@

CODESRIA

émoire Présente ECOLE NORMALE
SUPERIEURE

BAMAKO

par : Moussa

DEMBELE

Conception d'une politique .nouvelle de
formation continue et de
perfectionnement des
Agents engagés dans le processus de
Développement
au Mali.

JUIN 1990 .




T 27 w1y '
X 00.02.05  ovasoue ou wa

Ministére de I'Education Nationale
————— On Pouplt — Un But — Una kot

DNE M Un &
Direction Mationale

de I'Enseignemant Supérieur (?/ 6 3 4

ECOLE NORMALE SUPER'EURE
BAMAKO

o
, 42

TITRE:
Conception d’une politique nouvelle de

formation continue et de perfectionnement des
Agents engagés dans le procassus de Dévelop-

pement au Mali.

SH4/

17 AGUY 1990

par :
Moussa DEMBELE

MEMOIRE DE FIN D’ETUDES

Présenté pour I'Obtention du Diplome
de l'Ecole Normale Supérieure

en PRYCHO-PEDAGOGIE

Birscteur de Mémolre Date de Soutenance :

Dr Kary DEMBELE Jutn 1980




MINISTERE BE L ERUEATION REFPUBLIGUE BY HALD
NATIONALE . U PEUPLE=UN BUT=UNE FOI

DIBEETIONN ATIODALE BES
EXSEIGHEHEE SUPERIGUES
ET DE LA RECHERENR SEIEITIFIOUSE

EEOLE HURHALE SUPERIEURE
. BARNARY

CONCEPTION D UNE POLTTIGUE NOUVELLE DE FORMATION CONTINUF
ET DE FERFECTIONNENENT DES AGENTS ENGAGLS DANS L F
PROCESSUS
DF DEVELOPPEMINT Al 1AL S

PRESENTE ET SOUTENU PAR -

Meussa DEMBELE

Présenté pour 1'obtention du Diplome de I’Ecole Normale
Supérieure en spécialite

. PEYCHE-PEDABEBIE

Directeur de Mémoire : Date de soutenance :

Dasteur Rorm DEMNBELE . Le......... juin 1990



e 22

SN, YOS R el e

Avant—-propos

L'investissement éducatif est un facteur—-clef du processus de
développement. Cela se vérifie dans tous les pays du monde dans
la mesure ol les efforts de formation apportent et dynamisent les
savoir—~faire, les connaissances, les attitudes et les motivations
gui sont nécessaires pour le développement économique et social.

Le travail gque nous présentons ici procéde du souci exprimé &
plusieurs occasions par les instances supérieures de l'Etat
d'adapter la formation des agents aux besoins spécifigques du
pays, d'assurer leur perfectionnement et leur recyclage
permanents afin d'élever leur niveau de qualification et
d'améliorer toujours davantage leur style de travail et leurs
aptitudes & appréhender 1les problémes et &a y apporter les
solutions les mieux appropriées,.

~ Malheureusement cet effort d'adaptation est contrarié par un
certain nombre de problémes que nous avons essayé d'examiner tout
au long de ce travail. 7

Grace & un travail approfondi d'analyse de ces problémes nous
avons été amené a soumettre le projet auprés du CODESRIA: council
for the development of economic and soclal research 1in Africa
(Conseil pour 1le Développement & la Recherche Economique et
Sociale en Afrique) qui nous a apporté son concours financier
grace auquel ce Mémoire a pu atteindre 1le degré de rigueur
souhaite.

Ce Mémoire de Maitrise a été dirigé par Docteur Kary DEMBELE
professeur de Sociologie a 1'Ecole Normale Supérieure.

Il a également bénéficié des critiques pertinentes de Docteur
Many CAMARA, professeur de sociologie a2 1'EN.Sup, Consultant au
Projet de Restructuration du Marché Céréalier (P.R.M.C) et de
N'Golo COULIBALY P.H.D, évaluation, Planification, Directeur-
Adjoint de la Direction Nationale de 1'Alphabétisation
Fonctionnelle et de la Linguistique Appligquée.



Pour la cueillette des données, la collaboration des responsables
de la formation, celle des agents en formation dans les
différents centres que nous avons choisis ont été des plus
appréciables.

Pour le traitement des données a l'ordinateur, 1'étude a
bénéficié du concours de Messieurs Adama DEMBELE et Ba-Alti
TAMBOURA, tous Docteurs en medécine.

Que toutes «ces personnes regoivent 1ici 1'expression de nos
sincéres remerciements et le témoignage de notre gratitude.

Nous souhaitons en particulier que dépassant 1l'aspect purement
académique de certains de ces problémes, notre travail s'attache
a4 dégager des recommandations qui, transmises le moment venu aux
instances supérieures de 1l'Etat, pourront sans doute favoriser un
progrés réel dans 1le vaste effort en cours d'amélioration
gqualitive de nos institutions publiques et para—-publiques.
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INTRODUCTION

L'hommme &tant le capital le plue précieux, il va sans dire que les
progres techniques, soient-ils développés gravitent au tour de
Vintelligence humaine.

La formation permsanente, continue de 1'homme est source de
I'évalution rapide de 1a technologie dans toutes les sociétés du monde
- pays développés ou moins développés.

L'objectif de la formation continue des agents engagés dans le
processus de développement est dobtenir d'eux des guelifications plus
poussées en vue des grandes productions qualitatives et de productivités
plus accrues.

Considérant la perfection accélérée des moyens de production, les
travailleurs qui s'en servent doivent aussi s'adapter au rythme de la
perfection pour 1'accroissement qualitatif et quantitatif de 1a production.

Somme toute, I'évolution galopante de la technigue exige 1a perfectian
permanente sans cesse de 'homme, privot des progrés.

Le Msli a trés vite compris cela. Depuis son sccession &
lI'indépendance, il s'est engagé dans une bataille pour la réactualisation
constante des connaissances, des compétences et du savoir faire de ses
cadres. Cet effort s'est manifesté par la création de nomhreux centres de
perfectionnernent.

Cependant, trente ans aprés 1'indépendance et malgré tous les efforts
fournis dans ce domaine, le systéme de perfectionnement reste
défectueux. C'est sur cette défectuosité que portera notre étude.

Toute fois i1 importe de signaler que cette étude psycho-sociologique
n'a pas l'intention d'étre exhsustive.

En effet, elle se propose d'identifier un certain nombre de problémes
relatifs & ce systéme, d'évaluer les tesoins des sgents et des services

employeurs en matiére de formation et en fin de fournir les 8léments



nécessaires & 1'elaboration d'une politique nouvelle harmonisée et adaptée
aux besoins spécifigues du moment.

(1 ¢'agit donc d'une é&tude qui voudrait déboucher sur des résultats
pratiques, lesquels pourront sans doute favoriser un progres réel dans le
processus d'amélioration qualitative de nos institutions publiques et
parapubliques. Yoild en réalité, les raisons qui nous ont motivé & prendre

I'initiative de chaisir ce théme.



Premiére Partie : Position du probléme

Chapitre | : PROBLEMATIQUE

Le développement des ressources humeines est une des hranches
principales du développement économigue, social et culturel. 11 comporte
lui-méme la formation et le perfectionnement. L'argumentation semble
s'inscrire dans le courant général de la pensée qui admet la formation
comme une force déterminante du développement e't de 1'épancuissement
des sociétés. Lorsque les ressources humaines sont bien formées, elles
peuvent prendre par exemple des mesures pour empéecher les méfeits de la
secheresse qui, selon certains responsables politiques, expliquent le
retard economique de notre pays : <<.. Notre pays se trouve confronté & des
difficultés qui peuvent paraitre insurmontables et inciter su pessimisme.
La pluviométrie est déficiente, les cours deau tarissent, le désert
avance.. A cette sécheresse implacable.., s'ajoutent les conséquences
d'une crise économique internationale. D'une part avec 1o déteriaration des
termes de 1'échange, nos recettes d'exportation ne cessent de diminuer.
D'autre part avec nos maigres ressources, nous nous trouvons confrontés”

au probléme de 1a dettey> (1),

Cetté citetion revéle que le développement est un phenoméne
puremenAt climatique et néglige toute 1'importance des facteurs humains
dans la dynamique du progrés. Or, 'expérience mentre qu'aucun progrés
économigue n'est possible tant que les hormimes qui la gérent ne sont pas
eux-meémes améliorés constamment. Une telle conception du rile du
(1) LDFY, Le Meli ge 1908 & 1988 Du CHULN & TUOFY, mpriné en Frénce,
1938 R 5



per%e‘ctjnnnement comme &lement facilitateur du déveiapperﬁen’t

| économiqge se retrouve chez plusieuré ‘théuriciens: C'est cé qui fait dire'd
Fierre Richard et Pierre Paguet que l& formation centinue octroie 6 tout
homme des chances nouvelles et supplémentaires d'efficacité,
d'adeptabilité et de reconversion dens une société technologique régie per
le changement et 1'innovation. (23 _

Cette probl_l.érnatique du ﬁéveioppement global du pays impose la
nécessité d'une stratégie de~ furfhgtj,dﬁ continue-et de perfectiohnement, -
I'insteuration d'une politique globale et cohérente en.matiére d'enimation
gt de prc'nmdt'jdjn des agents engagés dans 1é. processus de développement.
Une telle situation commande que les autorités prennent des mesures et
engagements, mettent en place une veritable pojitique dé
perfectionnement susceptible d'assurer la réhabilitation de 1'économie &
partir des potentialités netionales. De toutes les potentialités le capital
humain est le plus précieux dans tout processus de developpement. Comme
l'indiquent d'ailleurs Hubermsn et Sweezy : <«bla maobilisation des
ressources Ehurr;aines est la pierre de louche de ls mobilisation des
ressources &conamiques..ss. (3)

C'est pourguoi la valorisation de cette ressource demeure la priorité du
mament.

L& fin de notre vingtiéme siécle connait une révolution qui se traduit

L) Frarre Kicherd, Frerre Feguel, L Faucalion permeneiile al sas Concepts

periphtrigues. Recherche documentaire, Fartions Lujes o&pal jégel , ¢

lrimastre 1975 F &7

{3 Léa Hutermen, Feul Sweey le saclelisme cubdln, gl ok

P Amidriceing por Mercel Rogues Fortions Anthrapas. Feris, 1974 F28



dans tous les pays du monde par une explesion d'aspiration 8 un mieux
vivre et 8 un mieux étre. Le développement harmonisé appareait comme la '
voie nécessaire ol i1 faut engager tous les moyens disponibles en
mobilisant toutes les énergies. Un des problémes de base que pose le
développement &conomique réside dans la formation adéquate et le
perfectionnement du cedre national sux téches, aux emplois et aux
fanctions & tous les niveaux dans 1'ensemble des secteurs de la pf‘uduction
et de I'administration du pays.

Dens cet immense effort qui conjugue les ressources phusiques,
économiques et humaines, 1'Etat engage une bataille longue et dure‘qui ne
sera gagnée gque si chague agent de dévelopement sait précisement ce qu'il
a & faire, possede des connaissances et des techniques nécessaires pour
résliser ses téches, régle ses comportements sur les objectifs .g
gtteindre. C'est dire quelle importance s'attache a la formation continue
el au perfectionnement des agents engagés dens le processus de
developpement d'un pays.

Par formetion continue, nous retenons le définition dennée dans le
vaocabulaire de Pédagogie : te formation continue & pour cbjectif
d'infurmerf : de renforcer le formation initiale, en l& complétant, en la
perfectionnant ; de feire reprendre la formation initiele, afin d'en
redresser les erreurs, de-la rénover par la considération de nouvesux
objectifs, 1'étude de n-ouveaux contenus, de nouvelles méthodes ou
techniques. {4) ‘

Le perfectionnement quant & lui, il englobe toutes les actions de
formetion subies aprés l'entrée en service : le stage probatoire, le

perfectionnement proprement dit, 1a fermatien - premation.

() £ Liel, Fhilasaphle de 1 Educelion, Tome IV, Yacstuleire Technique &t

(ritique ae_le Fédegagie &t deas Scignces de ]Egucolion imprimé &

Frevice, Dépat jégal 3¢ trimesire 1974 F 11X



On a coutume de distinguer les actions de formation selon qu'elles ée
situent avent TI'entrée dans l'emploi ou apres ; dans ce dernier cas les
actions de formation sont engloﬁées sous 1'appelation "perfectionnement”.
Cette appelation s'appuie également sur le fait que les actions de |
formation proprement dites permettent d'acquérir les dipldmes autorisant |
'accés & 1a Fonction Publique.

Le conception d'une telle politique est nécessairement gldbﬂle et
intégre tous les élements du développement des ressources humaines. Le
processus de farmation commence sur les beshcs de 1'école, s'&panouit au
cours du passage dans une ecole de formotion professicnnelle ou
supérieure spécialisée et durent le stage probatoire, et se poursuit tout Je
long de 1a carriére.

Dans ces conditions, la politique de développement des ressources
humaines doit &tre continue, & travers des &tapes et des moayens adaptés a
nos réalités. La mise en ceuvre de cette formation exige des moyens
diversifies et en méme temps coordonnés. Les programmes et les
méthodes doivent étre strictement adaptés aux objectifs d'acquisition des
connaissences, des techniques et des compartements en éliminant tout ce
qui n'est pas directement utilisable sur le plen de la profession. Telle
pourrait étre une epproche globele et dynamique des problémes de
perfectionnement. C'est Te lieu de reppeler que le Mali & soutenu un certain
effort dans la lutte pour l'amélioration de le formation et du
perfectionnement des agents. L'effort s'est menifesté par le création de
nombreux centres de formation et de perfectionnement et 'organisetion
des staeges de recyclage. Soulignons que de gros efferts ont été fournis
dans ces domaines depuis que notre pays est indépendant et qu'il s'est
engagé dans 16 voie du developpement de ce qu'il est convenu d'appeler ses
"ressources humaines”. Les institutions de formations spécialisées
existantes sont 1a manifestation de e volonté de 1'Etet de promouvoir un

systéme de formaticn congu pour les besoins de notre pays et adapté aux



réalites de notre contexte.

Mal'heureusement, cet effort d'adaptation est contrarié per un certain
nombre de problemes qu'il importe d'identifier et de corriger.

L'insuffisance des infrastructures et du matériel pédagogique et la
pénurie du personnel enseigant compétant sont sujets de prjéoccupation. I
en est de méme pour 'absence de données statistiques permettant une
evaluation de 1'impact de ces stages de parfectionnement. “

Le manque de qualification professionnelle de nos cadres constitue, 8
I'heure actuelle, l'une des i:auses fondamentales des carences de notre
administration. Une premiére raison en est que le contenu de 1a formation
qui est dispensé dans nos éteblissements de farmation n'est toujours pas
adaplé & nos besoins. Les pregrammes sont calqués sur ceux de
'enseignement sécendaire, général, technique et professionnel ; ce qui est
incampatible 4 un centre desting” & donner un berfectionnement a des
travailleurs en emploi.

[l convient de noter également 1'inexistence d'une institution de haute
valeur technique cepeble d'étudier, de concevoir, d'harmoniser et de
prarmouveir le développement des programmes et des moyens d'sction dans
le domaine de le formation continue et du perfectionnement des agents.

Il faut noter aussi le manque de motivation des egents pour les
stages en raison de l'inexistence des textes garantissant les aventages
déja acquis par ces derniers.

Enfin el surtout il y & le menque de cohérence de notre politique en
matiere de formation continue et de perfectionnement qui engendre trop
de désequilibres et affecte sérieusement le fonctionnement de nos
institutions. Les centres de perfectionnement situés dans e seule ville de
Bameko s'ignorent et opérent en vase clos. I1s convient de signaler que ces
actions souffrent du manque de coordination et surtout 1'inexistence d'un
cadre général d'orientation, de planification et de progremmation evec
comine corollaire le mangue de suivi et d'évalustion.

En se fondant sur tout ce qui précéde, nous formulons 1'hypothése



principale que te systéme de perfectionnement mis en place au Mali est
défectueux. Cette défectuosité se caractérise par linexistence d'une
structure de coordination et dorientation, 1'état disclement et du
cloisonnement des interventions, I'inadéquation entre les objectifs de la
formation et les besoins des agents et des services employeurs, la
devalorisation des actions de formation, l'inexistence de dispositions
juridiques et d'un contexte institutionnel garantissont les avantages déjé
acquis par les agents en formation. Ces différents problémes constituent §
notre avis la cause de l'sbsence .d'une politique globale et cohérente en
matiére de formation continue et de perfectionnement. Cette hypotheése
sere vérifiée aprés vérificationde nos hypothéses particuliéres qui
s'énoncent comme suit :

1) Au Mali i1 n'existe pas de structure de coordinstion et d'orientation
permettant de superviser toutes les actions de perfectionnement. Or,
théoriquement s'i1 nexiste pas de structure de coordinetion et
d'arientation dans un systéme, les actions de perfectionnement se feront
isalement et de maniére anarchique.

2) AuMali i1 y e inadéquation entre les ohjectifs de 1a formation et
les besoin des agents et des services employeurs. Or dans un systéme
de perfectionnement lorsqu'il n'existe pas d'edéquation entre les
objectifs et les besoins des agents et des services emplyeurs, les
structures de perfectionnemment ne seront pss performantes et
demeureront inefficaces.

3) Au Mali les actions de perfectionnement ne sont pas velorisées. Or,
le velorisation des actions de perfectionnement est un stimutent qui
inciterait les agents & suivre les stages de recyclage.

4) Au Meali i1 y a inexistence des dispositions juridiques et- de
contexte institutionnel garantissant les - avantages dej& acquis per les
agents. Si ces aventages acquis entérieurement éteient garentis per des
dispositions juridiques, les agents n'hésiteraient pas & suivre des stages

de recyclage.



Ces quatre hgpioﬁéses sont dites particuliéres parcequ'elles
établissent clairement la nature de la liaison entre deux phénomenes;
etles s'expriment dans des termes facilement cbservables par le biais
d'indicateurs adéquats qui tes représentent.

Cependant en matiére de formation, et cele est vrai pour toutes les
sciences de V'hamme, il est nécesseire de reconnaitre les limites des
résuitats de recherches ainsi que la relativité de leur portée. De ce fait la
verification d'une hypothése est toujours reletive. Comme le disait
d'ailleurs Marc-Adelard Trémhlag, s'agissant de la limitation et de la
relativité de 1'hypothése . "Aucune hypothése né rend complétement et
parfaitement compte de la réalité dens se complexité. De plus aucune
hypathése vérifiéen'est vraie en tout temps et en tout lieu. Cest ce
caractére spacio-temporel des généralisations dans les sciences humaines

qui rend impossible I'établissement des lois universelles du comportement

humain.” {5)

(&) Merc- Adeierd Trembioy. itietion & lo FRecherohe gons fes scrences

Futrsings, Y 6¢ Grew #itl Edilewrs Noplrésl, 1958 F.A83
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Chapitre 1t But général et objectifs de I'étude

Le but de cette étude est de faire le point sui la situation actuelle au
Mali, de mieux identifier les problémes, enfin de formuler des
recommandations pour la réalisastion des objectifs de perfectionnement.

Les abjectifs de notre etude sont triples. Elle se propose :

- D'identifier un certain nombre de problémes relatifs & notre
politiqgue de faormation continue & travers ses différents damaines
d'intervention, ses cloisonnements internes et ses limites ; car en
I'absence d'une politique globale el cohérente les actions de formation
cantinue se ferront de rneniére anarchigue, isolée et non articulée. Nous
pensgns gque la connaissance d'un probléme constitue un  élément
facilitateur de sa resolution.

- D'Evaluer les besoins des agents et des services employeurs en
matiére de formation continue et de perfectionnement. Cette évatuation
est une exigence primordiale dans tout programme de formation si I'on a le
souci de connaitre les résultats de l'sction comme 1'gcrit Dumont,
s'agissant de 1'évaluation : «Elle consiste & mesurer, asvec sutant de
préecision que possible, les résultsls d'une action qu'on a entreprise, de
facon & pouvoir les comparer & la fois avec les objectifs de cette action,
avec les moyens qui ont &té consacrés, et avec les ressources qui ont été
mobilisees pour les réslisers> (1)

11 faut donc par 1'evaluation, détecter les lacunes de ces progr;mmes
de formation continue, leurs aspects positifs afin de pouvoir procéder de
fagon constante a leur amélioration.

- De pourvoir enfin les élements nécessaires & 1'elaboraticn dune

nouvelle politiqgue globale et cohérente de formation continue et de

perfectionnement adaptée aux besoins spécifiques du moment.

(04 Dumont Bernsrd, ! Hiphebétissiion fonclignnelle su 16ir : une formetion pour I
Revelopperent, YRESDT, Faris, {975 F 53
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CHAPITRE Il Pertinence de I'étude

L'intérét d'une telle étude c'est :

1¢) D'évaluer (faire le point de la situation) les ections {isolées)
meénées en la matiére par les structures publiques et para-publiques. Ce
que l'on peut reprocher c'est surtout la pert minime consacrée @
I'évaluation et eu suivi des differentes actions de formation. Les
expériences se poursuivent et disparaissent sans qu'on ait eﬁtrepris
d'activités d'évaluation pour tester leur validité. 11 s'avére danc
nécessaire que 1'on s'arréte de temps en temps pour voir si les actions
atteignent les résultats que nous escomptons. Cette évaluation peut
~ permettre également de faire des récommendations en vue d'une
amélioration des actions. Elle peut méme dans certains cas, faire éviter
un gaspillage de ressources ;

2°) De recenser ou identifier 1es besoins en formation continue et en
perfectionnement ;

3°) De fournir en fin les élements pour aider & 1'@laboration d'une
politique globale, cohérente et adaptée aux besoins spécifiques du
maornent.

Cette étude nous parait égatement pertinente & bien d'autres égards.
Le perfecticnnement tente de donner 6 1'agent de nouvelles connaissances.
Il se présente de ce fait comme un processus de consolidation et de
perfectionnerment des connaissances deje apprises et vise 'ascquisition de
nouvelles compétences pour une meilleure maitrise de 'environnement et
une transformation quatitative du milieu. C'est ainsi que nous avans pensé
qu'il pouvait jouer un certain rdle dans la lut‘te éontre le “sous—
déeveloppement. C'est dire que le sous développement n'est pes purement
et simplement un phénoméne économique. On ne peut pas également le
combattre par un simple transfert de technologie ou d'institutions, ou par

une simple information sur les nouvelles découvertes. |1 feut agir en méme



temps sur les blocages qui existent ou niveau de 1o mentalité, du systeme
de valeurs. 11 devient par conséquent nécessaire de transformer cette
mentalité pour amener une acceptation des innovations proposées en vue
du développement. le moyen edéquat pour opérer ce changement est le
recyclage. Cette conception se résume bien dans le citation suivante de
Pierre Antoine : <« les recyclages ne peuvent se limiter & une remise a
jour par communications dinformation sur les faits nouveaux ou les
nouvelles découvertes, mais doivent atteindre les bases mémes ou les
principes du éévoir en permettant la reconversion des mentalités, car
vient un morment ol le nouveau ne peut plus étre assimilté sur les bases
anciennes : des restructurations s'imposent..>>(1)

It devient donc important, & notre avis, de voir dans quelle mesure le
recyclage peut faveriser le changement et apporter ainsi sa contribution é

la lutte contre le sous-développement per la réactualisation des

connaissances, des comportements.

£1) Flerre Amleina, Norele sens enthwopaloiogre, fFariions 7Eal 1 .
Maercelie Roudon conmmeh! Grooniser renconlyes &l Sessians, Laiior ot

fenturion 197 F 49




DEUXIEME PARTIE :-Cadre théorique

Les transfarmations du mande maderne sont telles que les hommes
doivent suivre necessairement cette évolution, si 'on veut permettre & ces
derniers de s'adapter & ce monde changeant et d'en maitriser le
changement. C'est de cette nécessité qu'est née 1idée d'éducation
permanente qu'on peut définir avec Jean Le Veugle comme : <<l'ensemble
des moyens mis a la disposition des hommes, quels que soient leur age,
leur sexe, leur situation sociale et professionnelle, pour qu'ils ne cessent,
s'ils le veulent, de se former et de s'informer en vue d'atteindre ie plein
déeveloppement de leaurs facultés, en méme tempe que leur participation la
plus efficace au progres de la société>> (1). Elle tend & &tre concidérée
camrme un doncept d'ensemble par rapport au quel peuvent s'ordonner toutes
les activités professionneltes : enseignement scolaire et éducation
extra~scolaire pour les jeunes, et pour les sadultes le 'perfectionnement
professionnel et les activites extra-professionnelles de formation
éconornique et saciale, de culture et de loisirs.

Dans notre &tude, nous ne nous intéressons pas & tous ces aspects de
I'education permanente. Ce qui nous intéresse fondamentalement, c'est le
perfectionnement professionnel. une telle optique nous améne & examiner
les fiudes antérieures sur lg relation entre formation continue et
dévelopement. Dans 1'étude sur la contribution de 1a formation & la
croissance économique (2) 1'on parvient au constat que 1'investissement en

&) et & Vewgia, iniliselion & 1 Faucaljon Parmenanla. imguimé Frence pét

GFFSET-ALEIN, Je trimesire 1973, B2/

(&Y Gearges Fs&chereropmnlos, Meureen Woodbsll 1Educsiion powr Je

i.
a'évem;?ﬂz% shelyse ou chalx dinvestissement, £d Foanomics, 1988 F /15




14 -

cepital humein permet la croissance économique. Cette idée remcnte en
réalité au temps d'Adem Smith et des premiers &conomistes classigues,
qui ont miz en lumiere Vimportance de Vinvestiscement danz les
qualifications humaines. Dans les années 1960, Schultz et Denison ont
montré que 1'éducation contribue dans une certaine mesure 4 la croissance
du revenu national en améliorant les qualifications et les capacités
productives de ta force de travail. Une tele inftuence de 1a formation sur
la prnductidn se pe_r;:o%gsgaﬁs.,.lés peys développés que dans les pays en
dévelopement. En effe{ Psacharopoulos et Woodhell concluérent que
I'argumentation du niveau de formation de la force de traveil parait
expliguer une part importante de la croissance de te producticon & la fois
dans les pays développés que dans les pays en développement depuis les
alentours de 1956 (3). Une recherche recente pour la Banque Mondiale, pat
exemple, apporte de nouvelles preuves de 'existence de liens entre divers
aspects du développement des ressources humaines et le croissance
economique. Ainsi cette contribution de 1'éducation & la croissance
economique en 1984 était de 25% au Censda, 15% eux Etets Unis cantre
16,9% en Argentine et 23,428 au Ghana (4).

On pourrait muitiplier les exemples. Ainsi Charles Garfield, tout en
signalant le nécessité de l'investissement dans le capital humain, écrit :
<L réalité n'est plus ce qu'elle était. Si le réelité dominante de 1'dge de
l'agriculture était la terre et celle de 1'6ge industriel le capital fiancier,
celle de 1'dge de la formaticon dans lequel nous vivons eujourdhui est le
capital ‘humain... 11 est entendu que toute entreprise progresse gréce a son
capital humainy»(5). De san caté V'UNESCO milite en feveur de cette
(3) Gearges Fsechorerepouias, Neureen Waedhell, ap ¢t F /7

{4 & Fescherapauies, I oalohell, ap it o /7
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argumentation. C'est ainsi qu'en septembre 1969 le Conseil exécutif de
I'UNESCO, par 1'entremise de son Direcieur Géneral Marcolm S. Adiseshigh,
p adressé au comité préparstoire chargé d'éleborer le progremme de la
deuxidme decennie des Nations Unies pour le Développement, une
communication ainsi congue : <«le développement n's de sens que si
justification et 1a fin. [1 doit étre intégral et équilibré, c'est & dire le plein
épanouisserment de 1'8tre humein sur le plen tant spirituel et moral que
matériel, et ainsi assurer 58 dignité dans la société, par le respect des
droits de I'homme... Les chagements, necesseairement lents, exigent une
action en profondeur qui, pour une lerge part, a trait @ 1a mise en valeur
des ressources humaines par 1'education et 1a formation. Celles-ci
conditionnent I'épancuissement des capacités de chacun et la participation
de tous 8 I'implantation et 1'applicaticn de 18 science et de la technique,

qui sont le mateur du progrés de la civilisation modernes> (6)

Le dévelopement d'un pays exiges donc I'él1évation du niveau culture!
de ses cadres par des actions ponctuelles de formation et de perfection-
nement. L'impact des stages de perfectionnement sur le rendement des
codres 6 été I'objet de nombreuses études. D'une meniére générale, il
semble que nous concevans des programmes de perfectionnement en vue de

{5/ Cherles Gorfield fowle performence Lo el gy Succés en Ar1eires.

HAprImé en Fronce, depit legel ; aclobre 1956, o 55

(6) Mercalm & Adisesiieh, 1] est temps de pesser & 1 sction Le File ge
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permettre I'adaptation des personnels aux exigences du changement
technique. Contrairement au systéme scolaire, le perfectionnement
continue est directement ancré dans les réalités profeszionnelles,
largement dépendant de 1'évolution de V'emploi. C'est pour évoquer cette
siluation qu'un économiste allemand écrit en conclusion d'un rapport au
pres du Conseil de I'Europe datant de 1972 : <& vie active dure en moyenne
quarante ans. Avec 1'évelution technique, économique et socisle, aucun
programine scolaire ne peut plus, avant 1'entrée dans la vie active, fournir
un bagage suffisant pour satisfaire eux exigences posées par les mutations
intervenant aucours de 1a vie active. C'est pourquoi V'éducation permanente
est devenue indispensable>> (7) Quoi que 1a formation continue soit souvent
présentée comme un terrain de concensus social, les positions et les
stratégies des différents partenaires concernés sont loin  d'étre
harmonieuses.

Four les services employeurs, la formation, larsqu'elle n'est pas
considérée camme une charge, doit canstituer un investissement rentahle
éconermiquement en termes d'ajustement de le main-d'oeuvre aux
changements technuloQiques. Eile permetl une edaptation eu travail
professionnel, aux nouveaux matériels ou systéme de production.

Four les nrganisatidns syndicales, la formetion continue deit
deboucher sur une amélioration de 1a situation des salariés.

Quent aux selariés eux-mémes, les objectifs et les motivations en
retiere de formation sont souvent trés divers. Ces derniers sont liés &
leur situation professionnelle mal prise en compte par les décideurs.(8)

{7} Dieter Mertens in - Cleude Duber. La farmalion prafessionnelle cantinueg,

£ j6 découverie, poris 1984 117
{(8) Cloude Duksr, apcrt f 9



.E!uoique favorisant V'ensemble des parties, une formation continue
qui ne ferait qu'adepter aux chengements sans permettre sux travailleurs
d'améliorer leurs conditions de vie et leur situation professionnelle risque
d'étre vaine. Une telle optique nous améne & exeminer le probleme de
valorisation des actions de perfectionnement. Tout d'abord, accepter de se
plier & un stage de perfectionnement suppose de le part de l'agent des
sacrifices personnels et financiers. {1 est donc clair que le seul sens du
service public, privé ou mixte ou la conscience de ses insuffisances dans le
service ne donneront peas é-l'agent une motivetion- suffisante. D'ailieurs
l'efficacité du perfectionnement dépend tout d'sbord de la bonne velenté
des stagiaires. Or, pour susciter celle-ci, seuls l&s encouragements
financiers et les avancements sccelérés d'échelon ou de classe dans leur
grade peraissent étre décisifs. Dans ce méme ordre d'idée, la formation
continue posséde pour le Confédération Générele du Travail (CGT) deux
fonctions complémentaires oussi essentielles l'une que lautre : la
protection des traveilleurs contre les conséquences des mutations
econormiques et l'emélioration de leur situetion sociale et de leurs
conditions de travail incluant le meintien ou 1'&lévation de leur
qualification (9).

La formation continue est donc nen seulement un moyen d'adapteation
des travailleurs aux mutations économiques, mais 6ussi un  rmoyen
d'sméliarer leur situation saciale. 11 est clair que cette valorisation n'est
possitle que si te statut des traveilleurs comporte des dispositions
juridigues propres & encourager ces derniers 6 se perfectionner en leur

octroyant et en leur garantissent des avantages de carriére. c'est pour

{G) Clovae Dubar, ap o5t 1 84
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évoquer cette situation que Jeon Le VYeugle, ancien spécioli_ste de
I'éducation des adultes & 'UNESCO écrit : << L'homme est une unité vivante,
et ne saurait &tre setisfait que si sa dignité personnelle est respectée,
dans scn cadre professionnel, c'est a la fois I'intérét de 'individu et celui
de la société que de permettre & tout homme de trouver un emploi ol ses
facultés puissent s'exercer et gréce au quel la société recoive de lui le
maximurﬁ et 'eptimum de ce qu'il peut lui donner>> (10).

Cependant, en tout état de cause, les résultats escomptés du
perfectionnement ne dépendent pas seulement de la velorisation des
actions de formation. Ils dépendent d'autres facteurs notamment
I'adéquation entre les objectifs de la formetion et les besoins des egents
et des services employeurs. Ces objectifs daivent perfaiternent étre
adaptés aux besuins quexige te développement national.

Ceci nous emeéne & poset la question de savoir quel type de farmation
- & l'extérieur ou sur place répond mieux aux objectifs du développement
national ?

Robert Pierot, Consultant en Administration Publique, pense que
I'accent doit étre mis sur la fermeation sur place. Ainsi, dans son Reppart
de Mission il souligne que 1'agent formé & I'étranger sere en effet plongé
dans dans un milieu culturet différent et des techniques perfectionnées lui
serant enseignées. Rentrent dens sen pays, il ne trouvers pas en général sur
place des moyens techniques modernes qu'il a appris & utiliser et san
efficacité risque d'en patir (11).
£10) deon L e Veugle, ap il o 4%
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L'homme &tant le capital le plus précieux, il va sans dire que les progrés
techniques, soient-ils développés gravitent au tour -de l'intelligence
humaine. LA formation continue de I'homine est source de 1'évelution rapide
de 1a technolegie dans toutes les sociétés du monde -pays développes ou
moins développés, tels les pays africains.

S'agissant des Etats africains en particulier les formeations sur
place ou & l'extérieur seraient valables dans la mesure ol elles sont
judicieusement destinées & l'amélioration qualitative, efficiente de la
fonction assumée. Elles ont toutes pour objectifs d'obtenir des agents des
qualifications plus poussées en vue de grandes productions qualitatives, et
de productivités plus accrues. Considérant le perfection accelérée des
moyens de production, elles visent toutes & adapter les hemmes qui s'en
servent au rythme de cette perfection pour l'accroissement qualitatif et
quantitatif de la production.

Toute fois, i1 y a lieu de placer dans leur contexte, chague type de
formation - extérieure ou surplace.

La farmation & I'extérieur, & priori, pereit ptus performente. D'abord,
'agent envoyé en farmetion se rendra compte de certaines réalites autres
que celles de son pays. Dés lors, il aura le golt de se perfectionner, de se
qualifier devantage avec les nouvelles méthodes, les nouvelles techniques
qui lui étaient méconnues dans son pays d'origine.

Toute fois, la formation de cet agent & Vextérieur serait veine
theorie si & son retour, le service.ne met 6 so disposition les moyens
adequets pour mettre en pratique les connaissances acquises. Ce qui aurait
pour conséquences ; perte de temps, frais perdus inhérents & 'entretien de
I'agent formeé.

Le fermation sur place, guant 6 elle, & l'aventage d'embrasser
plusieurs agents, sans exiger des dépenses assez oneéreuses en faveur des
agents & former.

Par contre est-il possible 8 1'employeur de pousser & la perfection

souhaitée un nombre elévé d'agents sur place s'il ne dispose pas de moyens



adéquats : agents de maitrise compétents, machines de perfection
actualisée ? La formetion sur place assurée trés souvent par des
assistants techniques étrangers donne t-elle l'entiere satisfaction qu'on
atiend d'eux ¥

A notre avis, la formation sur place fournit la quentité dens la
production. Elle aurait gegné beaucoup plus en quatité si des moyens
sdéquats étaient mis & sa disposition.

87 nous delaissons & présent cette discussion pour aborder le
probléme des méthodes de farmation, les études ont montré que les
méthedes pédagogiques générelement utilisées sont inspirées des
méthodes actives. On rencontre généralement la méthede des réles - qui
consiste & faire jouer une situation per ceux & qui on veut faire
comprendre. Chaque participant tient un réle particulier : celui du pstron,
celui du déléé@ué syndical, celui de 1'inspecteur du travail, etc, par exemple,
et défend, avec documentation & 1'appui, son point de vue dens la recherche
des solutions - ; la méthode des projets -qui consiste & faire étudier par
un groupe de participants un probleme tel qu'il se pose réetlement dans une
entreprise et & leur faire présenter ensuite les solutions, &laborées sous
forme de projet comnplet - ; 1a méthode des cas née aux Etats-Unis.

Parmis ces méthedes, nous insistérons sur la méthode des cas qui
est trés coursmment utilisée gréce & son efficacité. Mise au point &
l'origine par le centre de perfectionnement dans l'edministrstion des
Affaires (CPA) de ls chembre de commerce de Paris, en 1930
L'appréciation essentielle faite & cette méthode est la suivante furmu‘iée
par André Cunquet - «<Elle a conquis droit de cité parmi V'arsenal des
moyens actuels de formeation>> (12). 1a méthode consiste a faire traveiller
les participants sur des ces empruntés & la vie réelle. Soigneusement
choisis, ces cas sont d'abord exeminés individuellement, puis par des
groupes de travail formés de six 8 huitl personnes. En fin ils sont discutés
en réunion pléniére sous la direction d'animateurs ou de moniteurs.

Le "cas” selon Jean Le Yeugie, est une situation reelle, prise dans la



vie d'une entreprise ou d'un guartier, et exposé objectivement, avec plus de
précisions et de données numériques possibles.(13)

Gi T'on ebandonne ceépendant e probléme des méthedes pour
descendre au niveou des awxiligires aqudio-visuels, Tes chercheurs
constatent gue << soixatte quinze pour cent des gens aysni Lne rm:muu'e
visuelle plus fidéle que leur mérmoire auditive, it n'est pas éionnant qu uhe
prasentation visueile ait plus de chance d'étre retenue qu'un sirmple expose
oral, Et c'est en fait ce oque l'expé[ier‘me prowse. En cambinant
systématiguement expose cnrf_ﬂ el iNustrations visuelles, an r:r|f_-.t_e.n'ceuvre,
selon un dosage trés subtil les deux mémoires de V'guditoire et T'on peut,
ratiannellement, attendre de Tui une meilleurs rétent‘inn“ (14)

C'est ce gui expligue fondamentalemeni le succés rencantré par
jes suppairts au dio-visuels dans 16 formatian.

Cependant 1a liste est Join d'éire ciose. En effet, 1] exisie dauires
facteurs susceptibles dinfiver sur la qualiteé de 1a formation notarmiment is
disposition des Viewx. Uimporience de ce facteur est dvoquée egalernent par
Conguet: < L'éducation régue nous prédispese trop facilement 4 négliger le
cOLE matériel des choses. Nous croyons que ta qualité d'une réunion, d'un
travail en groupe, reside surtout dans YVeffort intellectuel, plus ou mains
pousse, des parficipants. Or, une réunion, c'est un toul complexe oo
interviennent, taur 3 iour, les horames qui 1e composent, meis ausst e
décor de i@ salle, la disposition des chaizes, la chaleur des lieusx,
Veciairage, 1e bruit exterieur. Bien des réunions sont géchées par 1'absence

(75 e Canguel, Nauvelles Teoiwiques powr Lroveiiier en grovss

fenpeienEera Apdin, Faris o trimmesire 1955 o 13
{13 dear i e v&.fw’r o i {z fEF
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d'attention apportée par les organisoteurs a ces déteilss>. {(15)

Cette revue de ls littérature, qui du reste n'est nullement
exhaustive, nous aure sensibilisé au lien entre perfectionnement et
croigsance économigue, sux difficultés expticatives et méthadologiques
qui y sant inhérentes.

Dans 1a présente &tude, nous nous intéressons de fagen spécifique a
le défectuosité du systéme de perfectionnement au Mali : Cette
défectuosite nous 1'avons indiqué plus haut est imputable & 1'inexistence
d'une structure de coordination et d'orientation, & 1'inadéquation entre les
abjectifs de la formation et les bescins des agents et des services
emnployeurs, a la dévalorisation des actions de formation ou a 'inexistence

des dispositions juridiques en la matiére.

{15 Anaré Conguet, op cit, g S5



TROISIEME PARTIE : HMETHODOLOGIE

CHAPITRE I Milieu d'étude et sa justification

Au  Mali il existe plusieurs centres de formation et de
perfectionnement destinés & améliorer la compétence technique des agents
et a augmenter leur savoir faire. On trouve sinsi la cellule de
perfectionnement pour 1'Administration et 1a Gestion (CEPAG), I'Institut de
Productivité et de Gestion Prévisionnelle (IPGP), le Centre de
Perfectionnement Professionnelle et de Recherche Pédagogique de 1'0ffice
National de la Main d'ceuvre et de VEmploi {CPPRP), le Centre de
Perfectionnement des Traveux Publics (CPTP;, le Centre de
Perfectionnement des chemins de fer du Mali (CPCF), le Centre de
Perfectionnement de I'Energie {C.P.E}, 1e Centre de Perfectionnement des
Douanes, 1e Centre de Perfectionnement de L'institut National de
Prevoyance Sociale, 1e Centre de Perfectionnement de la Caisse Nationsle
d'Assurance et de Réassurance, le Centre de Perfectionnement de 1'Union
Nationale des Traveailleurs du Mali, e Centre de Perfectionnement de 1a
Mécanique -Auto de Niarela, VEcole Centrate pour 1Insdustrie, le
Commerce et 1'Administration (ECICA), e Centre Pére Michel, e Centre
d'Etude et de Formation en informatique et Bureautique (CEFIB), Le Centre
de Formﬁiion Technique de Quinzambougou (CFTQ), le Centre de
Perfectionnerent de la Compagnie Malienne de Développement Textile, le
Centre  de Perfectionnement de 1'0PAM (CEFODOC), le Centre de
Perfectionnement Agricole de Niono, le Centre de Formation et de
Perfectionnement des Artisans Rureux de Ségou (CFPAR), etc....

Il nous est apparu irréatiste dentreprendre une évsluation qui
tiendrait compte des actions imenées par toutes ces structures publiques
et para-publiques. Ainsi, avons-nous trouvé prudent de choisir quelques

unes d'entre-elles. Dans cette optique, notre milieu d'étude a été alors




I'Institut de Productivité et de Gestion Previsionnelle (IPGP), 1a Cellule de
Perfectionnement pour 1'Administration et la Gestioﬁ {CEPAG), 1e Centre
de Perfectionnement des Trevaux Publice (CPTP), le Centre de
Perfectionnement de 1'Energie (CPE), le Centre de Perfectionnement
Professionnel et de Recherche Pédagogique (CPPRP) et te Centre de
Formation et de Docurmentation {CEFODQC).

La raison fondamentale de ce choix délibéré se trouve dans un
ensemble de considérations pretiques.- D'abord ces centres de
perfectionnement choisis touchent les agents des differentes catégories
professionnelles -supérieure, moyenne et inférieure.

D'autre port ces differents centres assurent lé perfectionnement des
agents de tous les secteurs de 1'économie - primmeire, secondeire et
terciaire. Compte tenu de ces raisons, il nous est apparu inutile d'étendre
le champ d'investigation & 1'ensemble des centres de perfectionnement
existant dans le pays.

Par ailleurs selon Marc-Adelard Trembtay, i1 feut réduire les
opérations concrétes & la ditmension du réalisable, en tenant compte de 1a
durée de V'enguéte et de 'side que le chercheur ve effectivernent recevoir
dans la réatisation du prajet (1),

En effet compte tenu de le lenteur administrative - les professeurs
ayent récu en retard les frais d'encadrement des mémoires-, nous
risquerions de ne pas terminer le dépouillement, 1anslyse et
l'interprétation des données recueillies sur le terrain si nous prenions en
compte tous les centres. Un dernier ergument est la limitation de nos
ressources - bourses insuffisantes et irréguliéres— qui nous impose de

restreindre le cadre de 1'étude en évitant les déplacements trep coltteux.

(1) Here- Adeierd trembley. ap il P 15/



CHAPITRE Il Les Instruments

Les instrumenis gue nous avons utilisés dans le cadre de cette &tude
ont &té fenction de 1a population d'enquéte.

Ainsi nous avons utilisé le questionnaire pour ltes agents en formation
et les Directeurs des Centres choisis. Cet instrument d'investigation nous
& permis de cueillir des informations relatives auxr grandes orientations du
systéme de perfectionnement au Mali, au contenu de ts farmation, aux
attitudes des agents vis-a-vis des stages de perfectionnement, leur
motivation. Une partie imporiante a été reservée egalement aux questions
portant sur un certain nombre de probléme s relatife a Vapplication des
textes gui regicsent le stage de perfectiontement.

Mous avons structuré le questionnaire en gquatre sections en vue de
faciliter Vexploitation.

Les quatre sections correspondent respectiverment sux quatre
hypothéses formulées. Les sections | et |l s'adressent aux Directeurs des
cenitres, [l et 1V aux agents en formation.

Chague instrument ne possédant que des propriétés structurales
particulieres, ne peul fournir que des informaticns sur la réalité selon
certains angles, donc des données incomplétes. C'est pourguai nous avens
jugé nécessaire de compléter te guestionnaire par des entretiens. C'est
justement & ce titre que Marc-Adelerd Tremblay, tout en signalant
I'importsnce de la camplémentarité  insttumentale, affirme que
l'utilisation simultanée ou successive de plusieurs insiruments n'est pas
seulement utile maic nécessaire (1).

Ainsi pour les respansables des institutions de tutelle des centres et

des services employeurs, nous avons réalise des entretiens guidés. Ces

() Mere- Adelerd Tremblay, apcil 711/



entretiens nous ont permis de recueillir des données qualitatives sur
certains problémes relatifs & notre systeme de perfectiocnnement.

Ce guide dentretien comporte également quatre sections
carrespond@nt respectivement aux quetre sections du questionneire, donc
aux quatre hypothéses. Ainsi les sections |, i1l et IV ont &té adressées aux
responsables des institutions de tutelle des centres. La section Il a été
adressée & aux responsahbles des services employeurs. L'cbjet de ces
entretiens est de confronter les résultats avec ceux du questionnaire. Car
les diffé‘rentes.parties ayant des intéréts différents, peuvent fournir des
informations disserablables sur la méme réelite. '

Nous n‘avons cependant pas te prétention de laisser croire que les
instruments que nous avons construits sont achevés et de faire apperaitre
comme déterminante 1'approche méthodologique. En effet, la quatité des
informotions que 1'on peut recueillir sur ces problémes de formation et de
perfectionneraent au Mali ne dépend pas seulement de 1& qualité de 1'outil
d'enquéte élaboré par le chercheur ; elle dépend aussi des contraintes de
terrain. 11 convient de signaler en effet, que malgré notre tentative de
rossurer les répondants sur l'enonymat des réponses, ces derniers
manifestaient - une certaine méfiance, voire une certaine réticence
vis-g-vis de nos questions. Par sailleurs les répondents ayant refusé
'enregistrement de 1'entretien sur cassette, nous nous sommes contenté
de le transcription sur papier. Ces différents facteurs sont de neture &
influencer sinon a Yimiter ta qualité d'une recherche.

Il importe de sighaler qu'avant d'administrer le questionnaire & notre
échantillon, nous avons effectué au préalablé une pré- enquéte pour voir si
notre instrument mesure bien ce qu'on prétend mesurer.

En fin nous avons effectué egalernent une analyse et une exploitation
documentaire qui ont consisté & explorer les normes adminsitratives et
juridiques. Car nous avons pensé qu'on ne peut pas réaliser un tel travail et
ignorer les textes legislatifs et réglementaires en matiére de formetion

continue et de perfectionnement des agents.



Chapitre Ill : L'échantilion

La méthode d'échantillonnage utilée dans le cadre de notre étude fut
I'échantillonnage  par <<étapes>> appelé encore échantillonnage 6
<«plusieurs phases>>.

Dens notre ces, nous avons procédé 6 un échantillonnage en deux
phases : la premiere, au niveau des centres de perfectionnement, et la
deuxiéme, au niveau des individus.

Notre échantillon a été choisi en tenant compte de nombreux obstacles
pratiques. Les centres choisis, corime déjé indiqués furent la CEPAG,
VWP GP, 1e CEFODOC, e CPTP et le CPE ot nous avons la possibilité de
trouver les catégories de sujets dont nous avons besoin dans notre
échantillon.

Puisqu'it nous est difficile dans le cadre de la présente étude de
toucher toute la population fréquentant les différents centres choisis, la
nécessité s'impose donc de choisir un échantillen tiré de cette population.
Selon Robert J. Gravel cet échantillonnege est nécessaire dans la mesure
oll une enquéte porte sur une population excessive qu'il est impossible,
matériellement ou physiquemert, de contecter en totalite (1).

Nya h'eﬁ de considérer aussi les difficultés relatives & la cueiliette
des données sur le terrain. Dans notre cas, nous estimans qu'un échantillon
modeste de 118 sujets sera adéquat. Par ailleurs, i1 semble de plus en plus
admis qu'un échantillon moyen mais soigneusement prétevé est plus utile
dans les recherches en sciences sociales qu'un échentillon plus grend, mais
prélevé sans suffisamment de contréle (2).

{/) Rabert (! Grovel Guide Néthodalagique de 16 Recherche, Fé édilion,

imprimé e Leneos, Hibliothegue Neliansle du Quetiec, dépéi jegel e
lrimestre 1980, F21

() Théadare Capianw, L Ehguéle sacialogigue, Hrmend calin, 1970, F 240
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Ainsi notre échantillon a &té reparti comme suit : 100 sujels composés
exclusivement d'agents en formation, 6 Directeurs des 6 centres choisis, 6
responsables des {nsiitutions de tulelle des 6 centres et 6 responsebles
des services employeurs.

Les deux premiéres sections du questionnaire ont été adressées auy
Directeurs des 6 centres choisis, et les deux derniéres sections aux 100
stagiaires.

La deuxiéme section de V'entretien a été adressée aux 6 responsables
des services employeurs et les trois autres sections ont &té adressées aux
6 responsables des institutions de tutelle des 6 centres.

1V importe de signeler qu'au moment ou on effectuait I'enquéte, i1 y
avait au total 200 stagiaires dans les 6 centres repartis cormme suit ; 72
al CPTP, 64 au CPPRP, 16 au CEPAG, 16 au C PE, 12 su CEFODOC et 20 &
F'IPGP. Pour aveir un &chentillon de 100 sujets, nous avons choisi 1a moitié
des effectifs de chaque centre. Ce choix a été fait au hasard & 1'aide d'une
liste exheustive de 'ensemble des stagiaires de chaque centre.

Le procédé utilisé fut le tirage au sort sens remise déns une boite,
donnant ainsi & ehaque stagiaire une chance de faire partie de I'échentillen.
Ce tirage au sort nous & fourni les résultsts suivents : cetégorie A : 38
agents, catégorie B : 22 sgents et catégorie C : 40 agents ; tous de sexe
masculin,

Si Véchantillonnage a été fait sans difficulté, i1 est & signaler
cependant que le contect avec notre échentilion n'a pas été le cas. Nous
avons rencontré de nombreux obstecles notemment 1'absentéisme des
responsables des différentes institutions ; sbsentéisme qui se justifie le
plus souvent per des réunions ou des rendez-vous interminabllgfsqui nous ont
fait perdre suffisamment de temps et d'énergie.

Quant aux egents en formetion le probléme était beaucoup plus
complexe. La premiére difficulté tient au fait que les différents centres
choisis ont debuté le formation & peu prés au méme moment et la

formation ne devail durer gu'une ou deux semsaines au maximum. 1) nous &



fallu donc eu méme moment feire des va-et-vient incessants entre les
différents centres. Or chaque centre avait un prhgramme de formation trés
large quil falleit enuicer pendsnt un terans trée limité Ce qui .":é:
permettait pas aux sut -orités de nous accorder suffisamment de temps qui
risquerait de perturber la formation. Cet état de fait ne nous permettait

pes de bénéficier de ta latitude nécessaire pour effectuer 1'enquéte avec

agisance.
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Chapitre 1Y : Présentation des résultats,

Lo tableay 1 omontre gue 100F des Directeurs affirment Uinexistence de

structure de  coordination entre les différents centres de
perfectionnement, mais tous mettent V'accent sur I'existence d'un conseil
de perfectionnement ou d'un comité de fortmation dont le role est d'assurer
la coordination interne des differentes actions de formation au sein d'un
méme centre. Cette méme structure n'a jamais existé selon l'ensemble de
ces Directeurs. Deux seulement sur tes six centres soient 33,338 des
centres envisagent la création d'une nouvelle structure de coordination.
Les raisgns de création d'une nouvelle structure sont la coordination,
l'uniformisation et le contrile des différentes actions de
perfectionnement au Mali.

Les 66,67% des centres enquétés pensent gue la creation de nouvelle
structure de coordination n'est pas necessaire.

Le tableau 2 revéle que 66,67% des centres meénent des actions
isolées, c'est-d-dire des actions se limitant uniguement & chague centre
de facon claisonnge. Seuls 33,33% des centres collaborent avec dsutres
soient nationaux ou étrangers.

En ce qui concerne 1es objectifs des centres, le Tablesu 3 nous indique
que 33,33% des centres ont pour objectifs le recyclage, le
perfectionnement ; 33,338 le recyclage, le perfectionnement et
'adaptation des agents & 1'évolution de leurs téches ; enfin 33,33% des
centres assurent, en plus de ces cbjectifs précités, le suivi des slages &
Vextérieur. -

Les 100% des Directeurs affirment que ces objectifs sont atteints ;
que les services employeurs sont satisfaits de la formation dornée aux
agents; que ces services employeurs proposent des solutions et des
recommandations et que ces solutions et recommandations sont prises en

compte par les 100& des centres.



Le tableau 4 indique que les méthodes de formstion utilisées par
‘ 83,33% des centres sont adaptées et 16,678 n'utilisent pas une méthede de
farmetion adaptée. '

Le méme tableau faitl ressortir les principes suivants :

1°) Aider les stagiaires & définir et & choisir le probiéme qu'il est le
plus u‘rgent de discuter ;

2°) Faciliter les échanges d'opinion donner aux differents peints de
vue une chance égale d'étre pesés et exorinés par le groupe ;

3°) maintenir 'ordre dens 1a discussion, et accorder avec justice le
dreit de parcle et reméner les égarés sur le chemin adopté au départ ;

4*) repeter, faire préciser, clarifier le sens des diverses
interventions, en feire un resumé et une synthése au fur et & mesure des
progrés de 1g discussion. '

Les 83,838 sont d'accord pour le premier principe et 16,678 ne sont
pas d'accord pour ce principe.

Les 1008 sont d'sccord pour le second et le troisiéme principe.

Les83,33%8 sont enfin d'eccord pour le qustrigme principe contre
16,67% qui sont sans opinign.

Le tabiesu S nous indique le type de formation, les besoins des
ermployeurs et des agents ainsi que leur niveau de formation.

11 montre que 508 des centres assurent une farmation spécialisée. Les
100% des Directeurs affirment que cette formation repond @ la fois aux
besoins des agents et des services employeurs. Nous observons dans le
méme tebleau que sur l'ensemble des centres 16,678 assurent une
formation accée sur le programme fondaramental et secondsire, 33,338
sur le progrﬁmme secondaire et supérieur et S50% sur les trois
pregrammrnes.

Nous constatons dans le tableau A que 1'elaberation des pregramrnes
et T'orientation pédagogique sont essurées & 1s fois per les professeurs du
centre et les délegués des services employeurs dens les 100% des centres.

Dans les 100% des centres, !e_s encadreurs sont o la fuis des professeurs
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permanents et des vacalaires. Les 83,33% de ces derniers proviennent & la
fois des services employeurs et de V'institution de tutelle des centres,
16,6/% praviennment de l'institution de tutelle seuiermnent.

Le tableau B nous indigue que dans les 100& des centres i1 existe un
conseil de perfectionnement dont les participants sont composés comme
suit :

- les personnels du centre et de 1'institution de tutelle dans 16,67%
des cas ;

- les personnels du centre et des services employeurs dans 16,67%
des cas ;

- les personnels du centre, de linstitution de tutelle et des
responsebles des services employeurs dens 66,67% des cas.

Le méme tablesu nous revele l'existence des difficuliés dans les
83,33% des centres contre 16,67% des centres n'ayant pes de difficulté.
Ces difficultés sont d'ordre finugl;cig'r;dans 16,67% des cas. Dans 66,67% des
cas ces difficultés sent liées & la fois & linexistences des moyens
didactiques, des locaux et des moyens financiers. Dans 16,678 des cas
elles sont l{ées a d'autres fecteurs camme les lourdeurs administratives.

Le tableau C nous fait ressortir la direction de 1'attitude des agents
face aux stages et la justification de leur position. Ainsi sur 100
stegiaires interrogés au total, 878 ont exprime leur-_attitude en faveur de
ces stages contre 138 seulement ayant une attitude négative.

Les 678 sont fevorables aux stages parce qu'ils permettent
essentiellement d'éléever leur niveau et d'adepter leurs cunnéissances aux
téches. Les 13% sont défavorables perce que les stages ne permettent pas
1'élévation en garde ou en catégorie.

Le tableau D nous indique due sur les 100 stagiaires, S8R avaient déj&
suivi des steges antérieurs. L'impacl de ces stages sur la carriére
professionnelle de ces agnets fut le suivent : 27,58% ont cccupé des postes
de responsgbilité, 12,07% ont changé de cetégorie, 8,62% ont augmenté de

salaire, 5.17% ont changé de palier et 46,55% ont déclaré que ces stanes
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leur ont permis d'éléver le niveau seulement.

Nous voyons & travers le tableau E que les 1008 des stagioires
sffirment que les pramations sont basées sur d'sutres critéres autres que
les stages de perfectionnernent : sur ces 100 stegiaires 278 offirment que
les promotions sont basées sur le dégré d'engagement palitique, 46% sur le
népotisme, 18% sur le suivisme et 9% seulement sur I'sncienneté, le
systéme de notation et I'avancement automatique.

Le tableau F nous indique que 188 seulement des agents canneissent
les textes 1égislatifs en matidre de formetion contre 62% qui ignorent ces
textes.

concernant leur connaissance sur le mode d'application de ces textes
au Mali, 9% seulement affirment que ces dispositions juridiques sont
toujours respectées au Mali, 7% pensent qu'elles sont souvent respectées,
37% pensent qu'elies sont rarement respectées et 478 ne savent pas i
elles sont respectées ou pas.

Le tableau G revéle que 128 des agents r'hésiteraient pas a suivre des
stages ¢i ces derniers ne leur faiseient pas perdre leur place, 5% ¢'ils ne
leur faisaient pas perdre leurs primes, 18% si leur salaire ne serail pas
suspendu, 208 si les primes de stage étaient beaucoup plus aventgeux, 1%
pour les deux premiéres conditions, 3% pour le premiére et troisiéme
condition, 2% pour la deuxiéme et troisiéme condition, 31& pour les
quetres conditions et 3% pour d'autres conditions notamment <i les stages
leur étaient besucoup plus profitables.

En fin le tableau H resume certains inconvénients liés eu fait de
suivre des stages selon les 100 agents interrogés. Ainsi 44% effirment
que le stege feit perdre souvent 1a place occupée par 1'agent, S affirment
que le stage fait souvent perdre les primes, 20& les indemnités, 218 lo
suspension de salaire, 6% autres choses notamment 1'éloignement de la
famille qui constitue un Tourd sacrifice pour eux et en fin 4% ne savent pas

si les stages portent souvent des inconvenients sur la carriére des agents.
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CHAPITRE ¥ : ANALYSE FT INTERPRETATION DES
RESULTATS

Du depouillement du questionnaire, nous avons pu dresser des
tableaux statistiqgues en vue d'établir une correspondance entre les
données qualitativement définies et des expressions représentant le
nombre d'unités gu'elles contiennent. Nous avons fait apparaitre ensuite
les relations qui existent entre ces noembres. Pour arriver & une telle
analyse, les tableaux & double entrée et les schémas expérimentaus
constituent des outils indispensables. C'est justement & ce titre que F.
Kerlinger a pu écrire avec raison que <<Si 1'on n'est pas capabte de traduire
le probleme @tudé soit en tableau & double entrée soit en schéma
gxpérimental conduisant & I'analyse de la variance, ou bien on ne voit pas
clairement le probléme, ou bien it y a erreur de conception, ou bien encore
on n'a pas affaire & un vrai probléme de recherche expérimentales>. (1}

Dans le cadre de la présente etude nous avons utilisé les tableaux &
double entrée.. Ces Tableaux se regroupent autour de nos quatre
hypotheses formulées au début de cette étude.

Pour les deux premigres sections du questionnaire s'adressant
seulement gux 6 Directeurs des centres, nous nous sommes contenté
d'étudier les relations entre variables en se référant seulement aux
indicateurs sans pour autant vérifier ces liens par des techniques
statistiques. Ceci est dii au fait que le test du CHI 2 utilisé dans notre cas
ne peut étre appliqué & un échantillon dont le taille n'atteind pas 30

individus. Quant aux deux derniéres sections adressées aux 100 agents, nous

(1)K Kerlinger in - Gilber? oe Lengsheere. mtroduction 6 Je Recherche en

Laqucation, 5& édition, Armsnd callin-Boyrreiier, Faris, 1983 £ 36
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avons appliqué le CHI 2 afin de mesurer le dégré de lien qui existe entre
les variabies.

Pour ne pas décourager ou fatiguer le lecteur, nous avons jugé utite
d'inserer V'essentiel des tableaux dans ce chapitre en renvoyant le reste en
annexe B. Mais toute fois, si le lecteur veut trouver des informations

complémentaires, i1 peut consulter la partie Annexe B

I. Premiere hypothése : Au Mali it n'existe pas de structure de

coordination et d'orientation permettant de superviser toutes les actions
de perfectionnement. Or théoriquement s'il n'existe pas de structure de
coordination et d'orientation, les actions de formation se feront de
maniére anarchique et isolée.

Ce gue nous voulons faire ici, c'est de voir s'il existe ou nen une
relation entre 1'isolement des actions de formation et I'inexistence d'une

inexistence od'une
structure de coordination et d'orientaion. Nous entendons par¥structure de
toordination, 1'absence d'une institution permettant de superviser,
d'orienter, de planifier et de coordonner toutes les actions de formation
menées par les différents centres de perfectionnement.

Les résultats de nos recherches nous ont montré que tous les centres
enquétés ont & Jeur niveau un conseil de perfectionnement gui siége une &
deux fois par an. Ce conseil 8 pour mission d'assurer la coordination
interne des différentes actions de formation au sein des dits centres, donc
des actions isolées. Or, il nous est apparu qu'un conseil de ce genre ne peut
gssurer le gestion, concevoir et promouvoir au Mali toutes tes actions de
formation permettant d'atteindre les objectifs fixés par netre plan de

deveioppement. 11 ne peut 4 cet effet gerer ou assurer les différentes

actions de formation, d'erientetion, de programmation et de coordination.
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Tablesu 1 : Condaze 4 opinion sur les raisons de eréstion 4'une muvelle strusture de soordinatian

! I steusiuves Raizsns de eréstion au non 4'une nouvellez !
Cantres , structure da soordination
CaordiznalAntarieures  [Nouvallas J
Oui |Non [Oui Mon[Oui  [Non  [Non MizdCosrdonner-Uniformisér
- Confriler les AF
CPTP - |+ - + | 4 - - +
CRE -+ - + | - + + -
CEPAG N - + ] - + + -
PGP -1+ - + 1 - + + -
CEFODOC |-+ | - |+ | - | + | + =
CPPRP - | + - + 4 - - +
TOTAL_ |0l 61 6 |6] 2 | 4 4 2
i % 100 10032 33 [66 67 | 66 67 1333

Ce tableau montra que les 100 & des Directeurs affirment
I'inexistence d'une structure de coordination entre 1es différents centres.

Le taux elévé des Directeurs en faveurde 18 non nécessité de creation
d'une nouvelle structure (66,67% du total) - alors que des difficultés
persistent dans le fonctionnement de leurs institutions cloisonnées -
pourrail probablement s’expliquer par la crainte de perdre certains
avantages rattf_lchés & leur statut. Car la création dune structure de

coordination diminuerait leurs attributions.



Tableau 2 : Rapport entre différents centres de_perfectionnement

. DITIONS | ACTIONS DE PERFECTIONHEMENT '
CENTRES Isplées Nan isol{Collaberateurs

CPTP
CPE
CEPAG
1PGP
CEFBDOC
CPPRP
TOTAL 4
(% 66,67 ) 33,33

flAP (PARIS)

CEPAG-|PGP-ECICA- IMRAD

[+ 41+

R+ |+ ]t

Ce tableau révéle gue 66,67 % des centres menent tous des actions
isalées, c'est & dire des actions se limitant uniquement & leur niveau sans
relation avec les autres centres. Seuls 33,33% collaborent de fagcon non
afficielle avec d'autres centres. Cette collaboration est limitée.

Cet isolement s'expliqgue par l'absence d'une structure de
coordingtion et d'orientation permettant d'harmoniser et de coordonner 1a
politique de perfectionnement. La création d'une structure de coordination
éviterait cet état d'isolement des centres intérieurs, favoriserait une
ouverture vers des centres extérieurs & vocation similaire. Ce qui
permettrait des echanges dexpériences, donc une amelioration de
I'efficacité des actions de perfecticnnement tout en évitant le gaspiltage
des ressources qui sont gerées de Tagan isolée.

Pour répondre doenc de fagon succincte @ notre question de recherche,
les résultats de l'enguéte permettent de confirmer cette hypothese : il
n'existe pas effectivement de structure de coordination et d'orientation au
Mali ; et Visalement des actions de formation est une des manifestations
de 1'absence de cette structure. Car la structure peut exister aussi sans

fonctionner.
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H. Deuxiéme hypothese :

Au Mali il y a inadéquation entre les objectifs de la formation et les
besoins des agents et des services employeurs,.

Théoriquement s'il n‘existe pas d'adéquation entre les objectifs de 1a
formation et les bescins des agents et des services employeurs, les
structures de formation ne seront pas performantes et resteront

inefficaces.

Ce que hous essayons d'eppréhender dans cette hypothése, c'est dans
queile mesure la performance des structures de formation déepend-t-elle
de 1'adéquation entre les objectifs de la formation et les besoins des
agents et des services employeurs. Par performance des structures de
formation nous entendons dans le cadre précis de notre étude les critéres
suivants : la correspondance entre les connaissances issues du :stage et
les besecins réels des services employeurs, P'utilisation des méthodes
actives adaptées aux réalités de notre contexte, 'existence d'un conseil de
perfectionnement dont les participants sont : les responsables des
services employeurs, les personnels du centre et de I'institution de tutetle
du centre.

Méme si tous les Directeurs affirment gu tableau 3 que Tes objectifs
sont atteints (6 saveir le recyclage, le perfectionnement, I'adaptation et
suivi des stages & l'extérieur) et que les services employeurs sont
satisfaits de la formation donnée & teurs agents, une contradiction existe :
tous affirment que des recommandations et des solutions plus adaptées
sont proposées ‘par ces services employeurs pour leur permettre
d'atteindre les objectifs. Ce qui dénote des difficultés dans la réalisation

de ces objectifs.
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TABLEAU 3 CONNAISSANCE DES DIRECTEURS SUR LES OBJECTIFS, LES SOLUTIONS ET LES
RECOMMANDATIONS QUE LES SERVICES EMPLOYEURS PROPOSENT

Objactifs das cantrad Atteinte dajSatisfaction |Sarvices empl. {Sol. ot Ré. pri591
CENTRES [RécuclageRacyclaae Résyclage 0bistifz  |des zervicesiproposant salu. [ ournon en comp

Perfect  Perfect  Porfact employeurs |at récommand- (par le centre

Adaptat. [Adapist. SSEoui | non | oui | nen [eui noh aui non

cePTP - - + + | -1+ [ - |* - + -
CPE - - + + | - + - |4+ - + -
CEPAG - + - + | -1+ ] -1+ - + -
IPGP + - - + 1 -1+ 1~ |+ - + -
CEFODOC - + - + 0 - {+}- |+ - + -
CPPRP + - - +1 -+ -1+ - + -
TOTAL 2 2 2 61 0| 6] 0 16 6
ET € I3 X3 | IT3IT 3T 33 100 100 100 100

CGE : Suivi Stage a VEdranger

En se référant aux données du tableau 4, nous pouvons tout de suite
conciure que les méthodes de formation sont adaptées dans la mesure ou
la quasi-totalité des Directeurs sont d'accord pour les principes de la
méthode participative. Or, nos cbservations sur le terrain nous ont permis
de découvrir des réalités tout & fait différentes. Dans la plupart de ces
centres les agents recoivent des cours magistraux. Les agents parlent
avec moins de liberte. Les animateurs mettent & profit leurs
cohnaissances, leur compétence et leur culture et proposent de maniére
définitive et plus ou moins directe Ta solution qu'ils ont eux-mémes
envisagee. Dans la plupart des cas ils tiennent la discussion en mains,
acceptent ou rejettent les diverses interventions, selon gu'eiles
concordent ou non avec Teur propre conceptionn du probleme analysé.

Cet état de fait dénote, & notre avis, un divorce entre 1'apinion
explicite des Directeurs et 1a pratique réelle.

Notre expérience des distorsions entre las réponses aux questions
posées et 18 conduite réelle nous a dicté & aller suivre quelques seances
de formation. Selon un conseil de Montesquieu : <<Quand an fait une statue,
ilnefa utpas toujours étre assis en un lieu, il 18 faut voir de tous les

cOtés, de loin, de prés, en haut, en bas, dans tous Tes sens>>. {2)
{2 Montesquioe, B . MadeRie Srawily (Efads By seiases SRS, fmprinde® pladral Latba,
Facks, 1996, B
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C'est pourquoi nous ne nous sommes pas limité & un simple sondage

d'opinion et avons jugé plus réaliste de faire une descente sur le terrain.

TABLEAU 4 SONDAGE D'OP'INION DES DMRECTEURS SUR METHODES DE FORMATION
ET LEUR POSITIOR ¥15-A WIS DES PRINCIPES DES METHODES PARTICIP ATIVES

MEthodes 4

Aider 12 stagiair

Fagiliter Tes

Maintanir I'ord

Répétar—faira

formation | définir ot d cholachanges |  lordre dansla  |préciser elari
Adaptées |le probl.qu'il ext|d'apinion &t |diseussion,| fiar e sens
urgent de discutddonner aux  laccorder avee  diverses intey
diffir points  |justice la droit en faira 1
de vue Than  |de parele '91 résumé et |
bgale d'dtrd  lraméner les  [synthése au
Centres pieés et exs. |"Egarer™ sur le {fur et & mésul
pat 1= groupe  |shemin adoptd  |des progds de
au départ 1a discuzszion
Oui__ |NerlOui|Mon [MSP[Oui [Nom [NGP]Oui [Mom JNGP[Oui [Mom [HSP

PP + |-1- + -+ |-t -1+|-1{-1]+ - -

CPE + |-+ - -1+ t-1-141]-1- ¥ - -
CEPAG + J-0+] - [~]+ [-]-1+1P-1-1- -

IPGP + -]+ - -+ |-1-1+1-1- + - -
CEFODOC + -l +] - -+ |- -]+]-]-1]4% - -
CPPRP - q+# [+ - [0+ -1+ -1-1+ - -
TOT AL 5 1]+] - | -1+ |-|-1+1-1-1+1 - |-
T % 8333 17 5 £ €.{ 0 5 t] 1

83 116,67 100 100 82,3 16,7

Des entretiens réalisés au pras des responsables des services

emplioyeurs réveélent que Ja formation regue par leurs agents ne répond pas

tout a fait 8 leurs attentes. Ceci pourrait s'expliquer par le fait que les

programmes de perfectionnement soient basés sur le programme scolaire

et universitaire comme nous

I"indigue

le tableau ci-dessous. Ces

programmes sont a notre avis inadéquats a des centres destinés & adapter

Tes connaissances des agents & 1'&évolution de leurs taches.
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Tableau 5: Type et niveau de formation des agents

7

) = 5
TYPE DE 3993, 298 fliveau de Formation
guUuSI|Tw b
FORMATON |3 223192223
‘:Jﬁ)m =0 2 L fe
ol & o 25 |%a *E -
& Sp ‘ 3 -] . -
Clafra|9d8”| R8I Yoo |2plts
ry | dal | et ‘ EelcE|RElsal8sis
. . | 3 w33t 3l23|¥Ya|m
e |15 | 5P g dlag|Fyida|Sulle
— LI ] L] e — X =1
b3 =Y
CPTP -+ |- 1 +]=- 1% |-] - - = e +
CPE - -1+ Vb s{=-1+ -] - - - -1 - +
CEPAG |~ |~ {+} s~ [+ -] - £ - - | * -
IPGP -t = #[=-F+|-] - - - - + |-
CEFODOO- |- |+ +| -] #]| -| - - -1 - - +
CPPRP |- |+ |- ¢}~ | +] -] - - -] & §- -
TDTAL 0(|3|3|6|0|B[{CG] 0O |O D |1 2 3
Pourceniage 5¢ |56 100 100 15,67 {33,33!1 S0

& partir de ces résultats, nous pouvons en inférer gue notre
hypothése se confirme : il y a hiatus entre les produits de 1a formation et
les attentes des services employeurs, utilisation d'une methode

autocratique de formation.
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I1l. Troisiéme hypothése

Au Mali les actions de formation ne sont pas velorisées. Si les‘
sctions de formation tajent valorisées les sgents sureient une attitude
favorable face au recyclage.

Par valorisation des actions de formation, nous retenons les critéres
qui suivent : récompenser le stagiaire par 1'élévation en grade, en
catégorie ou un reclassement, 'occupation des postes de responsabilité.

En se référant sux données du tableau C, nous pouvons dire que le
taux é1évé des agents en faveur des.stages de perfectionnement s'explique
non pas par les stimulants qu'on leur propose, mais plutdt par les
connaissances qu'ils acquiérent au cours de ces stages. Le reste des
stagiaires qui sont défavorables justifient leur position par le fait que les
stages ne leur permettent pas d'avancer en garde ou en catégorie. Une
analyse de ce phénoméne nous fait apparaitre que ce qui interesse les
agents, ce n'est pas le traitement qu'ils percoivent au cours des stages,
mais 1'impact de ces stages sur leur carrigre professionnelte. Or, les
données du tablesu D révélent que sur 1'ensemble des agents ayant déja
suivi des stages antérieurs 27,58 & seulement ont poccupé des postes de
responsabilite, ’12,0?% ont changé de catégorie, 5,17% ont changé de
palier. Le stage a donc peu d'effet sur la carriére des agents.

Pour vérifier cette hypothése nous avons croisé le fait de suivre des

stages et 1'occupation des postes dé responsabitite.
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Tahleau 6 : Tablesu croisé de suivi stage par poste responsabilité.

Dans chaque case figurent l'offectif et le peur centage du totel de ta

colonne.

_________________________________________________________________ |
Poste 1 oui | NON I TOTAL I
Stage | l | |
------------- e T |
Gul l 16 ! 7 I 23 !
------------- T e
| 100.0 ! §7.5 f a5.8 i
------------- e e
NON | 0 r 1 | i i
------------- Y I
| 0.0 ! 12.5 ! 4.2 !
------------- S L S (PSSR
TOTAL l 16 I 8 ! 24 |
------------- e e

Statistigues :

Nombre de cas valides : 24 soit 24.0% du totel

Etude de 1e probabilité de tiasison entre les deux variables : nombre
de degrés de liberte = 1

CHt 2 = 0,130 avec correction de Yates

Probabilité indépendance dgs deux variables = 0,6666

Le CHI 2 n'est pas significatif. Donc i1 n'existe pas de liaison
statisique entre 1es deux variables. L'occupation des postes de
responsabilité ne dépend pas donc du fait de suivre des stages, mais &
d'autre variable autre que de suivre des stages.

De 1a mérme maniére nous avons croisé le fait de suivre des stages
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et le changement de catégorie

Tabiesu 7, Tableau croisé de suivi stage ner chancement de catégorie

Dans chaque case figurent 1'effectif et le pour centage du totel de la

colonne.

_________________________________________________________________ I
Cateqg. ! oul ! NON I TOTAL !
Stage ! I | }
------------- Y EUEP NN (D S A —
oul | 7 [ 7 I 14 {
------------- e STeTSRTIRIS [T ON HU U OSSR
! 100.0 ! G67.0 | 93.3 !
------------- T 0 S
NON I 0 ! 1 I i !
------------- < T S OV
| 0.0 I 12.5 ! 6.7 |
------------- o e o e
TOTAL | 7 ! g l 15 i
------------- o m e e

Statistiques

Nombre de cas valides : 15 soit 158 du total
Etude de ln.probﬁbiﬁté de liaison entre les deux variables : nombre
de degrés de liberté = |
CHI 2 avec correction de Yates = 0,005
Probeabilité indépendance des deux variebles = 1,00000
Il n'existe pas de liaison stetisique entre les deux variables. Le CHI 2

west pas pas significatif. Donc nous pouvans en déduire que le



changement de catégorie n'est pas 1ié au fait de suivre des stages, mais &
d'autre variable.

Des entretiens raslisés au prés des responsebles des institutions de
tutelle nous dunneﬁt les renseignements suivants : Tes stages ne donnent
pas lieu 4 des changements de catégories ou & 1'occupation des postes de
responsabilité par le biais des diplémes, mais permettent seulemnt aux
stagiaires d'acquérir une simple ettestation ou certificat prouvant que
I'agent a suivi le stage. Dans certains cas - comme le CEFODOC par
exemple - les stagiaires ne béﬁéficient pas encore d'un simple certificat &
12 fin du stage, au moment ol nous menions notre enquéte.

En outre il est & signaler que ces certificats ne sont pas homologués
par I'Education Nationale. Ce qui n'a pas d'effet direct sur la carriére de
I'agent.

Cependant si le certificat ou V'attestion n'a pas d'impact direct sur
sa carriére, les connaissances issues de ce stage devraient lui permettre
d'avancer en échelon par le biais du systéme de notation. Malheureusement,
ce systéme de notation, Vancienneté ainsi que 1'avancement automatique
rne constituent ensemble que 9% du total des promotions basées sur
d'autres critéres autres que les stages ; les autres promotions sont basées
a 278 sur le degré d'engagement politique, 46% sur le népotisme et 18%
sur le suivisme {CF tableau E en Annexe B).

Si nous nous reférons & ces données nous pouvons en inférer que ces
facteurs ne sont pas de nature & stimuler les agents 4 suivre des stages et
Tes poussent & tomber dans le <<A quoi benismes>.

A quoi bon de suivre des stages s'ils n'ont pas dimpact positif sur
notre carriére ? A quoi ben de suivre des stages elors quiil y o d'autres
moyens illicites pius faciles et plus rapides d'acquérir des promotions ?

Voici autant de questions que les agents sont susceptibles de se
poser en trouvant ainsi des solutions de facilite comme le népotisme,
I'engagement politique, le suivisme << 11 n'est un secret pour personne gue

le nepotisme imprégne I'sdministration et que le corruption s’y est



confortablement installee»>. (3)

Si ces fleaux constituaient jadis une honte nationale, ils constituent
de nos jours une habitude, une tare qui a afieint le Wali jusqu'a 'os. iis
sont en train de ternir progressivement 1'imege de marque de notre
administrationLe sens de 'honneur et de la dignité qui caractérisait te
travailleur est entrain de disparaitre progressivement : “Au lieu d'étre
récompenseé -de ses mérites, le travailleur honnéte, consciencieux et
compétent est mal apprécié dans ce contexte de valeurs résuttant, dens
une certaine mesure du comportement négatif de nombreux citoyens face
aux institutions.” {4).

Pour nous resumer, les résultats de l'analyse confirment notre
hypothese:les actions de formation ne sont pas valorisées. Les
changements de catégorie, de grade, 1'occupation des postes de
responsabilités auxquels les agents aspirent ne dépendent pas du fait de
suivre des stages. Or, tout apprentissage, comme celui-ci, exige un
minimum de renforcement qui stimulerait 1'apprenant, favorisant ainsi un
changement du comportement désiré par 1'utilisateur.

IV- Quatriéme hypothése :

Au Mali 11 y a inexistence des dispositions juridiques et d'un contexte
institutionnel garantissant les avantages déja acquis par les egents. Si
les avantages déja acquis étaient garantis par les dispositions juridigues,
les agents n'hésiteraient pas a suivre des stages de recyclage.

L'inexistence des dispositions juridiques garentissent les evaniages déja

13} DR Cherle darzentetion Netianel el de conguile ge & vie Fuliligue,

Frale du Fartl, Fditions imprimérie ou MNeti, 1997 o 6

() -UDFN OGFRCIE R
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'acquis constitue @ notre avis, un facteur de démotivation des agents
vis-g-vis des steges de perfectionnement. Notre recherche nous a conduit
& faire une analyse des textes juridigues en la matiére. Nous nous sommes
référé au Recueil des textes iégislatifs et Réglementaires en matiére de
Formation et de Perfecﬁonnement dans lequel sont recensés tous les
textes existent eu Mali dens le domaine de la. formation et du
perfectionnement. Ces textes sont regroupés sous V'appelation : Textes
Relatifs au Regime Juridique de la Formation et du Perfectionn'ement des
cadres. '

L‘ana}gse'de ce document nous montre qu'il existe gueiques articles
en matiere de formation et de perfectionnement bien que ces articles ne
recouvrent pas tous les aspects de la formation et du perfectionnement.
Le tableau F nous indique que 82% des agents ne reconnaissant pas ces
textes ; 18% seulement les connaissent.

Cette méconnaissance des textes par les agents favorise dans une
certaine mesure l'application incorrecte des textes par les autorités
compétentes.

Or, 1a revendication de ses droits suppose une certaine connaissance
des droits les plus élémentaires. La connaissance des textes par les
agents pourrait étre un facteur favorisant 1'abolition de I1'application
incorrecte de ces textes.

Pour preuve un sondage d'opinion effectué auprés de ces agents
révéle que V'application des textes e5t respectée a 9% seulement des cas,
souvent respectée a 7% des cas, rarement respectée 6 37% des cas ; enfin
47% des agents ignorent le mode d'appiication des textes.

Cette méconna‘issancé du mode d'application des textes pourrait
s'expliquer également par la méconnaissance des textes par la plupart des
agents.

Nous avions pensé que la meéconnaissance des textes dépendait de
leur lieu de provenence. Mais les résultets de l'analyse ont prouvé le

contraire, En d'sutres termes cette méconnaissonce des textes pear les
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agents ne varie pas en fonction de leur 1iey de provenance. Pour tester
cette hypothése nous avons croisé centre et connaissence des textes
legislatifs,

Tableau 6 : Tableau croisé de centre por des textes 1égislatifs

Textes | oui ! non { TOTAL
Centres ! ! !
------------- o mm e e | e
| ; )
CPTP ! S ! 27 ¢ 36
! 25.0 ! 75.0 !
CPPRP | 2 ! 30 ! 52
| 6.3 { 938 I
------------- e e e
CEFODOC 1 2 i 4 I 6
I 33.3 ! 66.7 !
------------- fmm e e e e e e
} | l
IPGP ! 2 | 8 ! 10
I 20.0 ! 80.0 !
CEPAG | 2 | 6 , 8
' 23.0 I 75.0 I
------------- e G S N —
CPE ! i t 7 ! g
! 12.3 ! 87.5 '
------------- T VYU [ (VP
TOTAL I 18 i 82 ! 100



Statistiques

Mombre de cas valides : 100 seit 100% du Lotal

Etude de 1a probabilité de liaison entre les deux variables

nombre de dégrés de liberté = 5
CHI 2 = 5,601

Probebilité indépendante des deux variables = 0,34703.

I1 n'existe pas de ligison statistique entre les deux veriables.

Le taux de connaissance ﬁes textes est faible dans tous les centres.
il depasse rarement 33,33%.

Nous rejetons donc Thypothése nulte ho et nous acceptons
I'hypothése contraire : la méconnaissance des textes par les agents ne
dépend pas de ileur lieu de provenance. Elle dépend cependant de leur
catégorie professionnelle.

Pour tester cette hypothése nous avons croisé catégerie
professionnelie par textes legislatifs.

Tableau 9 : Tableau craisé de catéqorie professionnelle par

cohnaissance des textes le'qislatifs.

Textes | oui ! non ! TOTAL
Catégorie ! ! !
------------- e e Rt
! ! !
Catégorie A | 8 L. 30 ! 38
f 21.1 ! 78.9 |
CatéegorieB ! 7 ! 15 | 22
! 318 ! 68.2 !
————————————— e e e
CatégorieC | 3 i 37 I 40
! 75 ! 925 i
------------- T e
! ! !
TOTAL ! 18 I 82 l 100
! 16.0 ! §2.0 !



Statistigues

Nagmbre de cas valides - 100 soit 100% du 1otal

Etude de 1a probabilité de liaison entre les deux variables

Nombre de degrés de liberté = 2

CHI 2 = 6,074

Probabilité indépendance des deux variables = 0.04799

Il existe une liaison statistigue entre les deux variabtes.Etude de
I'intensité de la liaison entre les deux variables :

Coefficient de contingence = 0,239

Coefficient ¥ de cramer = 0,142

Plus on occupe une catéqorie supérieure mieux on connait les
textes et inversement pius on occupe une categerie inférieure, moins on
connait les textes légisiatifs dans le domaine de la formation et du
perfectionnement au Mali,

Le Tecteur attentif nous accusera peut étre en se fondant sur 1e fait
que te taux des agents connaissant les textes dans ia catégorie B est plus
éteveé que celui des agents de catégorie A.

Ceci s’explique par 'absence de ia variable ge ou ancienneté dans le
service qu'on n'a pas prise en compte dans notre etude mais aussi les
difficuités que tes agents ont & avoir accés 4 ces textes. En effet nous
estimons que plus on dure dans la preoduction plus on & tendence &
s'interesser . et a connaitre ses droits. En d'autres termes, le fait que les
agents de catégorie B connaissent plus les textes legislatifs est dfi non
pas @ leur niveau d'instruction, mais a leur durée dans la production et &
leurs possibilités d'aveir accés a ces textes. Et le fait de ne pas prendre
en compte ces variables constitue une des limites de cette étude.

Nous avons vu la liaison gqui existe entre e lieu de provenance des
stagiaires et leur connaissance des textes d'une pert et d'autre part la
lisison entre leur catégorie et leur connaissance des textes.

Yoyons & présent le type de lieison qui existe entre le mode



51

d'application des di'sp_usitidns juridiques et leur lieu de provenance d'une
part et d'autre part entre ce mode d'application et leur cétégorie.

Naus partons de Vhypothése que le mode dapplicakion des
dispositions juridigues varie suivant les différents lieux de provenance
des agents.

Pour tester cette hypothése nous avons croisé les deux variables.
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Tableau 10 : Tableay croisé de centre par dispositions.juridiques

Disp. jur, | Taujaurs } Souveny |Rarvement }Ne Sais pas .l‘TOTM.
1 i
I oo == - |- e e

CENTRE | respectées | respectées Irespectées | !

| I ; | [
CPTP I l ! 3 o Q I 19 I 36

! 13.9 f 8.3 1 250 I 228 !
CPPRP | 2 ! 1 I 16 ! 13 I 32

! 6.3 | 3.1 I 5900 i 406 |
————————— o e oo m o o e S [J—
CEFODOC | [ | 1 ! 0 ! 4 | 6

I 167 ! 167 ! 6.0 I 66.7 1
------------- e[RRI -SSP J U N —
IPGP 0 ! 0 1 5 ! 5 110

| 0.0 | 00 I 500 | 50.0 |
CEPAG ! 0 I 0 f 3 | 3 i 8

! 0.0 t 0.0 | 379 | 629 |
------------- ) [T REEERUOS FESSSRVS M (USSR I
CPE I 1 | 2 I 4 i 1 J a

I 125 I 23.0 | 20.0 1 125 |
------------- ) [ SRR S Sy RS
TOTAL | 9 | i 37 ! 47 | 100

f 8.0 | 70 | 370 | 470 1

Statistiques

Nombre de cas valides : 100 soit 100% du total
Etude de 1a probabilité de liaison entre les deux veriables Mombre

de dégrés-de liberté = 15
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CHi 2 = 19.273 ,

Probabilité indépendance des deux variables = 0,20163

1 n'existe pas de liaison statistique entre les deux variables,

Nous rejetons I'hypothése nulle ho et nous acceptons T'hypothése
contraire : le mode d'application des dispositions juridiques ne dépend pas
du lieu de provenance des agents.

Nous avons pensé alors que le mode d'application dépendrait
certainement de la cat‘égu,rie des agents.

Pour tester cette hgpot'hése également nous avons croisé les deux
variables :

Tableau . 1§ : tableau croisé de catégorie professionnelle par

dispositions juridigues

Disp. jur. 1 Toujours | Souvent IRerement !Ne sais pas | TOTAL

|-mm o e |52 O |-

Categorie Frespectees | respectées Irespectées | !
] ; | | |
Catégorie & | 3001 2 ! 12 | 21 I 38
f 79 | 2.3 | 316! 253 1|
Catégorie 5 | 3 ! Z2 | 3 | 12 ! 22
f 136 | 91 ! 227 | 243 |
CatégorieC ! 3 3 | 20 1 14 I 40
! 75 1 79 | 90.0 ! 330 i
TOTAL I g ! 7 ! 37 | 47 t 100
l 90 | 700 37.0 1 470 1

Statistigues



Nombre de cas valides :100 soit 1008

Etude de la probabilité de Haison entre les deux variables

Mombre de degrés de 1iberté = 4,540

CHI 2= 6,377

Probabilité indépendance des deux variables = 0,38234

1T n'existe pas de liaison statistique entre les deux variables.r

Nous rjejetons' donc Vhypothése nulle ho et nous acceptons
I'hypothese contraire : 1e mode d'application des textes n'est pas fonction
de la cetégorie de 1'agent. En d'autres termes, selon que 'on occupe la
cateégorie A, B ou C le mode d'aptication des dispositions juridiques est le

meéme.

De la mauvaise application des dispositions juridigues, les agents
sont victimes de certains inconvenients liés au fait de suivre des stages &
T'extérieur : 44% affirment que le stage fait perdre souvent la place
occupée par 1'agent, 5% affirment que le stage fait perdre les primes, 218
la suspension de salaire...

Cependant V'Article 72 des dispositions statutaires algant trait a la
formation et au perfectionnement stipule : <cLes fonctionnaires qui serent
désignés & suivre des stages de formation organisés dans 1'esprit de
I'articte 26 du présent statut, bénéficieront pendant toute 1a durée de leur

stage :

8°) de la solde de grade du Tieu ol ils exercaient leurs fonctions
b°) de 'indemnité de résidence du lieu ol ils effectuent leur stage,
pendant 1a durée de leur stage ils ne pourront prétendre & 1'indemnité de

missionyy (S)

18] Vair dnnere £
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S1 nous nous en tencns aux dispusiti'ons de cet article, nous nous
rendons compte qu'il g a un hiatus 51 non une contradiction fondamentale
entre les textes juridigues et la pratique réelle. Nous cohstatons que
lorsque 1'agent dépasse la limite de 3 mois, son salaire est suspendu. Ce
qui dénote soit une lacune dans la definition des textes, soit une
inconformité des normes juridiques aux pratiques réelles.

Nous avions pensé gque cette suspension des salaires dépendeit du
Heu de provenance de 1'agent. MAis les résuitats de i'ﬁnalgse prouvent le
contraire.

Pour tester cette hypothése nous avons croisé tes deux variables.
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Tableau 12 : Tableau croise de centre par suspension de salaire

Sus. Sal. | oui ! non I TOTAL
Centres ! l I
------------- T e
1 g l
CPTP ! 10 ! 3 ! 13
L 76.9 ! 231 |
CPPRP ! 6 oo 6
I 100.0 ' 00 |
------------- o e e e e
CEFODOC 1 1 ! 0 ] 1
' 100.0 ! 00 |
------------- e U U
| ! l 0 | 1
PGP I 100.0 | 0.0 |
CEPAG | Z ! 0 ! 2
| 100.0 ! 0.0 1}
------------- Jm e |
CPE ! 1 i 2 ! 3
| 33.3 ' 656.7 |
------------- R el EE S N CU
TOTAL ! 21 ! 2 ! 26



a7

Nombre de cas valides : 26 soit 262 du 'tOtﬂ]

Ftude de 1a nrobahilité de lisison entre les deux variabtes
Nombre de dégrés de liberté=5
CHt 2 = 6,851

Praobebilité indépendance des deux variables = 0,23197.

Il n'existe pas 'de liaison statistique entre les deux variables.

Nous rejetons donc 1‘hgpothésEe nulle ho et nous acéeptons
I'hypothése contraire : 1a sus'p';ansion de salaire ne dépend pas du lieu de
provenance de 1'agent. En d'autres termes le salaire de 1'agent peut étre
suspendu quelque soit son lieu de provenance.

Voyons & present le type de lién qui existe entre ta perte de la
place et le lieu de provenance des agents.

De ta méme fagon qu'il n'existe pas de liaison entre le lieu de
provenance et la suspension de sa]aire,j nous avions pensé egalement qu'il
n'existait pas de liaison entre la pérte de la place et leur lieu de

provenance.

Pour tester cette hypotheése nous avons croise les deux variables.



Perte Place! oui ! non ! TOTAL
Centres | 1 I
------------ T T L
! I |
CPTP ! I | 3 ! 14
! 76.6 I 21.4 I
CPPRP | 16 | 0 ! 16
! 100.0 | 0.0 |
------------- I L at tl B
CEFODOC ! 1 I 0 l 1
o 1000 | 0.0 !
_____________ R A
! | !
IPGP ! & l 0 I &
| 100.0 I 0.0 !
CEPAG ! 7 ! 0 ! 7
| 100.0 | 0.0 |
------------- !——.-—————————-———-——I——:————-—-———-———— |[mmmmmm e
CPE ! 1 I 2 I 3
1 333 | 66.7 |
_____________
TOTAL ! 44 | 5 I 49



Statistiques :
Mombre de cas valides : 49 scit 49% du totel
Etude de le probabilité de Haison entre les deux variables
nombre de dégrés de liberté = S
CHI 2 = 15,998
Probabilite indépendante d_es deux variables = 0,00684.
11 existe une liaison statistigue entre les deux variahles.
Ftude de I'intensité de 1a lieison statistique entre les deux variables
coefficient de contingeﬁce = 0,496
coefficient de ¥V de cramer 0,233
Nous rejetens denc 'hypotése nulle ho et nous aceeptons 'hypothése
contraire : la perte de la place occupée par agent dépend de son lieu de
provenance. |
On constate sur le tableau que le'taux est plus élevé dans les centres
publiques que perg-publiques. Ceci pourrait s'expliquer parle fait quily &

plus de serieux dans les institutions para-publiques que dans les

institutions publiques maliennes.

Si le perte de la plece varie suivant 1e lieu de provenance des agenls,
il n'en est pas de méme pour leur categorieprofessignnelle, contrairement
& Ce qUe nous pensions.

Pour tester cette hypothese, nous avans croisé les deux variables.
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Tobleou i4 : Tebleou croisé de cotégorie praofessionnelie poer perte

nlace occupée

Aoy

Perte place ! oui ! nonm | TOTAL
Catégorie ! i |
————————————— et e
| P ]
Categorie A | 21 S 1 ! 22
' 03.5 I 45 |
Catégorie B | 6 l 2 ! &
l 75.0 ! 22.0 !
------------- T YRT] FRIS SRR NSRS
Cotégorie C | 17 | 2 | 19
! 895 1 10.5 !
------------- eSO E ENTEL SRR Sy FRPR R ———
TOTAL | 44 ! I 2 l 49
¢ 89.8 i 10.2 |

Statistiques
Nombre de cas velides : 49 soit 49% du totel
Etude de 1a probabilité de lieison entre les deux veriabies
nombre de dégrés de liberté= 5
CHI 2 = 2,662 ' |
Probabilité indépendante dkes deu veriables = 0,26154.
Il n'existe pas de liaison statistigue entre les deux variables.
Nous rejenons donc T'hypothése nulle he et nous acceptons 'hypothése

contraire : 16 perte de la place ne varie pas en fonction de la catégorie
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occupée par V'agent. En d'autres termes selon que l'on occupe le catégorie
A, B, ou C on peut étre victime de cette perte de place lorsqu'on suit des
stages 4 1'etranger.

On peut expliguer 1o perte de ces avantages per 1'accentuation des
phénoménes de népotisme, du suivisme et de V'engagement politique des
arrivistes. Ce phénoméne est de nature é languir la compétence technique
des agents formés au profit de l'inc;:mscience professionnelle : mettre
I'homme qu'il ne faut pas & la place qu'il ne faut pas.

Pour répondre de facun'succinte 6 notre question de recherche, nous
pouvons dire qu'il existe quelques dispositions juridiques bien qu'elles ne
sojent pas suffisantes. Mais ces dispositions ne sont pas appliquées
convenahlernent cornme i) e faut. Dans certains cas, elles sont remplacées
par I'engagement politique du traveilleur, le népaotisme et le suivisme. Ce
qui nous rend sceptique quant au slogan selon lequel le Mali est un pays de
droit.

Tels sant, dans les grandes lignes, les résultats que nous avons pu
tirer de 1'analyse. Nous allons tentetr de voir & présent quelle signification

on peut tirer de ces résultats pour répondre & notre probléme de recherche.

Y. La signification des résultats

Les resultels confirment dans une certaine mesure nos trois
premiéres hypothéses de recherche. [1 n'existe pas de structure de
coordination et d'orientetion permettant de superviser toutes les actions
de perfectionnement. L'isolement des actions de formation, le
cloissonnement des différents centres sont la menifestation de
I'inexistence de cette structure.

Il y 6 inadéquetion entre les objectifs de la formation et les besoins
des services employeurs. L'inefficacité des centres est la menifestation
de cette inadéquation.

Les actiens de formetions ne sont pas valorisées. Les changements de



grede, d'échelon ou 1'cccupation des postes de responsabilité auxquels les
agenits aspirent ne dépendent pas du fai;t de suivre les stages.

fuant & 18 quatriéme hypothase les résuttats 1a contredisent dans une
certaine mesure au sens ol nous -pensicns qu'il n'existait pas de
dispositions juridigues garantissant ]es aventages déjé acquis par les
agents. Tel n'est pas le cas. |1 existe qu:elques dispositions juridiques. Mais
ces dispositions ne sont pas cnnvenablement appliquées camme i1 le faut.

Si telle est la situation concerniant nos hypotheses principales de
recherche, voyons & présent ce qu'il en est s'agissant de nos hypothéses

secondaires,

It y e une relation entre Visolement des ections de formation et
I'inexistence d'une structure de coordiantion : 100& des Directeurs
affirment Vinexistence d'une structure de coordination et 66,678
affirment que leurs sactions de formations sont isolées. Cette relation
apparait dans le sens de nos prévisioné.

La farmation reque par les agents'est lain de répondre aux besoins des
services employeurs & ceuse des progremmes et des méthodes de
farmation incampatibles & un centre destiné & adapter les connaissances
des agents & V'évclution de leurs téches. Cette carence va aussi dans le
sens de nos previsions.

1 n'existe pas de liaison entre le fait de suivre des stages et
1'occupation des postes de rESponsabilité ni entre le fait de suivre des
stages et le changement de catégerie. Cette indépendence va également
dans le sens de nos prévisons. , |

Quant & la. variable connaissance des textes légisiatifs, elle dépend
non pas du lieu de provenance de:s agents, mais de leur catégorie
professionnelle. D'aprés nos résulta:ts plus on occupe une catégorie
supérieure, mieux on connait les texftes, et plus on & des disponibilités
d'avair acceés aux textes, mieux on les ‘connait. Cette relation apparait dans

e sens de nos prévisons.
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Nous m'avans pas noté de relatiion_entre le mode d'application des
dispositions juridisues et te lieu de provenance des agents d'une part et
d'autre part entre ce mode d'application et Jeur catégorie professiannelle.
te qui va également dans le sens de ns prévisians.

) n'eﬁ:iste pas de liagison entrel la variable lieu de provenance et
suspension des salaires. Ceci va dans le sens contreire de nos préyisans.
Car nous pensions que la suspension ;_des selaires était propre seulement
aux institutions publiques. '

Hous avans noté cependant un.lien entre la. variable perte place
accupée et lieu de provenance des agents comme nous avions pense.

Quent & la perte place occupée et catégorie professionnelle, nous
n‘avaons constaté aucun lien. Ce qui va.enfin dans le sens de nos prévisons.

L'ensernhle des variables utilisées itlustrent et renforcent d'une

maniére ou d'une autre 1a confirmation de nos hypothéses.

Yl Les implications de I'étude

Notre principate question de recherche, c'est de savoir si le systeme
de perfectionneraent ris en place au Mali est défectieux. Lae vérification de
nos hgpothéses permet d'attester cette défectuosité. 11 reste cependant
que nos résultats et nos observations sur le terrain nous aont permis de
faire un certain nombre de constats. A la suite de ces éléments nous

aimerions faire quelques suggestions.

1. Mise en place d'une structure c:ie coordination

Pour améliorer 1'efficacité du perfectionnement au Mali, il faudrait
créer une structure chergée de ]f:i ceordinetion, de la prévision, de
I'harmonisation, de la planification, éie I'uniformisation et des etudes dans
le dornaine de la formation et du p?arfectiunnernent. Cest & ce prix, et
seulement & ce prix quon peut ins@'aurer au Mali une Politique globale,
cohérente et dynemique dans ce 'domaine. Cette structure éviterait

i
i



I'isolerment des centres intérieurs, per:mettra l'ouverture vers les centres
extérieurs. Ce qui faevoriserait un échange d'expériences, daenc une
amélioration de l'efficacité du systéme Cette strusture devra étre
autoname. Elle peut-étre denommeée - Office Nationel de la Farmation

Continue et du perfectionnement professionnel. Cette institution peut

gvoir 1'organigramme suivant : :
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Projel ¢ organfgronme proposé par fous—menes
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Cet Office Naotional de le Formotio:n cantinue et du perfectionnement
nrofessionnel devra étre placé sous la tutelle du Ministére du Plan et

jouissant de l'autonomie financiére.

L'objet de Q.NF.CP.P est de géerer la texe d'epprentissege et de
concevoir et promouvoir eu Mali toutes les actions de perfectionnement
permettant d'etteindre les objectifs ﬁ:xés par e plan de développement. |1
peut a cet effet, créer, gérer ou assister des orgenismes de formation
prefessionnelle, prugrarﬁmer et coordonner leurs actions. En outre il devra
coordenner et réorganiser les 1nst1ftutions publiques ou privées de
perfectionnement déja existantes etjmettre en euvre des institutions
nouvelles dans les secteurs non encore, touchés.

Essayons & présent de définir succinctement les taches de checun des
départements figurant dans notre projet d'organigramme.

L'Agence Comptable s'occupers de:la gestion des taxes d'apprentissage
et assurer le payement du personnel de 1'institution.

La Direction de la programmat'ion va s'occuper de l'analyse des
ressources humaines. Ce qui permettra d'éteblir une programiation des
sctions de formation envisagées.

La Direction des Etudes et de Eecherche menera 1'ensemble des études
pour arriver & des bilans des besm’lns en main-d'ceuvre qualitative et
quantitative.

La Direction du Centrole et d'Eveluation évaluera toutes les actions de
farmation entreprises par les différentes filiéres de formatien en vue de
donner suites sux demandes.

La Direc{iun des relations extérieures assurere ‘la ligison avec les
activites des Ecoles de formatio’n professionnetle et des centres
extérieurs & vocation similaire. I

Le sécretariat général se chat:"gera notemment de coordonner les

sctivités des Divisions placées sous soh ordre, d'assurer lta liaison entre
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ces Divisions et les Directions, et d'assurer toutes les téches
administratives qui lui seraient demandées per la Direction générele.

LA Divieinn rhargée do personnel assurera la gestion du personnel
{embsauche, licenciement, cangé...), 'enregistrement & 1'arrivée et au dépert
|

du courrier et sa répartition. |

La Division du Budget s'occupera de la prévison des recettes et des
dépenses de la structure.

La Division des Affaires sociales se chargera de la transmission & lo
Division du persormel des ces de cérémanie (meriage, décés, naissance)
concernant les agents et d'apporter des secours & ces derniers en cas de
nécessité. Elle se chargers aussi des activités syndicales.

La Division Matériel s'occuperaf de 1a construction des locaux, de
I'achat du matériel didactigue et legr stockage, V'approvisionnement des
différentes filiéres de formation en biens d'équipement et en matériels
didactiques.

Chaque filiére de formation aura une Direction et son personnel.

2. Mise au point des Drogrﬂmmes'et de methodes pedagogiques propres

& I'atteinte des obiectifs du perfectionnement

Le progremme doit étre élaboré en tenant compte des bescins
spécifiques des agents et des services employeurs. Pour ce faire la
structure de coordination doit recenser et identifier les besoing en
formation afin de les treduire en termes d'objectifs & atteindre. L'atteinte
de ces objectifs n'est possible ique lorsquon utilise des méthodes
pedagogiques propres au perfectio:nnement avec l'aide des supparts
audio-visuels.Aussi dait-on mener ;des actions ponctuelles de suivi et

d'éveluation pour voir si la formetion répend aux résuttets escomptés.

3. Une velorisation des actions de perfectionnement

Accepter de se plier & un stage suppose de la part de l'agent des



68 .
¢
sacrifices énormes. 1N est donc clair ql.ié le seul sens du service et la seule
conscience de ses insuffisances dans le: service ne donneront pas 6 1'agent
une mativation suffisante. Méme si VYon rend le pearfectisnnement
systématique et obligatoire, son efficacité dépendra tout d'abord de la
bonne volonté des stagiaires. Or, pour susciter celle-ci seuls des
encouragements répondent & leurs ospirﬁtions paraissent décisifs : comme
nous les avons déja cités au niveau de 1'analyse, ce sont 1'occupation des

postes de respnsebilité, 1'avancement accéléré en classe ou en échelon.

4. Une réorganisation des dispositions et le respect scrupuleux des

textes dans le domaine de la formation et du perfectionnement.

Les dispositions juridiques doivent étre redeéfinies de fagon claire et
toucher afux différents apsects de la formation et du perfectionnement en
tenant compte de certaines réalités propres au domaine. On doit en outre
veiller & 1'application correcte et scrupuleuse des textes 1égislatifs en Ia
matiére.

2. Quelques reserves

Nous ne spur‘ions terminer cette étude sons évoguer te fait qu'elle
comporte certaines lacunes. Pour saisir te probléme de la formation et du
perfecticnnement, nous avons dii nous Ilimiter 8 six centres seulement. On
peut dés lors se poser ls question de savoir quels aureient été les
résultats si nous avions pu étendre 'le rﬁilieu d'etude & 1'ensemble des
centres existant au Meli. Pour le choix de V'échantillan, nous avens dil
également nous accommoder des difficultés de la situetion sur le terrain
et du retard considérable que nous avons accusé cette ennée dens
I'élaboration du Mémoire, retard qui s'explique per le lenteur de
I'administration malienne - reterd dans le payement des arrierés des
professeurs. Ceci pose inévitablemeqt la question de savoir dans quelle
mesure nos résultats sont générelisables & l'ensemble des egents engagés

dens le processus de développement au Mali. Nous avons eu & utiliser des



instl_’uments qui ne sont pas parfaits'dﬁns la mesure ou ils ne sont pas
exernpts d'erreurs de mesure. Quels!auraient eté les resultats si les
instruments avaient &té parfaits ?

Ce qui serait dangereux 6 ce moment 16, c'est que le chercheur prenne
ses résultats pour définitifs. 11 est importent pour 1ui de réaliser que ce
n‘est que par la multiplication des études sur les groupes en question que
I'on pourta confirmer ou infirmer ség résu]tats. De ce point de vue, naus
considérons notre étude comme un premier pas, un encouragement &
d'adt_res investigations. Ces‘investigations doivent - étre poursuivies soit
par hos cadets E&tudiants en Slciences Sociales, natamment en
Psycho-Pédegogie, soit par le conseil pour le Développement de lea
Recherche Economique et Saciale en:Afrique (CODESRIA) ou par d'autres
arganismes nationaux ou internationaux de recherche. 11 serait intéressant
gue ces recherches s'orientent plué vers l'évaluation des effets de
programmes de perfectionnement sﬁr la productivité plutét que de se
limiter au niveau de 1'otteinte des objectifs du perfectionnement ou de la
satisfaction des agents et des sgrvices employeurs psar rappart au
prograrare. |

L'éveluation devrait & notre avis s'orienter vers 1'observation des
cannaissances, des attitudes, des comportements des agents eyant déja
suivi des stages de perfectionrmrpent. Sent-ils plus infarmé 7 Se
conduisent-ils différamment ? Réussisent-ils mieux dans leurs activités
professionnelles ? Ont-ils tendence & innover ?

Cest 18 un ensemble de questiions aux quelles 1'évaluation devrait

trouver des éléments de réponses.



Conclusion générale

En entrepreniant cette étude, la, guestion & laguelle nous voulions
répondre est la suivante : le systeme cjlie perfectionnemeant mis en place au
Mali est-il défectueux ?

F‘aur'répondre & cette question nous avons construit des instruments
qui nous ont permié de vérifier nos quatre hypotheses. NOus avans, & défaut
de pouvoir suivre tous les centres, cljlmisi quelgues uns dans leguels nous
avons fait passer nos instruments.

Aprés traitement de nos données, nous avons abouti & la conclusion
que ls politique actuelle de perfe{:tiunnement comporte beaucoup de
lacunes que nous avons essaye d'analgser tout &u long de notre travail. LA
formation continue et le perfectionnement des agents économiques ou
encore le développement des ressources humaines, partie fondamentale
des forces productives, étant un facteur important pour le développement

économique et social du Mali, i) est urgent de proposer &t d'executer une
politique nouvelle de formation continue et de perfectionnernent des
travailleurs.

Les suggestions que nous aunné faites & 1a suite de ces résultats
peuven; se resumer dsns la création d'une structure de coordination,
I'élaboration des programmes el des méthodes pédagogiques eadéquats,
propres & la réalisation des objectifs du perfectionnement et enfin la
résrganisation el le respect scrupuleux des textes législatifs dans le
domaine de 1a formation et du perfec:tinnnement.

Cette étude ne manque pas fje lacunes ; nous en avons citées
hous-rnémes ;i1 reste qu'elle demeure un esssi de saisir un dormaine aUSS]
compleke que le probléme de perfectionnement au Mali. A notre point de
vue, elle peut donc servir de point ﬁe départ pour d'autres investigations
dens le souci d'une emélioration constante gde I'efficacité de notre

palitique de perfectionnement.
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ANNEXE A QUESTIONNAIRE ET ENTRETIEN
QUESTIONNAIRE
CONNAISSANCE ET OPINIONS DES AGENTS ET DES DIRECTEURS DES CENTRES

DE PERFECT IONNEMENT DANS LE DOMAINE DE LA FORMATION CONTINUE ET
DU PERFECTIONNEMENT AU MALI

PREAMBULE

Nous poursuivons actuellement une étude sur Ta politique de
perfectionnement au Mali. Pour ne pas nous borner a tenir compte de nos
idées ou de nos expériences parsonnelles, nous avons tenu a faire appel au
temoignage de nombreuses personnes appartenant a des catégories et des
professions tras variées. C'est 4 ce titre que nous sommes venus vous voir
et vous demander si vous voulez bien répondre & quelques questions. Ces
informations sont recueillies dans e cadre d'un mémaire de fin d'études.

L'objet de ce questionnaire est de recueillir votre opinion sur certains
problémes relatifs 4 notre systéme de perfectionnement. Les réponses que
vous donnerez resteront confidentielles et anonymes.

SECTIDN |
Cette premiére serie de questicns sadresse aux Directeurs des
centres de perfectionnement. '
1 - Existe-t-il une structure de coordination et dorientation dans
votre institution 7
uil___1
Monl____ | .
2 - La création dune nouvelle structure de coordintion est-elle
envisagee 7
Quil___l
Nont ____|
Si oui pourquoi sa création est prévue ? 1
Pour coordoonner les actions de formation ! !
pour uniformiser les actions de formation !
Pour contréler les actions de fermation i |
Autres (préciser). . 1

Si non pourquei on ne 1a crée pas ?
Me percois pas la nécessité ___ !
Manque de moyens financiers ' I
Manque de personnel compétent 1
Autres (préciser)



[E

3 - Yos actions de perfectionnement sont-elles menées isolement ou
en collaboration avec d'autres centres ?
Isolement . 1
Avec d'sutres centres N
Lesquels ————————=———====——em e e e
4 - La structure de coordination qui existe dans votre institution est-elle
opérationnelie ?
Qui I_
Non I 1
Si oui quelles sont ses taches ?
Coordonner I !
Articuler 1
Uniformiser 1
Autres {préciser) 1
Si non & quel niveau se situent ses difficultés ?
AU niveau du personnel 1
Au niveau de la gestion 1
Au niveau financier [
Autres (préciser) I

SECTION it

Les guestions qui suivent s'adressent également aux Directeurs des
centres.
9 - (juels sont les objectifs de votre centre 7 ! !

Recycler les agents en emploi |

Adapter les agents & 1'évolution de leur emploi |

Perfectionner tes agents en emploi I

Assurer le suivi des stages |

Autres (préciser) ! !

6 - Ces objectifs sent-ils atteints 7
OBui L ___
Non 1 !
Si non quelles sont les conditions & réunir pour que votre centre
gtteingne les objectifs escomptés ?
Former les formateurs
Ameéliorer les méthodes pédagogiques
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Améliorer les outils pédagogiques (B
Construire des locaux |
otimuler tes stagiaires I

Prolonger la durée de la formation ! !
Recruter les stagiaires par concours !
Apporter de nouvelles sources de financement I
Créer une structure de coordination [
Autres (préciser) ' 4

e e e e e e e e 1 . e e e e et s e i . et . e e e e e s g S e o T T S 0 ok Bt ot o s . e o g e S P o ok il o s o S

7 - Les services employeurs sont-ils satisfaits de la formation donnée &
leurs agents ? ’

Our ___ ¢
Non | !

51 non leurs plaintes se situent & quel niveau ?
Au faible niveau des stagiaires
Difficultés de réinsertion des stagiaires
Autres {préciser)

-8 -~ Les services employeurs proposent-ils des solutions et
réecommandations au retour des stagiaires en vue de I'amélioration de
leurs compétences ?
Out |
Non | i
Si oui ces solutions et recommandations sont-elles prises en
considération par votre centre ?
Qui I}
Non | I
Si non pour quelles raisons elles ne sont pas prises en
considération par votre centre ?
Raisons liées au manque de concertation I
Raisons financiéres i
Raisons liées au manque de formateurs compétents ||
Au faible niveau des stagioires 1
Autres (préciser) |

9 - Yos méthodes de formations sont-eiles adaptées ?

Out L1

Non | !
10 - Les avis sont partagés en ce qui concerne les méthodes de formation
autocratique et participative. Dites nous dans quelle mesure yous étes en
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accord ou en désaccord avec chacune des phrases suivantes ?
D'accord 1 | ! Désaccord 2 | b Sans opinion 3 | _t
a) Aider ie stagiaire & définir et a choisir le probléme qu'il est 1e plus
urgent de discuter.
T ! 2 | t 31 !
b} Faciliter les échanges d'opinions et donner aux différents points de
vue une chance égale d'étre pesés et examinés par le groupe.
1o | 2 11 3
c¢) Maintenir 'ordre dans la discussion, accorder avec justice le droit
de parole et ramener les "egarés” sur le sujet adopté au départ.
| I S ' 2 1 3 | !
d) Répéter, faire préciser, clarifier le sens des diverses
interventions, en faire un resumé et une synthése au fur et & mesure des
progrés de la discusion.

| S I Z2 1 i 3 !
t1 - Comment est 1e cantenu de 1a formation ?
Spécialisé [
Genéral I
Les deux 1 !

12 - Les connaissances issues du stage répondent-elles au besoins des
services employeurs ?
Qui L1
Non | j
Je ne sais pas |__| ! [
13 - Ces connnaissances répondent- eHee aux besoins des agents 7
Oui 1
Non | !
Je ne sais pas 1
td - Le programme s'adresse a quel niveau de formation ?
Programme fondamental |
Programme secondaire [
Programe supérieur |
Fondamental et secondaire 1
Secondaire et supéerieur 1
Les trois.
15 - L'élaboration des programmes et torientation pedagoglques sont
assuréeés par qui 7
Les professeurs du centre 1
Les délégués des services employeurs I
Les deux & la fois i
Autres {préciser) [




-

16 - Les encadreurs sont-ils des professeurs permanents ou des

vacataires 7
Permanents [
Vacataires !
Les deux a la fois

17 --Quel est le lieu de provenance de ces professeurs ?
De l'institution de tutetle du centre 1
Des servicés employeurs ~ ' L1
Par recrutement direct : (.
Autres (préciser) S

18 ~ Existe-t—il un conseil de perfectionnement ?
Qui 1I___1I
Non L1}
Si oui quels sont les patticipants ¢
Responsahies des services empioyeurs I
Personnel du centre seulement [
Personnel de 1'institution de tutelle du centre I
Personnel du centre et de V'institution de tutelle ___ 1
Personnel du centre et des services employeurs R
Les trois & la fois !
19 - Rencontrez-vous souvent des difficultés dans V'exercice de vos
taches ? ;

Oui -1

Non |__1

Si oui quelle est 1a nature de ces difficultés ?
Difficultés financieres
insuffisance de locaux
insuffisance de moyens didactiques
Les trois a 1o fois
Autres (préeciser)

L

L

SECTION 11

Les questions qui suivent s'adressent uniguement aux agents en

formation. _
20 - Nom du centre :
21 - Quelle est votre catégorie ?
Catégoriea 1____|
CatégorieB 1
CatégorieC 1__|
22 - Dites nous queile est votre position vis-g-vis des stages de

perfectionnement 7
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favorable i1
Dafavorable 1 1
Sens opinion L___|

23 - Pourquoi étes-vous favorable aux stages de perfectionnement ?
Parce qu'ils permettent 1'elévation en grade 1.
Parce qu'ils permettent I'élévation en cotégorie I
Parce qu'ils permettent une changement de palier I
Parce qu'ils permettent d’adapter nos connaissances
aux téches - I
Parce qu'ils permettent d'éléver le niveau - R
Parce qu'ils nous permettent de maintenir nos _
connaissances !
Autres avantages {préciser) !

24 - Pourgoi étes-vous défavorable aux stages de perfectionnement ?
Parce que le stagiaire n'est pas recompense |
Parce que les stages ne nous permettent pas
d'avancer en catégorie I
Parce qu'ils ne nous permettent pas de changer d'écheion |
Parce qu'ils ne permettent pes de réhausser nos
connaissances |
Parce qu'ils ne nous permettent pas d'augmenter
de salaire 1
Parce que les primes sont insuffisantes ! I
Parce qu'il n'y a pas de prime de stage i1
Parce que tout simplement je ne pergois pas 18 nécessité !
Autres {Préciser).

25 - Avez-vous déja suivi des stages de perfectionnement 7

Oui | l-

Non 1|
26 - Si oui ces stages vous ont-ils déja permis d'acquérir des promotions
comme :

Poste de responsabilité [
Changement de cotégorie [
Augmentation de salaire L
" changement de palier b
Autres {préeciser) |

27 - Les promotions sont-elles basées sur d'autres critéres autres que les
stages de perfectionnement ?
Oui ! !
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Non | !
Ne sais pas
Si oui indiquez les critéres que vous rencontrez ie pius couramment
Engagement potitigue '
Nepotisme !__
Suivisme ___
Ancienneté I
Avancement automatique I !
Compétence de 1'agent ) !
Autres criteres {préciser) I ]

o —

SECTION 1V

Les questions ci-aprés s'adressent également aux agents en
formation.
28 - Connaissez-vous les textes legisiatifs et régiementaires en matiére
de formation continue et de perfectionnement des agents 7
Oui =1
Non 1|
29 - Existe-il & votre connaissance des textes qui garantissent les

avantages déjd acquis si les agents suivent des stages de
perfectionnement ,

Dui | !
Nen IL___ |

30 - Ces dispositions juridigues sont-elies :
Toujours respectées ? !
Souvent respectées ?
Rarement respectées E
Pourguoi 7

je ne sais pas ! l

31 - Dans queltes conditions vous n'hésiterez pas & suivre des stages de

perfectionnement ? v
S'ils ne me font pas perdre ma place 1

S'ils ne me font pas perdre mes primes |

Si mon saleire ne serait pas suspendu

Si tes primes de stage étaient beaucoup

plus avantageux
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Autres conditions {(préciser) | !
32 - Les stages permettent-ils parfois de perdre certains aventages
comme :

Perdre la place qu'on occupait ? S
" Perdre les primes ? _ [

Perdre les indemnités |

Suspendre le salaire ? i
" Autres (préciser) ?. _ ]
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Entretien

Cet entretien comporte également quatre sections. Chaque section
correspond respectivement aux differentes sections du guestionnaire.

Section |

L'objet de cet entretien est de recueillir des informations aupres des
responsables des institutions de tutelle afin de les confronter avec les
opinions des Directeurs des centres de perfectionnement. Car, ces deux
parties ayant des intéréts differents, peuvent avoir des opinions
dissemblables sur un méme probléme ou un méme phénomene. Ainsi les
grands themes de cet entretien sont tes suivants :

1. Nous voudrons savoir votre point de vue sur T'aspect cnnrdmatmn
des actions de perfectionnement au Mali.

2. Oue pensez-vous de 1lorientatipon péedagogique de ce
perfectionnement 7

3. Qu'est ca que vous pensez de notre politque de planification et de
programmation 7

4. Pensez-vous quil y a un suivi et une évaluation continue dans nos
actions de perfectionnement 7

5. Comment sont organisees Tles différentes interventions
(institutions impliquées, modalités de concertation) dans ce domaine 7

6. Quelles sont les stratégies ulilisées au niveau des services
responsables {institutions de tuteile) 7

7. Ce centre collabore t-i1 avec dautres centres (si oui précision du
domaine)}.

8. Est-i1 nécessaire ou non de creéer une structure de coordination
permettant de superviser toutes les actions de perfectionnement au Mali 7

9. Quelles difficultés rencontrez-vous, analyse de ces difficultés et
quelles sclutions envisagez-vous 7

Section |1

L'objectif de cet entretien est de recueillir des informations
permettant de confronter celles recueillies aupres des Directeurs des
centres. Cet entretien a é&té réalisé avec les responsables des services
employeurs. Les grands thémes de cet entretien sont les suivants :

1. Selon vous quelles sont les conditions générales & réunir pour 18
realisation des objectifs de perfectionnement ?

2. Quelles difficultés rencontrez-vous au niveau des agents recyclés
dans la réalisation de leurs tdches 7

3. Existe t-i1 réellement un rapport entre les connaissances issues du
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stage et les besoins des services employeurs ?
4. Constatez-vons un changement dars le comportement dos anents

ayant suivi des stages de perfectionnement (leur difference avec ceux qui
n'ont jemais suivi de stage).

Section 11|

L'objet de cet entretien est de recueillir les opinions des
responsables des institutions de tutelle sur certains problémes relatifs a
la valorisation des actions de perfectionnement afin de les confronter
avec celles des agents ; car ces deux parties ayant des intéréts differents
peuvent donner {I'une ou I'autre) des informations subjectives sur le méme
probiéme.

Les grands thémes sont les suivants :

1. Quels-sont les stimulants proposés aux ggents 7 ' i

2. Les agents sont-ils disponibles ou indisponibles a suivre des stages
de recyclage ?

3. Pensz-vous gque les équivalences de dipléme ou de certificat soient
homologuées par ie Ministére de 1'Education Nationale ?

4. Pouvez-vous me citer les avantages accordés eux agents aucours et
a la fin du stage ?

3. Quels sont les probiémes rencentrés au niveau des structures
d'accueil et les solutions envisagées ?

Section 1Y

L'objet de cet entretien est de recueillir les opinions des
responsables des institutions de tutelle sur certains problémes relatifs &
I'application des textes juridiques dans ce domeine 18 aussi ces
informetions nous ont permis de faire une confrontation avec celles des
agents eux-mémes. Ceci en vue d'avoir une idée claire sur la sub]ectmte
ou le réalisme de 1'une ou de Y'autre partie.

Les grands thémes sont les suivants :

1. Quelles difficultés rencontrez-vous dans I'application des textes
juridiques et solutions envisagées ? -

2. Que pensez-vous des réformes institutionnelles juridiques ?

3. La réinsertion des agents en retour du stage vous pose t-il des
problémes ? {nature de ces prohlémes). . - :

4. Existe t-il une conformité des textes qui reglementent le
perfectionnement et ta pratique réelie ?



TABLEAU 4 - Provenance des personnes chargées de 1'&labo

ralinn des programmes et

Torientation pédagogique i

Personnss assurant 1'dlaboration des _ ] J

Programmes et 1'Orientation Pédagagique Statut des professeurs . |Lieu de Provenance des Professg

Perm temps et ' '
Prof.du Centre|Déléqués des |Prof. du centre , vacataires a 1a|De 1'institution |Des services
seulement cervices em- |st DElégués des [ Permanznts Yacatai res | fois de tutelle du employeurs >
ployeurs employeurs a Centre 2 .
Centres seylement 1a fois 2
fm

CPTP - - + - - + - = x|

CPE . - - ¥ - - + - - m
L EPAG - - + - - + — -

IPGP - = + - = = — m ‘
CEFODOC -~ - + - N\ + - - _ u‘ ‘
CPPRP - - + - - + - = D
TOTAL 0 0 6 1] 0 6 i 0 = ®

POURCENTAGE 100 100 16,67 | m
- e - - A\ e i e A D
. . i m
TABLEAU B : Connaissance des Directeurs sur I'existence d*un conseil de perfectionnement v
. ~
] T r m
R'éponée Existence d'un Conseil de Perfectionnemer , Difficultés rencontréss ?l
- Participants Réponse Hatur:e-de:* fe Ul té ™
DUI o §e:p0n' Pers. |Pers.du [Pers. |les 3 [O0i  [Nan  |Finan |Insui- |Insuf- Les c;gficultes D
,:’ - |centre Ge.ntr'e centre |3 1a |=cier |fisance fisance {1afois |Autres E
serviceqseule~ (de sery, |fois locaux| moyens -
Cantres emplo~ |ment | 1'instit. lemplo- didac -
S Ueurs de tutellejueurs tiques

CPTP_ + - - - - = "

CPE + - - — = + ~ - = -

CEPAG + - Z - — ~ - * - - - - + -

PGP P - - A S, S S S T - + -
CEFODOC y | - T T = n SN S S . SN R N - + -
CPPRP + — _ = = - :_ : ¥ - - - - +
TOTAL 6 a 0 il K = - = - * -

1 4 5 I
P 1 1] &
OURCENTAGE] 100 116,67 [16,7]66,7|85,6]16,7]16,7 _ _ O e
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TABLEENU C : POSITION DES AGENTS YIS-A-VIS DES STAGES ET LEUR JUSTIFICATI[_!H‘

r JSTIFEATION  \Eivation du |Adepiatien des [fon échellon |nen catégorie [TOTAL ENTE
POSITION “Iniveau CONRaissances : Co
PR aux taches _ -
Favorable 66 - 21 0 0 87%
Défavorable 0 0 b ? 13%
$ans opinion 1] 0 0 ' i _LIJ
TABLEAU D : Agents ayant suivi des stages et 1'impact de ces stages
—_— sur leur carriére professionnelle.
Effectif des Promotions acquises par ces stages
Agents Poste Changement JAugrnentation|Changement |Elévation du
ResponsabilitejCategorie  |Salaire alier niveau
Agents ayant :
suivi des stages 28 16 7 "5 3 27
#gents n'ayant
pas suivi de 42 - - - - -
stages
T0TALet & 100 27.58% 12,07 8,62% 517% 46,55%

TABLEAU E : Sondage d opinion sur d'autres critéres de promotion
autres que les stages de perfectionnement.

Promotions basées sur d'autres critéres autres que les steges

de perfectionnement

Engagement| Népotisme Suivizme Ancienneté-Systéme de notation -
olitique Avancement automatigue
oul 27 46 18 92
NON - - - -
TOTALet ® | 27% 46% 18% 9%

TABLEAU F - Connaissance des textes 1égislatifs par les agents en matiére de
formation et sondage d’opinion sur leur mode d application

APPLICATION DES TEXTES

connaissance des-
textes par les agents Toujours respgSouvent res|Rarement res{ne sais pas
aul NON ' '
18 82 9 1 37 47
100% 9% 1% 37K 47%
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TABLEAU G: Les conditions dans lesquelles ies agents n"hésiteraient pas a suivre des stages

Conditions de suivi des stages |
Clagses Effectif Pourcentage
3'1s ne-me font pas perdre ma place_vl | 12 12%

511s ne me font pas perdre mes primes 2 ‘ a5 | 5% - R - -

Si mon salsire ne serait pas suspendu 3 18 18%

§i les primes de stage taient beaucoup

plus avantageux 4 20 20%
1+2 1 1%
143 3 3%
1+4 0 0%
2+3 2 2%
2+4 1 1%
I+4 4 4%
1+2+3+4 31 3%
Autres 3 3%
TOTAL 100 100%

TABLEAU H : Sondage d'epinion sur certains inconvenients 1iés au fait de suivre des satages

Inconvenients liés souvent au fait de suivre des satages

Perte place|Perte prime |[Perte Susp. salaire |Autres ne sais pas
indemnités
Effectif 44 9 20 21 6 4
Pourcentage | 44% 9% 20% 21% 6% 4%




ANNEXE C

RECUEIL DES TEXTES LEGISLATIFS ET. REGLEMENTAIRES EN
MATIERE DE FORMATION ET DE PERFECT IONNEMENT DES CADRES

MARS 1977 COMMISSION NATIONALE DE REFORME ADMINISTRATIVE
- PNUD PROJET REFORME ADMINISTRATIVE ' '

Le systeme de formation et de perfectionnement des cadres a pour but
1a satisfaction des bessoins nationaux en cadres compétents motivés et
efficaces. 11 concerne 'ensemble des institutions qui ont pour tache :

- de déterminer les objectifs de 1a formation et de perfectionnement

des cadres et d'en planifier la mise en cuvre ;
- d'organiser 1a réalisation de ces objectifs et degerer 1es moyens

nécessaires pour les atteindre ;
- de réaliser les actions de formation et de perfectionnement.

TEXTES RELATIFS AU REGIME JURIDIQUE DE 1A FORAMTION ET DU
PERFECTIONNEMENT

1. Dispositions statutaires ayant trait 4 1s formation et au
perfectionnement

Regles du statut général des fonctionnaires L N°61-57 AN.RM DU

15.05.196 1
concernant les preblémes de formation J.0.91/1961 P.11

LA 1oi n° 61-57 AN.RM portant fixation du statut général des
fonctionnaires de 1s République du Mali.

L'Assemblée Nationale de la République du Mali a délibré et adopté
dans sa séance du 15 mai 1961 1a loi dont 1a teneur suit :

Article 26 : Des facilités de formation et d'accés aux catégories
hierarchiquement supérieures pourront étre assurées par une
réglementation-appropriée-a tous les fonctionnaires ayant les atitudes -
nécessaires.

Article 27 : Pour la constitution initiale d'un nouvesu corps il peut
étre dérogé aux conditions normales de recrutement prévues au présent
titre.

Les fonctionnaires nommés dans un nouveau corps devront toute fois
répondre & des conditions d'age et de formation professionnelle



équivalentes en moyenne & celles qui sont exigées des fonctionnaires du
méme grade dans des corps de hiérarchies comparables.

Les fonctionnaires peuvent éire exceptionnellement autorisés & _
changer de cadre ou de corps, soit dans I'intérét du service soit pour.des
ralsons de santé diment constatées par e conseil sous reserve que les
lnteresses réunissent les condltmns requises pour gccuper le nouvel
emplm S :

. Ce changement est constate pﬂr arrete du rhmstre de la anctmn :
"Puhhque H y & lieu par assimilation d'indice, ou & défaut & Yindice -
immédiatement supérieur. Le fonctionnement conserve le bénéfice de
I'anciennéte acquise dans son corps d'origine.

Articie 29 : Sont considérés comme fonctionnaires stagiaires, les
agents de I'administration nommés & un empiei permanent d'un corps vise
& l'article ler du présent statut mais dont 1a titularisation dans un gerde
donnant vocation definitive a occuper cet emploi n'a pas encore été
prononcee.

Sent également considérés comme fonctionnaires stagiaires,
lorsquils pergoivent un traitement, les éléves des gtrandes écoles par
lequelles s’effectuent obligatoirement le recrutement de certains emplois
permanents de 1'administration.

Un décret ultérieur pris en conseil des Ministres fixera les
dispositions communes applicables aux fonctionnaires stagiaires.

Article 72- Les fonctionnaires qui seront désignés pour suivre des
stages de formation professionnelle, organisés dans 1'esprit de 'article
26 du présent statut, bénéficieront pendant toute 1a durée de leur stage :

a) de 1a solde de garde du lieu ol ils exercaient leur fonction ;

b) de 1'indemnité de résidence du lieu ou ils effectuent Teur stage,
pendant 1a durée de leur stage, iis ne pourront prétendre & 'indmnité de
mission.

2. Textes spécifiques relatifs aux différents aspects de la gestion de la
formation et du perfectionnement

a) Le recrutement
Texte concernant le recrutement Niveau de formation
A N° 1051/MT CAB du 18 /1 1/1966
"J.0. 237/1966 p.630 |

Arrété N° 1051/MT. CAB organisant 1a délivrance de certificat de fin
de stage au "centre de perfectionnement professionnel pour emploés de
Bureau"”.

Le Ministre du Travail

Yu la constitution de 1a République du Mali,
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WL

Vu les dec:lsmns afrétées par-la réunion 1nterrmnlsten%qe(\'c'd_Wgri/

- Plan et tra\f‘aﬂ) du 8 novembre 1966. W’
Arrete: . :

Article 2 : Recevront le certicat de fin de stege les stagiaires qui
obtiendront au moins 50% de 1'ensemble des points attibués en finde -
stage, 60% pour les branches de dactylographie, stenegrephle {pour Tes
sections "dactylo” et "sténo” et cemptabmte 40% pour I'ensemble des.
branches de frangais. . -

Les stagiaires qui ne pourront rependre a ces emgences recevront
uniquement un certificat de presence aux cours ne donnant droit & aucune
promotion.

Article 4 : Les titulaires du certificat de perfectwnnement de la
“dactylo” accéderont a la 6 & catégorie de la CCFC et ceux des sections
“sténo-dactylo” et "aides-comptabies” & la 7& catégorie “B".

Bourses de stages (stages & 1'etranger)

Décret N° 19 PG- RM portant réorganisstion des stages ar étranger.

Article 5: Le Ministre du Plan élabore, en fonction du Plan de
développemnt économique et social, le programme de formation des cadres
et le programme annuel des besoins. A cet effet, il ‘apprécie toutes offres
de bourses de stage.

Article 7- En liaison avec les autres départements, e Ministre du
travail est chargé de 1a mise en ceuvre du plan de perfectionnement des
cadres et du programme annuel de formation.

A ce titre, i1 est 'organe d'execution de toutes les mesures édictées
dans le cadre du présent decret concernent 1’ orgamsatmn des stages et lIa
gestion des stagiaires.

Article 10 - Les stagiaires sont choisis de deux manigéres :

- soit par selection ;

- soit par désignation.

Le choix des stagiaires doit se faire en principe et toutes les fois
qu'il est possibte per voie de concours.

Article 37 En principe, les stages ne donnent pas droit au
reclassement des fonctionnaires et agents. Neanmoins tes stagiaires qui
ont acquis des titres et des qualifications reconnues par la fonction
pubiigue malienne, pourront bénéficier de reclassement de corps ou de
catégories conformement aix dispesitions statutaires.
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