion des Ressources Humaines
doivent prendre en compte. Pour ce faire, nousgsaps les solutions suivantes :
Premierement: comme le personnel enseignant, il faut aussilgyeuissance des congeés
annuels accordés aux grands responsables adntiféstatechniques se situe durant les
périodes des vacances scolaires parce que pergaaps de temps, leurs responsabilités
sont moins lourdes par rapport aux autres pérideascontre, au début des rentrées scolaires,
il faut que le nombre du personnel partant en cosgé limité pour que l'activité de
I’Administration ne soit pas interrompue. Pour taats, chaque année, les décisions et le
planning des congés du personnel doivent étreigfadnl I'Administration compétente.
Deuxiemement: il est vrai de dire que pour diverses raisoas,fbnctionnaires ont droit de
faire une demande d’affectation mais il faut saudigque pour le cas de la DREN DIANA, il
est rare que tous les employés affectés soientlaedgp C’est pourquoi nous proposons
d’attendre les nouveaux employés remplacants alardélivrer 'autorisation d’affectation

en vue de préserver la continuité du service.
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1-3 Renforcer la discipline et la procédure appligae

Pour éviter les conséquences facheuses qui peumaime aux intéréts de
’Administration et des Etablissements, la procéduet la discipline devront étre
minutieusement respectées en matiére des pernssmbnautorisations d’absences et
d’abandons de poste.

Pour tout employé s’absentant et/ou abandonnanesbuae son poste, la suspension
effective de solde I'attendra. Pour cela, il estgmé que compte tenu de la reprise de service,
l'autorité qui avait pris la décision de suspensitavrait procéder a I'abrogation de la dite
décision. Si elle fige la nécessité de cette altifmgapour une période d’absence
indéterminée, une lettre de suspension pour anéfgaiement de la solde avant I'apparition
de décision réglementaire doit étre adressée artopne responsable avec les pieces jointes,
par exemple la demande d’explication. En outrelai@ précise du début d’abandon de poste
doit étre mentionnée dans la lettre d’arrét de mpaig et pour les absences fréquentes, le
nombre de jours doit étre également compté etdpension de solde doit couvrir la totalité
des jours d’absences. Toutefois, les dates prédsgesbsences et la demande d’explication
devraient étre détaillées dans le compte rendu.

Pour une période déterminée c'est-a-dire la péuiatesence est déterminée, allant du
début d’absence jusqu’a la reprise de servicee ilevra alors émettre a son encontre qu’un
ordre de recette pour les sommes indiment pertegsaiement du solde devrait étre rétabli
des que l'intéressé a repris son service. Le ciéelitthique direct qui constate la reprise de
service effective doit demander I'abrogation deléaision qui avait placé I'intéressé dans la
position d’absence sans solde. Pour ce faire, tiestation de reprise du service devra étre
envoyée au directeur de la DREN par voie hiérarghiq

En ce qui concerne le personnel enseignant, I'amadion de I'encadrement des
éleves et le renforcement de la discipline au seim établissements doivent figurer parmi
leurs préoccupations afin d’atteindre I'objectif enseignement de qualité. De ce fait, les
chefs d'établissements et les chefs ZAP devraienforcer la discipline et les régles a
respecter et instituer des sanctions afin de latbetre leur manque d’assiduité. En plus des
questions de discipline, 'amélioration du systedhencadrement des é€léves constitue I'un
des moyens jugés utiles pour réduire le taux deutdément des éleves afin d’atteindre le
pourcentage de redoublement de 10% en 2@M&ns ce cas, les enseignants doivent étre en

mesure de vérifier en permanence la compétencéleess en organisant régulierement des

! MAP, PLAN D’ACTION MADAGASCAR, un Plan Audacieuxqur le Développement Rapide, p.54
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tests pour identifier les points faibles et lesnpoiforts de chaque éléve afin gu’ils puissent

comprendre les erreurs qu’ils ont commises.

1-4 Organiser des formations au personnel.

Pour assurer la compétitivité et la performancend’ddministration, la formation du
personnel est un préalable indispensable car ertaation répond a la fois aux attentes du
personnel et aux besoins de I’Administration. Etatribue au premier chef a I'atteinte de ses
objectifs : satisfaction professionnelle et perfamte économique, en prenant en compte
I'évolution des métiers. Elle aide au maintien ‘@ebployabilité des salariés et a I'adaptation
permanente des compétences disponibles et des tmToes requises »

Pour répondre présent et efficacement aux objedéfda formation, il faut la bien

organiser.

1-4-1 Plan de formation
Il s’articule sur quatre phases :
% Analyse des besoins de formation.
Les besoins de formation apparaissent sur trosanix a savoir :

0 Le niveau individuel : il faut organiser le questionnaire et I'entretipour
chaque employé pour analyser l'intérét et la négeds&améliorer ses connaissances par des
actions des formations liées a ses fonctions detiel a des évolutions technologiques.

0 Le niveau sectoriel :ceci ne concerne qu’un métier de I'’Administratiqo;un
aspect de ses activités, qu’une unité de trav@jll'dbjectif est d’améliorer un poste (métier)
a partir d’'une meilleure adaptation du personnelpat conséquent par des formations
complémentaires ou d’'un perfectionnement des cemsaaces et I'acquisition d’habilité en
vue de la maitrise des techniques ou des respditéabi

o Le niveau institutionnel : il s’inscrit étroitement dans la logique de
fonctionnement et de développement de I’Admini&iraet ses ressources humaines.

% Choix de la formation.
La politique de la formation repose sur des chdixleair traduction en termes

d’arbitrage.

1 J.M. PERETTI, Ressources Humaine$®®&dition Vuibert, Paris 2001, p.395
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o La formation interne : dans le cas ou I’Administration dispose d’'un cermte
formation intégré avec une équipe d’animateurs &eurs permanents, qui peut couvrir a la
formation interne.

o La formation externe : au contraire, elle est assurée dans le cadre d'une
convention de formation avec I’Administration pasdrganismes extérieurs.

% Réalisation de la formation.

Le contenu de plan de formation doit étre diffudéeasemble du personnel et de la
hiérarchie et qu’'apres la diffusion que la formatidoit étre débutée, en fonction de la
programmation des actions. Au cours de la formatlgkdministration doit maitriser la
gestion des absences sur le poste de travaibatvedes stages et des convocations.

+ Evaluation de la formation.

Pour savoir si la formation apporte des bonnes vations a I’Administration,
I'évaluation doit porter sur trois axes :

0 Le premier portant sur les réactions des stagiaires concédfiécacité
pédagogique du stage c'est-a-dire de retenir l@grsents des stagiaires a propos du contenu
et du déroulement de la formation et d’apprécier teegré de satisfaction.

0 Le secondtouchant le transfert des acquis en compétentast ge vérifier
qgue les employés formés sont capables de trangénemacquis dans I'accomplissement de
leur fonction c’est-a-dire de vérifier s’ils possétl vraiment des compétences
professionnelles dans la réalisation de leurs tche

o Le troisieme et dernier axé sur Il'amélioration des résultats de

I’Administration est censé de mesurer le véritabteur sur I'investissement de la formation.

Pour ce faire, il est important d’apprécier I'effaité de la formation a l'aide des
indicateurs de performance (résultat obtenu) etimigisateurs de progres (amélioration des

conditions générales de I'activité).

1-4-2 Objectifs de formation
Pour atteindre les objectifs fixés par le gouveraeenactuel dans le cadre du MAP, le
PAT et le PE dans chaque région doivent étre fomhése maniére continue et durable. Pour
les nouveaux PAT, des stages pratiques doivenékeairofferts pour échapper aux problemes
dus aux recrutements du personnel non compétenin®ue, des stages pratiques sur la

supervision d'un enseignement chevronné aideraienPE a maitriser les techniques

d’enseignement et le prépareraient a faire facesssiduations imprévues en classe.
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Comme les enseignants, les chefs d’'établissemiestgonseillers pédagogiques, les
chefs CISCO, les chefs ZAP,...qui sont les premiespaonsables a la réalisation des activités
de la DREN en matiere d’éducation doivent égalerbénificier des formations adéquates.
Parallelement, le PAT occupant une lourde respalitgéatoit aussi étre formé parce qu’il
assure la gestion administrative et technique @REN.

Une fois que ces responsables soient bien forisédevront a leur tour transmettre et
dispenser facilement une formation plus spécifigueurs subordonnés. La formation offerte
peut étre une formation initiale et/ou une formatcmntinue mais I'objectif doit se baser sur

le développement des compétengasessionnelles du personnel.
2- STIMULER LA MOTIVATION DU PERSONNEL

Pour assurer la bonne marche de la gestion de ididiration afin d’avoir d’'un tres
bon résultat de son activité, il faut que chaqueley® prenne sa responsabilité. « L’homme
doit étre au centre des préoccupations de I'erigepr. Mais il faut souligner qu'il est
difficile pour chaque employé de prendre sa resplifi®® sans la motivation. Pour cela, la
motivation du personnel constitue un facteur clé@rpatteindre les objectifs prédéfinis par
I’Administration. Pour ce faire, nous proposonsxdsystéemes de motivation du personnel a
savoir :

- l'amélioration du niveau de la rémunération et ;

- l'amélioration des conditions de travail.

2-1 Améliorer le niveau de la rémunération du persanel

« Les décisions qui influent sur les mesures sdkgisont des décisions individuelles
ou générales relatives au salaire, les décisidasves aux primes et aux certaines charges
sociales. Les principales décisions concernerdugmentations générales et individuellgs »

Ainsi, 'amélioration du niveau de la rémunératianun effet important sur la
motivation du personnel car la premiere contreipattendue par les employés du travail
gu’ils fournissent est le salaire.

Dans la plupart des temps, I'augmentation desrealast accordée en fonction des
diplomes et de I'ancienneté du personnel. Maissilimportant de prendre en considération

leur performance et leur aptitude pour lincitertravailler avec enthousiasme. Il faut

“www. profil-rh.com \
2 J.M. PERETTI, Ressources Humaine¥*&dition Vuibert, Paris 2001, p. 272
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également tenir compte le nombre d’heures de frafaairni et la complexité de la fonction
détenue pour éviter la non proportionnalité dudikoffert et la rémunération percue. Dans le
cas ou le niveau de la rémunération du personnhétéssfaible, il entraine le fonctionnaire a
chercher d’autres activités lucratives pour congplé& rémunération qu’il percoive. C’est la
raison pour laquelle 'augmentation du salaire @seh la distribution des primes, des
indemnités et des gratifications de diverses foramsent figurer parmi les priorités de la
DREN DIANA pour motiver ses employés dans I'accasg#gment de leurs taches. De plus,
la gestion de la rémunération du personnel de I&NDMEoit étre confiée aux collectivités
décentralisées pour effectuer le paiement rappretidéviter le paiement tardif qui est I'un
des problémes majeurs touchant le personnel d&EN) surtout le personnel enseignant.

La révision et 'augmentation des salaires du persh la distribution des primes, des
indemnités, des gratifications,...ont pour objectfld permettre de faire face a ses besoins
quotidiens, de prendre soin de ses familles, dmgécher d'exercer d'autres activités
nuisibles a ses fonctions. Ce genre d’améliorationstitue également un moyen efficace
pour créer une saine émulation au personnel etif@mrd’amélioration de la qualité du travail

offert par ce dernier.

2-2 Améliorer les conditions de travail du personne

Le renforcement de la motivation du personnel ni¢ plas s’arréter uniquement a
'augmentation du niveau de son salaire de basky distribution des divers avantages
rémunératoires mais on doit tenir compte de sesdittons de travail et des avantages non
salariaux. L’'un des moyens efficaces pour offris aeeilleures conditions de travail serait
d’améliorer les conditions d’hygiene atmosphérique.

L’amélioration des conditions de travail ne sausat limiter a 'aménagement des
aspects environnementaux et physiques. Le contenurayail est un élément crucial.
L’Administration doit suivre les nouveaux changemseimposés par la technologie en
matiére de la nouvelle organisation du travail.

De plus, en terme de conditions de vie, il est inga d’attribuer des avantages en
natures a tout le personnel suivant sa situatian.eRemples : pour ceux qui habitent a plus
d’un kilométre du lieu de travail, il est utile teur doter d’'un moyen de transport gratuit, au
moment de la saison de pluie, il est nécessaidkstigbuer des parapluies ou des capuchons a
I'ensemble des employés.

Toujours dans le sujet de I'amélioration des cood# de travail, des récompenses

sous forme des lettres de félicitation, de cadesuxiuméraire, en nature ou sous forme de
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distinctions honorifiques devraient étre offertx aneilleurs employés en vue de les inciter a
s’engager avec plus de motivation dans la réabisate leurs taches.

Enfin, I'éthique instaurée dans le systeme destioela sociales et la sécurité du
personnel dans son métier apparaissent aussi éoaisids dans I'amélioration des conditions
de travail car, de cette maniére, on peut éviemi@nifestations de genre de greves,....« La
sécurité et 'amélioration des conditions de trhgant deux domaines ou les attentes des
salariés, les revendications syndicales, les itoita des pouvoirs publics se conjuguent pour
engager les entreprises & amener une politiqueeade prévention et d’amélioratioh »
Alors, la nécessité de changements négociés paptexden permanence I’Administration

aux contraintes valorise la négociation d’Admirasn.

3- RENFORCER LES MOYENS UTILISES

Pour atteindre les objectifs du gouvernement Mddgacen matiere de la
transformation de I'’éducation nationale aux normmésrnationales de qualité et d’efficaciteé,
la DREN DIANA doit doter non seulement des moyeadgrmants mais aussi suffisants. I
faut pour cela, augmenter les effectifs des empglatéle nombre des moyens matériels et
renforcer le budget alloué a la DREN.

3-1 Augmenter les effectifs du personnel

Face aux problemes de non remplacement du postntvat de I'insuffisance du
nombre de personnel, le MENRS devrait prendre eargehle recrutement de nouveaux
employés dans chaque DREN pour assurer la bonlsaté&n de la mission de ce ministére.

Comme la DREN DIANA souffre actuellement de l'inséince du PAT, il faut donc
augmenter le nombre de son personnel pour assuf@RH, notamment I'administration du
personnel. De méme pour le personnel enseignémf blesoin de nouveaux enseignants pour
assurer une meilleure qualité de I'éducation etréthiire les ratios éléves par enseignant
jusqu’a 30-40 éleves conformément a I'objectif ddRen matiére de I'éducation primaire
performante. Pour ce faire, nous proposons a I'Mtgache de créer un centre de formation
destiné a former des jeunes instituteurs compétinteaniére a pouvoir satisfaire les besoins
en personnel qualifié. Cette proposition a un deuhlt : d'une part, on a des jeunes biens

1 J.M. PERETTI, Ressources Humaine$®®&dition Vuibert, Paris 2001, p.435
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formés et compétents et d’autre part, ces jeunes @@ts a répondre aux spécificités du
recrutement du personnel enseignant permanentgasteoulu.

Mais vis-a-vis du probléme budgétaire de notre pdysst difficile pour I'Etat de
satisfaire en totalité les besoins en enseignamtoutes les DREN de la grande fle. Pour
sortir de ce probleme, il doit augmenter les subvar accordées aux enseignants payés par
les parents d’éléves (FRAM) et inciter les CISCEbbBaborer avec des partenaires financiers
et les autorités locales ainsi qu'avec les parefdteves afin d’assurer la paiement des
enseignants vacataires. Il doit aussi prendre esrgeh l'organisation des affectations
d’enseignants et leur juste répartition pour gu'dit I'équilibre régional car certaines régions
ou CISCO bénéficient d’'un nombre important d’ensaigs alors que d’autres souffrent

d’'une insuffisance d’effectifs.

3-2 Augmenter le nombre des moyens matériels

Spécifiguement aux responsables concernés, distrittes moyens matériels roulants
comme les voitures, les motos, les bicyclettes,.ur @ssurer la supervision de l'activité de
toutes les ZAP, voire méme de tous les établissenyerompris les établissements enclaveés.

Pour I'ensemble du personnel, chaque bureau etuehatpblissement doivent étre
équipés d’ordinateurs et pourvus de groupe éleetr®gour les écoles enclavées. Pour le
PAT, la mise en place des ordinateurs dans chaqreab facilitera ses taches et rend ces
dernieres plus efficaces et fiables. Tandis que ®E, elle I'aide a préparer et a élaborer
son programme scolaire.

En outre, compte tenu de l'accélération de la Ttfuelle, la mise en place d’'un
Internet dans chaque ZAP ou établissement élaegitcbnnaissances non seulement du
personnel mais aussi des éléves et elle facilisdeérent leurs recherches documentaires.
Alors, un service informatique doit étre mis encplavec une équipe d’informaticiens pour
assurer la maintenance et l'entretien de ces delinm et d’assurer la formation en
informatique, en cas de besoin.

Parallelement, l'augmentation graduelle des ca@sci’accueil au niveau des
établissements scolaires notamment la constructemouvelles salles de classe de clé a
main, la construction de nouveaux bureaux et deeitms bibliotheques équipées des livres,
des laboratoires,...s’averent aussi indispensablscdhséquent, le nombre d’établissements
serait multiplié, le sureffectif des éleves seaaissi €liminé (ratio éleves par salle de classe

serait réduit).
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3-3 Renforcer le budget alloué a la DREN

Conformément a ceux qui ont été écrits dans le MABt-a-dire budget de I'éducation
en pourcentage du PIB et budget de I'enseignem@am@ape par rapport au budget total de
I'éducation atteindront respectivement 6&t 58% en 2012, nos recommandations ont pour
objectif de renforcer le budget alloué a la DRENvaa d’améliorer ses principales activités,
en particulier, la transformation du systéeme éduieat terme de qualité et d'efficacité
conformément aux normes internationales et répdralenbesoins de notre pays pour sortir
de la pauvreté. A ce titre, les suggestions sudésadévraient étre mises en ceuvre :

% Donner a la DREN en matiére d’éducation, la proritallouer une enveloppe
budgétaire suffisamment importante pour que, namlessent le taux d’achevement de
I'éducation primaire et secondaire  serait amélion@is aussi pour mettre fin a
'analphabétisme. Pour cela, il faut augmenter tessources nationales consacrées a
I’éducation nationale.

% Rechercher aupres des partenaires internationaukMatiagascar des sources de
financement. Non seulement le gouvernement et/omila@stére responsable mais aussi
I'autorité décentralisée (DREN DIANA) sont tous cemes.

¢+ Fournir et apporter une aide active aux programdeedéveloppement éducatif de la
DREN en mobilisant les ressources locales et corantaires.

% Mettre en place des opérations de préts en vugaoitgy des aides financieres pour
toutes les CISCO et ZAP.

% Respecter I'équité dans l'affectation des budgetsdifférents niveaux de I'éducation
et aux différentes CISCO et ZAP en fonction deerfiés.

Il faut noter qu’il n’est pas suffisant de renfar¢eut simplement le budget alloué a la
DREN, il faut la gérer a bon escient de maniéree aj¢il puisse contribuer exactement a
I'amélioration de I'éducation nationale. Pour ciefales objectifs"Allocation des ressources
publiques faites a partir des négociations entseniaisteres, les régions et les communes,
répondant aux priorités et aux besoins de cesésntilvant décision parlementaire et
élaboration du budget et exécution des dépensefromes aux principes de la bonne
gouvernance" pour établir un processus budgétairkEtat efficace et efficient doivent étre

mis en ceuvre.

! MAP, « Transformation de I'éducation », p.54
2 Op. cit. p.56
® MAP, « Gouvernance responsable », p.31
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4- ANALYSES ET EVALUATIONS DES COUTS.

Pour rendre efficaces les actions d’amélioratione guous avons proposees
précédemment, elles doivent étre suivies des aamlyss colts avec évaluations de ceux-cCi
pour pouvoir bien orienter les solutions proposées.

Nos analyses et évaluations portent sur trois Gavair :

+ les codts de recrutement du personnel ;
+ les colts de renforcement des moyens matériels ;

+ les colts de formation du personnel.

4-1 Codts de recrutement
D’'une maniére générale, le processus de recruteseefiéroule en trois phades

> la recherche de candidature ;

Y

la sélection de candidature ;
» l'entrée dans I’Administration du personnel recruté
La plus grande attention de I'Administration dodans ce cas, étre donnée a
I'organisation de recrutement et a la mise en cedereette organisation. Correspondant a
cette derniere, divers colts peuvent exister diffégrehts cas et dans différentes situations
parmi lesquels :
» les colts obtenus a partir de la participation digers acteurs, a la préparation du
recrutement ;
» les colts considérés comme directs par exemples :frhis de la publicité, de
I'affichage, du déplacement ;
> les codts issus du fonctionnement administratielwice de recrutement ;
» les codts de I'adaptation (accueil et intégratidunpersonnel recruté.
Ces différents codts précités ci-dessus ne sordyaeés distinctement d’'une maniére

détaillée car ils sont déja introduits dans lesgésidu personnel.

! Harilalaina Patricia ANDRIAMBELOSON, Cours de GR#™ Année Gestion, Université de TOAMASINA
2005-2006.
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4-2 Codts de formation

La formation du personnel est importante pour kettiopement de I’Administration,
car elle vise a donner aux employés des savaseptibles d’accroitre leur efficacité et leur
apporte des acquisitions nécessaires a l'accesaiodes nouvelles fonctions dans
I’Administration. Mais le budget alloué a cetterfation représente un codt important pour
I’Administration.

Le colt de la formation comprend :

» la rémunération donnée aux formateurs ou bien lans® conclue entre
I’Administration et les formateurs ;

» la rémunération du personnel formé et/ou ses fimidéplacement, si besoin est ;

A\

la dépense supplémentaire indue par la vacanceoséss ;
» le frais de I'organisation (préparation de formajio

Puisque le colt de la formation absorbe une pamiportante de I'enveloppe
budgétaire de I’Administration et représente untctvés lourd de cette derniere, nous
proposons a la DREN de choisir la formation inteemeformant tout d’abord une équipe
d’intervenants. La raison est que cette équipdoegburs préte a répondre aux besoins de
’Administration au temps qu’elle veut. De plus, turée de la formation est courte,
n'impliqguant pas une absence considérable maisbtiur®ar exemple : une journée tous les
mois pendant 9mois dans chaque année. Dans de casit de la formation est minime parce
que l'équipe formatrice n’est autre que le persordee ’Administration, aucun frais de
déplacement ni dépense supplémentaire ne sontscaaséla vacance des postes, n'est a
exeécuter.

Mais, il faut souligner que I'équipe d’intervenarftles formateurs) doit aussi suivre
une formation pour qu’elle arrive a suivre les neawx chargements issus de I'accélération de

la technologie actuelle. Par exemple : une formeadi® deux mois en plein temps tous les ans.

Evaluation du co(t de la formation

> Premiere action: Formation des formateurs

» Public cible : personne répondant aux critéregées par le recrutement

» Effectif 1 25

* Durée de la formation : a déterminer
» Début de la formation . a préciser

* Intervenant : a chercher
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« Colt de la formation : Ar 6 000 & Ar 20 000 parspane par jodr
* Financement : fonds trouvés par I'Etat ou pdDIREN
» Deuxiéme action :Formation du personnel
Cette derniere action est destinée a tous les gémplde la DREN, CISCO, ZAP,
voire méme des établissements. Elle s’effectuetqar suivant leur grade et leur catégorie
professionnelle et en fonction de leur tache nearsimbre total du personnel a former ne doit
pas excéder 15 personnes par formateur. Ici, lardg&pde la formation ne comprend que les

frais de déplacement des formateurs et leursdiigpas et de coucher.

4-3 Codts de renforcement des moyens matériels

Compte tenu de la mondialisation et de la politiquegouvernement en matiére de la
réduction de la pauvreté, la DREN DIANA doit paifier a cette course.

Mais, il faut noter que sans avoir des moyens niedééperformants répondant aux
normes du troisieme millénaire, les objectifs duxggnement (MAP) ne seraient pas atteints.
C’est la raison pour laquelle nous proposons doreer les moyens utilisés afin de réaliser
ces objectifs au niveau de la DREN DIANA. Les codts cette action représentent une
énorme dépense pour la région car ils portent roresient a la construction de nouvelles
infrastructures mais aussi a I'acquisition de nausematériels.

Comme actuellement l'insuffisance des moyens rdsl@moyens de transport), des
matériels de bureau (ordinateurs,..) et de nomb¥Feolbs et de salles de classe persiste
toujours, il faut essayer de I'éliminer par lesi@ts d’acquisition et de construction. Par
exemples :

2 Acquisition des matériels informatiques pour cha@U8CO. Le colt d’acquisition

d’un ordinateur avec un onduleur et une impriméader s'éléve & Ar 2 060 080

2 Construction de nouvelles salles de classe danguehétablissement pour chaque
niveau. Le colt de construction d'une salle de ecla%®¥value environ a Ar

70 000 006

Il est a signaler que nous prenons en moyenne gsahe de classe doit accueillir 30
éléves. Alors, les calculs des besoins en salledadse pour chaque niveau s’obtiennent par
la formule suivante:

! Enquéte auprés du Bureau de la DREN DIANA, JarRG&7

2 Enquéte auprés de I'Assistance et Maintenancerrdtique de Tamatave, Mars 2007
% Enquéte auprés du FID DIEGO, Janvier 2007

“ Notre propre formule
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Réalité sur 'administration et le systeme de rénéuation du personnel de la DREN DIANA

Besoins(X)= (Nombre total d’éléve$ 30) - (Nombre total de salles de classe existantes

Alors, nous trouvons que la DREN DIANA a besoin aecde 802, 191 et 58
nouvelles salles de classe respectivement pomiveaux |, 1l et III.

De plus, lorsque le pourcentage d’enfants fréquetnta centre préscolaire augmente,
il faut construire aussi de nouvelles écoles (satle classe). De méme, si la DREN veut
améliorer le systeme d’enseignement secondaireyogd_et mettre fin a I'analphabétisme,

des nouvelles salles de classe devraient aussi@gistruites ou réhabilitées.

On constate dans ce dernier chapitre que les t¢otasx d’amélioration constituent
une lourde charge et un grand investissement paurDREN. Mais cette dépense

d’investissement augmenterait enfin la rentabdi#éson activité.

Nous avons remarqué dans la deuxieme partie deacailtque la DREN DIANA
cherche a améliorer sa performance dans ses astsitrtout dans lI'administration de son
personnel. Elle essaie de mettre en place unetwteuorganisationnelle assurant le bon
fonctionnement de la GRH. Mais cette structure tnpes suffisante parce que nous avons
rencontré divers problemes touchant la DRH, tamigeau de I'administration du personnel
gu’'au niveau de son systeme de rémunération. Ceesarrt dus surtout a l'insuffisance des
moyens utilisés (humains, financiers et matérigdrs, pour résoudre ces problemes, nous
avons essayé d’avancer difféerentes propositionsnéliaration en faisant apparaitre les

analyses et les évaluations des colts d’amélioratio
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CONCLUSION

La présente étude nous a aidé tout d’abord de @nada description générale de la
DREN DIANA. Elle retrace le chemin qu’elle a parcolet sa situation actuelle dans les
domaines d’apprentissage et d’encadrement desseléve

Ensuite, nous avons eu aussi l'occasion d’idemtifies différentes relations
professionnelles et les divers documents esserd@is ont besoin les responsables de la
GRH, notamment de l'administration du personnel. [ms, la plus importante est que
'administration du personnel et son systeme deuré&ration occupe une place tres
importante dans la vie de la DREN, surtout actosdiet qu’elle est en voie d’atteindre les
objectifs du Plan d’Action Madagascar (MAP), uarpklaboré pour transformer I’éducation
nationale dans toute I'lle vers les normes intéonates et répondant aux besoins de la nation.

Nous avons constaté, a ce titre, que méme si lBogeade rémunération fait partie de
la fonction des responsables de I'administratiorpeisonnel, elle peut aussi étre gérée d’'une
maniere séparée. L’administration du personnel emecle c6té non chiffré comprenant le
recrutement du personnel, son accueil et intégragiasi que sa formation. La gestion du
contrat de travail, I'organisation de la missiotaféctation et de mutation et la gestion des
congés font partie également de I'administratiorpdisonnel. Par contre, la rémunération du
personnel s’articule autour des données chiffrés da GRH. Elle englobe pour cela, le
salaire de base et tous ceux qui sont considémdsneoaccessoires de la rémunération du
personnel. Elle retrace également les modalitésattmul de la rémunération pour dégager
enfin le salaire net a payer pour chaque employé.

Enfin, le présent travail nous a permis de détdeterdifférents problemes affectant
'administration et le systeme de rémunération dispnnel. Ces problemes se situent surtout
au recrutement, au départ en congé et d'affectaticau respect des régles disciplinaires. lls
frappent aussi I'enveloppe budgétaire allouéerérnaunération du personnel. Face a ceux-ci,
la DREN DIANA doit revoir sa performance, sa cap@ach résoudre les problemes qui
surgissent. Pour I'aider, nous avons essayé deuferrdes suggestions en vue non seulement
de résoudre ces problemes mais aussi d’améliongerfarmance pour atteindre les objectifs
du MAP en matiere de I'éducation nationale. Cesp@sdions portent sur trois points

essentiels que sont :
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- I'amélioration de la qualité de 'administration garsonnel ;
- la stimulation de la motivation du personnel ;

- le renforcement des moyens utilisés.

Nous ne saurions en aucun cas, nous substitueraatotités compétentes pour
apporter des innovations au niveau de la DREN DIANWis le fruit de nos recherches et les
essais de propositions que nous avons prodiguggeseun plus pour la dynamisation de
I’éducation nationale dans cette direction et satabénéfiques pour toute la population de la

région septentrionale de grande fle.
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ANNEXE | :

Les 22 DREN a Madagascar

DESIGNATION DREN

DIRECTEURS

ALAOTRA MANGORO : Ambatondrazaka

M. RATOVOTAHAKA Mindravola

AMORON’I MANIA : Ambositra

M. RAKOTONIRINA Harijaora Livanantenaina

ANALAMANGA : Antananarivo Renivohitra

M. RAKOTOBE &land Adrien

ANALANJIROFO : Fénerive -Est

M. BE THOMAS Lefeno

ANDROY : Ambovombe Androy

M. BARAHO Mananjoro

ANOSY : Ford Dauphin

M. RAFIDISON Andrianantenaina

ATSINANANA : Toamasina |

M. RATELOLAHY

ATSIMO ANDREFANA : Tuléar |

M. RENE Victor

ATSIMO ATSINANANA : Farafangana

M. KIDA

BETSIBOKA : Maevatanana

M. RAKOTOZAFY Haingotianaills Fugain Bozor

BOENY : Mahajanga

M. ZARANAINA Tohanaina Ernest

BONGOLAVA : Tsiroanomandidy

M. RAKOTONDRAINIBE Bes#oseph

DIANA : Antsiranana |

M. JAOMASAY Fernand

HAUTE MATSIATRA : Fianarantsoa |

M. RAKOTOSON Geas

IHOROMBE : Ivohibe-lhosy

M. FILIPOSAONA Emmasi

ITASY : Miarinarivo

M. RAKOTOARISON Claude Marie

MELAKY : Maintirano

M. RAKOTOHOVA Richard Aimé

MENABE : Morondava

M. RAZAFIMAHATRATRA Jean de Dieu

SAVA : Sambava

M. RANDRIANASY Peyrot Nirina

SOFIA : Antsohihy

M. MARO

VAKINANKARATRA : Antsirabe |

Mme. RAMAROZATOVO Flae Meltine

VATOVAVY FITOVINANY : Manakara

M. RANDRIANASOLO Diaudonné Marcel

Source: Bureau de la DREN DIANA, 2006
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ANNEXE |l :
Liste des ZAP dans la DREN DIANA

CISCO

ZAP

Antsiranana Est
ANTSIRANANA |

Antsiranana Centre

Antsiranana Ouest

Andranovondronana/Antsahampano
Sadjoavato/Antsalaka
Mangoko
Andrafiabe
Ramena/Antanamitarana
Mahavanona
ANTSIRANANA I Ankarongana
Sakaramy/Joffre ville
Andranofanjava/Mahalina
Anivorano Nord/Antsoha
Mosorolava/Bobakilandy
Anketrakabe

Bobasakoa/Ambondrona

Manambato
Mantaly
Antsaravibe
Ambatoben’anjavy

Ambakirano
Betsiaka
AMBILOBE Ampondralava
Beramanja
Ambodibonara
Antsohimbondrona
Ambarakaraka
Tanambao/Marivorahona

Ambilobe

Anaborano Ifasy
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Anjiabe Ambony

AMBANJA

Antsakoamanondro/Ambalahonko
Maherivaratra/Antafiambotry
Antranokarany/Ankatafa
Marotolana/Marovato/Ambohitrandriana
Djangoa/Ankingameloko
Ambodimanga Ramena
Ambanja centre/Benavony
Maevatanana/Bemaneviky/Ambohimarin
Antsirabe/Ambaliha
Bemaneviky Ouest/Anorontsangana
Ambohimena/Ankatafa

NOSY-BE

Hell-ville
Ambatozavavy
Bemanondrobe
Ampangoriana

Dzamandzar

Source: Service Planification, Bureau de la DREN DIAN¥anvier 2007
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ANNEXE I

Récapitulation des niveaux de formation requise pbaque catégorie

CATEGORIES TITRES OU DIPLOMES
| Non titulaire de dipldmes
I CEPE
1 BEPC
Y, BAC ou diplomes equivalents
vV DUEL, DUES ou diplébmes équivalents
Vi Licence ou Maitrise ou diplémes équivalen
VI CAPEN ou diplomes équivalents (avec
bonification d’'un ou plusieurs échelons,
plusieurs dipldmes universitaires étrangers
Vil ou nationaux)

D

DEA ou diplémes équivalents

Source: Bureau de la DREN DIANA, Janvier 2007
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CIRONCRIPTION SCOLAIRE

ANTSIRANANA |

ANNEXE IV :

Ordre de mission

REPOBLIKAN'l MADAGASIKARA

Tanindrazana Fahafahana Fandrosoana

N° / ICISCO/ANTSI. I.SP

1 eStordonNeG & .cooooiin i e

ORDRE DE MISSION

BN SO VI . e,

Fonction : ........cooovieiiii....

D S TONAIE A ..t oee et e e e e e e

0 1 |

AV Lo}V =T Ao [t =T ] oL PP

D= 1= 0 L= 0 =T o - o

DU (= To N0 (=0 (=T 0] = Tt 0 T o

Antsiranana, le ...

LE CHEF DE LA CIRCONSCRIPTION SCOLAIRE
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ANNEXE V :
Etat de congé

REPOBLIKAN’'l| MADAGASIKARA
Tanindrazana Fahafahana Fandrosoana

REGION DIANA

Direction Régionale de ETAT DE CONGE
I'Education Nationale

Antsiranana
AUNOM AE. .o M
Cadre-Grade-FONCHON. ...t e e e e e e e et e e e e e e e
LT U 0 L= RS T o =
Date de nomination dans le cadre (fonCtionNAIre)..........ccovvvieiie i iii i e,
Date de titularisation dans le cadre (fonctionnaire. ..........cooooiiiiiiiii i,
Date de premier recrutement dans I'emploi (ELD).......cceceeiiiiii i,

1) RELEVE DES AUTORISATIONS D’ABSENCE (FONCTIONNAIRS) OU DES
PERMISSIONS EXCEPTIONNELLES D’ABSENCE (ELD) AU COURDE L'ANNEE

DECISION AUTORITE AYANT
ACCORDE
NOMBRE L’AUTORISATION OU MOTIF
DES JOURS| Numéros | Date PERMISSION INVOQUE
EXCEPTIONNELLE
D’ABSENCE

2) RELEVES DES PERMISSIONS D’ABSENCES OBTENUS DURANES TROIS
DERNIERES ANNEES OU APRES LE DERNIER CONGE ANNUEUMULE

3) DERNIER CONGE ANNUEL CUMULE OBTENU

Au titre des années

Lieu de congé
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4) CONGE ANNUEL CUMULE DEMANDE ACTUELLEMENT

Nombre | Nombre | Au titre Lieu de congé

de jours | de mois | des années..................
District.........
Faritany de.....

Voyage accompagné de......

etde.... .
Date de départ...................

Datederetour...................

5) RELEVE DES CONGES ANNUELS OU FRACTIONS DE CONGESNUELS
OBTENUS DURANT LES DERNIERES ANNEES

(1) (2) (3) (4) Au titre de 'année| Service acconpalur la période
Du au
Du au
Du au

6) CONGE ANNUEL OU PERMISSION D’ABSENCE DEMANDE AGIELLEMENT

(Rayer la mention inutile)

Nombre | Nombre | Au titre Lieu de congé..............

de jours | de mois | desannées..........ccovevvvieinennnn.
District..........
Faritany....................

Congé annuel (ou
fraction de congé annue
non pris restant a
demander aprés le congé
demandé actuellement

Service accompl

Nombre de moisg

Nombre de jour#\u titre de

'année

Date de départ

Date d’arrivée

Antsiranana, le
Le demandeur

(Signature et cachet du chef de service)
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