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Introduction

Dans le cadre de la lettre de commande 2012-2@lBirectrice générale de I'enseignement et de la
recherche demandait des propositions a I'Insped#oi’enseignement agricole pour: «au dela d'une
réforme des formations initiales, un développentknta formation continue des enseignants et dessaut
personnels de I'enseignement agricole »

L'année 2012-2013 a été marquée par la concertpicznun nouveau projet pour I'enseignement aggieol
un des groupes de travail, présidé par Christiaredief, portait sur la formation des enseignants.
L'Inspection de l'enseignement agricole s'est inesdans la réflexion et une inspectrice était co-
rapporteure dans ce groupe. Le rapport remis aisivinportait sur les deux aspects de la formatiotiale

et continue. Cette deuxiéme partie portait le tikldne formation continue ambitieuse pour réporaine
enjeux et accompagner les personnels tout au letewd carriere professionnelle ».

Si des matériaux nombreux ont pu étre accumulés dlar cette concertation, la réunion du groupe
d’'inspecteurs(trices) nécessaire a la production document de réflexion et de synthese n’'a pleseuter
gue durant le deuxieme semestre 2013.

Sur un plan méthodologique la réflexion s’est appuyée en premier lieu sexpérience de I'inspection de
I'enseignement agricole et les rapports qu’eller@dyit, en particulier ces derniéres années, <alite
diverses rénovations pédagogiques. Elle s’est ggaieenrichie des divers documents disponibles idsu
'administration (textes réglementaires, €lémetdatigiques, bilan social du ministére,...) , destdbuations
des différents acteurs lors de la concertationyaegorts des inspections générales de I'éducatationale -
dans ce qu’ils concernent des questions similairetsde productions de la recherche sur ce sujet.

Les enseignants et formateurs sont confrontés awtgstions importantes, liées aux attentes noesele la
société ou aux transformations du monde professiotue développement du numérique dans le systéme
éducatif, les politiques publiques menées au seiMihistére de I'agriculture, de I'agroalimentagede la
forét, comme « Produire autrement » constituenardud’enjeux auxquels les personnels doivent paouvoi
répondre. Dans ce contexte en évolution, ce samt de nombreuses attentes pour I'exercice du negaiér

faut prendre en compte pour le maintien et le dfpmment de I'expertise disciplinaire et professéale,
pour un renouvellement des pratiques, pour inéit€émnovation et a I'évaluation des effets deSas pour

la réussite des apprenants.

La formation tant initiale que continue doit dormwinir les éléments dont les personnels ont bgsoum
s’adapter a ces enjeux, dans une perspective ghafion tout au long de la vie. L'étude a pris empte les
nouveaux éléments de contexte, concernant entresalst formation initiale des enseignants au niveau
Master dans des Ecoles supérieures du professafat’éducation (ESPE).

Le rapport présenté s’attache, a partir du bilatiedéstant, des organisations et modalités de gowance
en place, et en tenant compte des contraintesseddias propositions d’orientations en vue de d#yar et
d’améliorer la formation continue des personneés inspecteurs(trices) se sont particulieremeétéssés a
la formation des enseignants et formatearslien avec I'exercice du métier et ses évoltid?our autant,
les propositions faites en matiére de diagnosticlaesoins, de construction de réponses, de gounered
d’incitation a la formation concernent I'ensemblkesdersonnels de I'enseignement agricole exergarg d
les établissements d’enseignement et de formatiafiegsionnelle.

! Christian Forestier, Recteur, ancien directeudufimistration centrale et ancien directeur de cetbitu ministre de
| ‘Education nationale, en 2012 2013, Administratgénéral du Conservatoire national des arts eensét

2 Dans la suite du rapport, le terme « enseignaptsusra désigner indifféremment les enseignanfemeation initiale
scolaire et les formateurs de la formation contiouele I'apprentissage, sauf dans les situatiosifigues liées aux
modalités de recrutement et aux statuts différéatses personnels.
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1- La Formation continue, laquelle, pour qui et pouquoi ?

« Penser la formation des enseignants aujourd’festcaméliorer la qualité de la formation pour tousut
au long de la vie » (Chaire UNESCO « Former les enseignants au X}dele »)

Si désormais, nul ne conteste le fait gues enseignants exercent un métier qui s’appremes conditions
de cet apprentissage, en particulier pour I'exereig sein d’un Ministere chargé de l'agricultur&ritent
d’'étre précisées.

1.1. L’entrée dans le métier d'enseignant et l'acgsition de compétences
professionnelles transversales

La transmission de connaissances n'est plus I'abjgtie de la pratique enseignante. Celle ci dgienser
les manieres de « faire apprendre », prendre eptedes évolutions des publics, donner du sensavairs
et permettre aux apprenants de se former pourtersurisérer au mieux dans le monde professionnel.

L'évolution récente de la formation des enseignsmtisaduit par une volonté de professionnalisaimiue,
avec le nouveau Master MEEF, « Métiers de I'enssiggnt, de I'éducation et de la formation », quédme
dans son cursus une préparation aux concours rradiit une véritable formation en alternance en
deuxieme année de cursus, celle-ci se déroulammgpst partiel en situation professionnelle dans un
établissement. La formation initiale et la formaticontinue, intégrant I'établissement scolaire cenfigu
d'apprentissage du métier, doivent donc se coOtmterse conjuguer de maniere harmonieuse et
complémentaire.

La pratique professionnelle doit également s'inecdans un cadre contextuel particulier, ici celei
I'Enseignement agricole.

1.1.1. Le maintien et la diversification d’un viviele recrutement

Le vivier de recrutement des futurs enseignanferetateurs présente actuellement la caractéristiguse
raréfier. Le ratio des postes proposés aux différeancours (externe, interne, réservé...) paramEux
candidats inscrits est relativement élevé.

Un certain nombre de paramétres peuvent expliqette cdifficulté de recrutement conjoncturelle :
'augmentation du niveau de qualification requisrpgevenir enseignant, a savoir Bac + 5 a la rer2f45 ;

la difficulté pour certaines disciplines, notammgzthniques, d'amener des spécialistes a ce ni/éaude.
Un récent rapport de L'Education natiofakvance un certain nombre d’autres raisons popiigeer la
désaffection des étudiants pour la carriere enaaign I'image dégradée du métier, I'appréhensieriad
mobilité géographique a l'issue du concours, lé&stefdu recrutement au niveau Master (Bac +5kfiarme
passée de la mastérisation qui semble avoir costrdbaccentuer la crise du recrutement avec destiibj
multiples a concilier, constituent autant de ragsde démotivation pour les futurs postulartses débuts
dans le métier inquiétent aussi les futures candidginsi que I'insuffisance de la formation iniéaet de la
formation continue ».

Les constats effectués a I'Education National@st#nt également & 'Enseignement agricole et sié@ets
de se questionner sérieusement sur cette probtgreale recrutement et sur les solutions a y apporte

% « Les difficultés de recrutement d’enseignantssdaertaines disciplines » - Rapport IGEN-IGAENRI&L2013
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Le maintien du vivier de recrutement des enseignahtformateurs constitue actuellement et risque de
devenir dans les années futures, une source deuttéf liée au niveau de recrutement en lui méma e
I'attractivité du métier. Dans ces conditions, st @nportant de pouvoir diversifier ce vivier eritichir de
compétences, d’horizons et d'expériences professiles variées. Le développement de concours @snt |
épreuves (notamment internes ou réservés) sontsnamiadémiques et integrent une « reconnaissance des
acquis de I'expérience professionnelle » (RAEP)starent un atout pour le recrutement d’autresilsrgtie

celui d’étudiants. Cette logique professionnelleéé du contrdle de la maitrise disciplinaire dées
concours doit étre poursuivie.

L'élargissement du vivier de recrutement doit pétmaed'enrichir le corps des enseignants et foramate
notamment dans le cadre des disciplines techniguiesnt du mal a recruter.

Le corps des Ingénieurs de [I'Agriculture et de JiEBmnement, permettant le développement de
'enseignement de matiéres techniques spécifiqaas Ipsquelles les formations universitaires neqeht

pas de cursus adaptés, intégre une partie de formatla pédagogteen vue d’une orientation vers les
métiers de I'enseignement. L’'accompagnement prénaide la prise de fonctidiournit des éléments de
didactique et de connaissance du systeme. Cettefion reste néanmoins limitée pour I'exercice dtien

et pour faire face a des situations complexes,iandvec des acteurs multiples tant au sein méree de
établissements que sur le territoire.

Pour les personnels venant du secteur privé, kerslité potentielle des profils peut constituer toutipour
'enseignement agricole. Outre des connaissance®rapétences techniques qui ont pu étre mobilisées
antérieurement dans les fonctions occupées, omabsgi'un certain nombre de compétences acquises,
transversales peuvent étre réinvesties avec dfficdans le milieu scolaire dans le travail en gguila
conduite de projets par exemple. L'acquisition eudéveloppement des compétences professionnelles en
matiere de pédagogie et de didactique constituEanimoins pour ces personnels un objectif majeur.

1.1.2. L'amélioration de I'accueil et du suivi degents contractuels

Un des premiers point de vigilance a considérerr pgsinéo-contractuels employés par le MAAF seesitu
dans leur accueil et dans le suivi qui peut lexg &pporté au moment de leur entrée dans le métier.

Le dispositif TUTAC permet un appui a la prise de fonction des nouwvesnseignants, formateurs
contractuels, ingénieurs de l'agriculture et detieonnement (IAE) affectés sur des postes d'enseitg,

des directeurs contractuels de CFA et de CFPPAdilesteurs contractuels d’exploitation agricoledes
directeurs contractuels d’atelier technologique vetlement recrutés. Chagque année parait une note de
servicé relative a la prise de fonction de ces personnels.

Trois regroupements sont organisés dans ce but :

-« Le regroupement de pairs est une session d’irdtham a initiative régionale dont I'organisation
peut éventuellement étre inter-régionale. Son adgécentré sur les aspects transversaux du métier

* Note de service DGER/SDEDC/N2013-2148 du 19 nover@013 Stage « Découverte de I'emploi en EPLEFPA »
pour les éléves ingénieurs de I'agriculture et'elevironnement (IAE) fonctionnaires

®> Note de service annuelle : en 2013, NS DGER/MISZ13-2097 du 16 juillet 2013 : Accompagnement prise de
fonction des ingénieurs agriculture-environnemeffécéées en septembre 2013 en EPLEFPA sur desidosct
d’enseignement

® TUTorat des Agents Contractuels

" Note de service annuelle : en 2013, NS DGER MISZ13-2010 du 19/08/2013 : Note de service relative
dispositif national d’appui TUTAC a la prise de fbion des nouveaux enseignants, formateurs, directie centres
d'un EPL contractuels pour I'année scolaire 2013/20
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: le travail en équipe, la participation aux divessactivités de I'établissement et la prise en ¢emp
de ses missions, les droits et devoirs, l'orgaiosatiu systéme éducatif de I'enseignement agricole.

- Le regroupement disciplinaire est lui centré sus &spects didactiques liés a la discipline (la mise
en ceuvre des référentiels, les adaptations desatssances liées a ces référentiels, les pratiques
pédagogiques et les modalités d'évaluation spéefich la discipline) et sur I'exercice des missions

- Le regroupement spécifique pour les formateurs Ea-CFPPA ».

L'inspection, présente dans les sessions de famatlTAC, propose et assure en particulier unendéfn
du cadre « régalien » de I'exercice du métier.

Cette premiere phase de la professionnalisatioragests contractuels fonctionne globalement ploin.
Cependant certains agents échappent au dispositiite malgré les efforts déployés par Agrosup
Dijon/Eduter/CNPR, pour permettre a tous les nouxearrivants de suivre cette formation. Différents
obstacles, essentiellement liés au manque d'intangarelatives a l'inscription, au choix de cersachefs
d’établissement de maintenir les agents devantclaesses, s'opposent a la formation de tous dans ce
dispositif. Il est également a signaler que lesntgyeontractuels des DOM-COM ne sont pas conviés a
regroupement.

Néanmoins, si ces sessions donnent relativemasfagaion aux enseignants et formateurs conceglies

ne constituent qu'un moment ponctuel lors de lanpgee année de fonction, sans qu’il y ait ensuite
possibilité d’envisager une vision réflexive sus lpratiques réellement mises en ceuvre. La po$sjbili
parfois évoquée, d’'une session complémentaireesdin d’année, soit en début d’année suivanteitenéit
d’étre envisagée.

En outre, I'inspection réalisée durant la premignaée, si elle a une fonction de contrdle — ellenpe de
formuler un avis sur les potentialités de I'agersoa maintien dans la fonction - , elle joue awssirdle
important pour le conseil a I'agent. Elle doit dooer & étre systématisée dans ce double objectif.

Par ailleurs, I'accueil des nouveaux arrivants ein snéme des établissements nécessite également une
attention toute particuliére. Les observationsiséak auprés des stagiaires TUTAC font encorestmaopent

état d’une carence a ce niveau, d'un manque diataecompagnement et d'un sentiment d'isolepeut
certains d'entre eux. Dans la note de service,issiom d'accueil définie comme étant « I'aptitudend
établissement... & mobiliser et & mettre en ceg®ltils et moyens disponibles sur I'établissenpentr

gue les nouveaux arrivants puissent s'intégretus @pidement possible dans les équipes de I'EPILLEE
exercer les fonctions pour lesquelles ils ont é&érutés ou nommeés, dans le cadre spécifique de
I'enseignement agricole...», doit étre revisitéerétizée.

L'intégration dans I'établissement, au sein d'égjip'est pas systématiquement facilitée. Au nileezal, la
prise en charge des nouveaux arrivants par lepésjein place doit étre ou devenir une veéritableriggides
établissements et devrait étre inscrite dans liestations du projet d'établissement. La mobil@atde la
ressource constituée par les enseignants expédament dela de leur expertise disciplinaire, taumme la
définition d’un protocole d’accueil bien défini pdies nouveaux arrivants en sont des éléments nsajeu

La notion d'enseignant tuteur, permettant de founni appui dans I'établissement et de développer la
coopération entre les différentes équipes n'est qudisamment définie dans l'accueil des nouveaux
arrivants. Il conviendrait de développer et dtusitbnnaliser cette fonction, de professionnalipéuis
largement ces personnels afin de donner les moyest®aque acteur de mieux intégrer son activité dans
I'environnement spécifique de I'enseignement adeicb’établissement scolaire peut étre considéréroe
un milieu de professionnalisation ou il devientgibke de créer des conditions et un contexte falesaaux
pratiques collaboratives et de développer un éesipdt qui permette le travail d’équipe. L'intétioa des



nouveaux enseignants et formateurs contractuelais aussi des nouveaux enseignants titulairestéscru
en serait ainsi constitutive et garante de la potesi'objectifs communs.

1.1.3. La valorisation du dispositif national d'Enhg d'Avenir Professeur

La loi n° 2012-1189 du 26 octobre 2012 a portétmaades emplois d'avenir professeur (EAP) en ander
de nouvelles dispositions dans le code du trawagiic(e 4) et dans le code du travail applicabMayotte
(article 12). L'enseignement agricole participa &ise en ceuvre de cette mesure gouvernementale.

La note de serviéestipule que « Les EAP ont pour ambition de faciliter l'insertiprofessionnelle et la
promotion sociale des jeunes dans les métiers dfiegsorat en permettant a des étudiants boursiers
d'exercer pendant leurs études des fonctions dlagqhucatif rémunérées dans les établissementsisenla
publics ou privés sous contrat d'enseignement algridout en bénéficiant d'une entrée progressaesde
métier. Les EAP peuvent ainsi susciter des vocattimuivelles au métier d'enseignant »

Les personnes recrutées sur un EAP bénéficient tditieur qui doit étre un enseignant affecté au dein
méme établissement. Le choix du tuteur requieplua grande attention car il est au cceur de lasit@udu

dispositif qui repose principalement sur la quadiééla relation tuteur-étudiant. La encore se pesgiestion

de la professionnalisation de ces personnels esgiges une mission d’accompagnement et d’appui.

Cette mesure, encore limitée dans I'enseignemeicbey si elle tend a se développer, permettraitel part

d'élargir le vivier de recrutement et d'autre girtpermettre cette entrée progressive dans le mnetig en

s'attachant particulierement a la question deptadi@n au contexte propre a I'enseignement agriebk ses
spécificités pédagogiques. Ce dispositif mériteéanmoins d’étre évalué pour en apprécier l'inténét
regard des objectifs poursuivis et des attentes.

1.1.4. L'appropriation des spécificités de I'Ensegment agricole et la construction d’une
« culture commune » pour les nouveaux enseignarttfoemateurs

L’enseignement agricole constitue un systeme dedtion bien intégré au sein du systeme éducatitfes,
mais aussi porteur de spécificités auxquelles tdsuas sont particulierement attachés, comme cété a
confirmé lors de la concertation pour la loi d'aveau printemps 2013. Le rapport du groupe 4 sur la
formation des enseignants indiquait :

« Les enseignants exercant dans les établissendatseignement agricole assurent des missions
communes a I'ensemble des corps enseignants dadseéegre, et a ce titre, se réferent aux compétence
clefs attendues en tant que fonctionnaire et professeur.

Pour autant, I'exercice du métier d’enseignant déesseignement agricole s’effectue dans un coatext
particulier, porteur de spécificités qui en fonhsariginalité et son identité et auxquels les ardesont trés
attaches.

Il s’exerce en effet dans un ministére a vocatimigssionnelle, dont les évolutions en matiére aigues
publiques dans les différents champs de compétgpceduction agricole, alimentation,...) doiventedt
intégrées, et dans des établissements qui ont dessonms complémentaires a celles de la formatidni¢s

8 Loi n° 2012-1189 du 26 octobre 2012 ; Note deiser®GER/SDEDC/N2013-2093 du 5 juillet 2013 Misecenvre
du dispositif des emplois d’avenir professeur damseignement agricole

°® Arrété du f' juillet 2013 relatif au référentiel des compétengeofessionnelles des métiers du professorat et de
I'éducation
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cing missions des établissements d’enseignemeicbégimtégrées dans le code rural ). Ces EPLEFRA,
associent plusieurs centres constitutifs et dediggilifférents dans des voies de formation irgtistolaire
ou par apprentissage ou en formation continue,wrd configuration singuliére par rapport aux EPLE d
I'éducation nationale.

Par ailleurs, I'enseignement agricole est reconmmme porteur de spécificités pédagogiques, teliesla
pluridisciplinarité, les démarches de projets o lapproches systémiques, pour ne citer que les plus
emblématiques. Dans le cadre de la certificati®ds &vancées relatives a des évaluations en situatio
constituent également des approches importanteslaaélivrance d'un diplome professionnel.

L’enseignement agricole comporte donc des partitéls qui interrogent les éléments nécessaires el’'un
culture commune, permettant I'exercice du métiersdan collectif de travail ceuvrant pour la réussies
éleves dans leur diversité et leur singularité. »

Tout enseignant ou formateur (que ce soit dandilesplines d’enseignement général comme dans les
disciplines techniques) qui débute sa carriere dEnseignement agricole doit donc comprendre gneteet
participer au développement de cet enseignemeapptéhension des différents enjeux, des différentes
missions comme des publics en formation et de Iptogets, la construction d'une culture commund son
autant d'éléments reconnus comme indispensables &nirée dans la carriére, au service de la fmat
des apprenants et de leur réussite. Alors quedispose d’un certain nombre de référentiels spp@s
pour des métiers de la formation dans I'enseignéragricole®, les attentes vis a vis des enseignants de la
formation initiale scolaire pourraient étre cla¥ds au regard de ces exigences.

Un référentiel professionnel des enseignants desdignement agricole — avec une déclinaison sesn |
spécificités des emplois concernés — serait uh @uti€éme de préciser les compétences spécifigteslats
et nécessaires qu'ils doivent maitriser pour I'eiagr de leur métier.

Quelle que soit la modalité de recrutement retetie® enseignants (concours communs OuUu non avec
I'Education nationale), et I'organisation de larf@tion initiale dans le cadre du nouveau Master MB&ur

les personnels de I'enseignement agricole, cettemsion doit étre prise en compte, durant 'anreebld et

les premiéres années d’entrée dans la fonction.

Pour les enseighants contractuels recrutés, leogliifpTUTAC doit y pourvoir, ce qui impose de le
conforter et de bien préciser ces objectifs. Adtmeént ces questions font surtout I'objet d'infotimas
apportées lors du regroupement de pairs. Un trdeaiéflexion a partir des pratiques dans les issdrhents
d’accueil pourrait étre davantage mobilisé.

1.2. Le développement de compétences professionesl

1.2.1. L’appropriation des nouveaux référentielslgvolution des pratiques pédagogiques

La mise en ceuvre de la rénovation de la voie psadeselle comme de la réforme du lycée, la nouvelle
écriture des référentiels de dipldmes professienia@ec une approche basée sur I'acquisition gacits,

ont profondément modifié I'environnement professi@indes enseignants. On attend également d’eux une
évolution de leurs pratigues pédagogiques plus sax@e les processus d'apprentissage que sur la
transmission de connaissances, avec une plus gearitdaomie dans les choix pédagogiques réalisés au
niveau des établissements.

19 Annexe 1 — Référentiels professionnels



L’accompagnement réalisé lors de la mise en ceuereed différentes réformes a permis d'informer les
enseignants sur I'évolution de leur cadre d'addivét sur la nécessaire évolution de leurs pratiques
pédagogiques. Sur ce dernier point, apres cettgepdianformation, les enseignants se sont retrole/gfus
souvent seuls face a un certain nombre de questionsioment de la mise en ceuvre concréte de ces
nouvelles approches pédagogiques. Les sessionsodi@agnement aux rénovations, bien que nécessaires,
en particulier pour fournir le cadre institutionneke peuvent étre suffisantes. De plus, elles nehent
directement qu’un petit nombre de personnes patiggament, avec charge a eux d’informer leursgolés

au retour.

Si des modalités d’accompagnement complémentaines éé proposées, sous forme d’actions
d’accompagnement thématique (AAT)permettant de répondre aux questions qui ont géniars de la
mise en ceuvre concréte des nouveaux référentiels sent restées limitées, tant par les diplomesat pu
étre concernés que par les personnels réellemechée par ces actions. Des actions plus systéreatiqu
engagées sur la durée, dans un cadre et une fodékné, permettrait de rassurer les enseignantke des
aider au plus pres de leurs préoccupations.

Parallelement a I'accompagnement’deolution des pratiques pédagogiques, il esté&gaht nécessaire de
maintenir et développer les connaissances et kctigiedisciplinaires, en cohérence avec les évolutions
scientifiques et techniques et en lien avec le doenarofessionnel.

Ces différentes réformes nécessitent égalemennouneelle approche de I'organisation pédagogiques dan
les établissements. Une formation des personnetiireetion au pilotage pédagogique est effectuéede

la prise de fonction des nouveaux directeurs.tlliessentiel que les directeurs déja en poste Samigussi
limportance du pilotage pédagogique pour accomemgoette nouvelle approche, notamment en
encourageant et en facilitant les dynamiques dpgui

1.2.2. L’adaptation aux nouveaux contextes et &igersité des publics

L'enquéte PISA 2012 a montré une dégradation dedteds de la France sur le plan des écarts esgre |
éléves, avec un nombre croissant d’éleves en difficet une augmentation des inégalités, mettant en
évidence I'importance de l'origine sociale des étedans leurs résultats. Ceci tend a conforte¥d’igue des
évolutions dans les pratigues pédagogiques sorgss@ices, notamment dans la prise en compte de la
diversité des publics, de leurs difficultés maisshale leurs aptitudes.

La prise en charge de publics dont les caractguist ne sont plus celles des générations ant&ieure
(nouvelles aspirations, motivation, éloignementlinde agricole,...) comme I'ambition de scolarisersda
de bonnes conditions I'ensemble des jeunes (y dsnspux en situation de handi¢3pafin d’augmenter
leur niveau de qualification constituent un enjeypaortant pour I'avenir. Or, cela ne va pas de Gertains
enseignants éprouvent des difficultés dans I'adigptaux publics apprenants : soit du fait d’untseent de
découragement lié a 'incompréhension du fonctiomeret des adolescents, en particulier au fur etsurae
que s'accroissent les écarts d'ages entre élevesseignants, soit par un sentiment de manque de
compétences pour l'accueil de publics a besointcpiers (Handicap, DYS...). Les enseignants &b
souvent de peu de repéres théoriques et méthodakmiconcernant les modalités d’apprentissages et |
mise en ceuvre d'une pédagogie différenciée, indalidée plus a méme de répondre aux besoins
particuliers des apprenants.

™ Note de service annuelle sur 'accompagnementétasvations : DGER/MISSI/N2013-2127 du 25 septendfr3
Présentation de 'accompagnements des rénovatmnd’pnnée scolaire 2013/2014
2 oi du 11 février 2005
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Les enseignants, exercant dans un ministére atésgofessionnel, sont également soumis a dewéts
conjoncturels pour lesquels une assez grande vi#é@otist attendue, et qu'ils doivent intégrer déngs
pratiques et dans la maitrise des savoirs correlsms. Ainsi, dans le cadre de I'adaptation auxvaeaux
enjeux, tels que « Produire autrement », les enaetg doivent, a coté de 'acquisition des conaaisss
nécessaires, développer un nouvel état d’esprihgitant une modification des rapports aux savoing,
adaptation des modes de raisonnement dans l'apprathne agriculture plus diversifiée, alliant
performance économique et environnementale, dansamtexte d’incertitude. Cela doit induire une
modification des pratiques et des démarches pédpgexya méme de former les apprenants a réporwhe a
enjeux : observations et diagnostics, approchesermygue et stratégique des exploitations agricoles,
problématisation et démarches de projets, démarcbiéectives,... Alors que les établissements publics
disposent d’'un outil spécifique, une exploitatiagrieole ou un atelier technologique, centre coattide
I'EPLEFPA, leur utilisation a des fins pédagogiquegite d’étre renforcée

Cela suppose que soient valorisées les ressoutoeairies et matérielles présentes dans les différent
centres des établissements. Dans ce sens, I'apttuchvailler en équipe doit étre développée feunise
en ceuvre de ces nouvelles approches pédagogiques.

Enfin, les compétences nécessaires a I'exercicendtier d’enseignant ne sont pas déconnectées des
évolutions et des attentes de la société. Il emiast du numérique sur lequel on fonde de grasgsies en
matiere de diversification des pratiques pédagagicpu d'intérét des apprenants pour un oultil étipar
ailleurs dans la vie sociale. Pour autant, cesuéionls ne seront possibles que si les enseignamis s
capables de maitriser les outils proposés et détalule nouvelles stratégies pédagogiques en |bdisant

de fagcon opportune, ce qui implique formation téghe et didactique.

Pour une grande part, néanmoins, les évolutionsoeins relevent souvent d’approches ou de pratiques
encore peu stabilisées. Dans ces conditions, ditséusoire de proposer des formations trop namédont
la « durée de vie » ne pourrait qu'étre tempordirg’agit plutét d’aider a une nouvelle vision dugtier,
plus axée sur une diversification des pratiques,réfiexivité et une évaluation des effets sumalgsrenants.

1.2.3. La connaissance du monde professionnel esee évolutions, du territoire et de ses
potentialités

L'exercice du métier dans un établissement d’emsgigent et de formation professionnelle au MAAF
suppose pour les enseignants et formateurs d’avairconnaissance minimale du contexte dans lefyuel i
évoluent, tant du point de vue du milieu professelnque du territoire. Il s’agit la d’exigences pou

comprendre les métiers auxquels sont formés leeappts mais aussi pouvoir en mobiliser les resssur

dans le cadre de leur enseignement, en particdhes les volumes horaires laissés a linitiatives de
établissements dans le cadre de leur autonomie, (RIE*,...) souvent utilisés dans le sens d'une
adaptation au « territoire ».

Or, méme si des évolutions sont a I'ceuvre pourldgper une réelle « professionnalisation », les afitébs
actuelles de formation et de recrutement des emeefg privilégient encore une approche disciplenajui

peut entrainer un certain déficit de cohérence eetcdlture commune entre enseignement général et
technique. De plus, les contextes évoluent au cdurgemps et si de nombreux enseignants suivent et
integrent ces évolutions, des marges de progistent.

13 Un des axes du plan d’action de la DGER « Enseigngroduire autrement » concerne la mobilisaties d
exploitations agricoles et ateliers technologicaeec un volet pédagogique.

14 EIE : Enseignements & linitiative de I'établisssh (en baccalauréat professionnel) ; MIL : Moddlmitiative
locale (en BTSA)
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Ainsi, les exploitations agricoles et ateliers teabgiques des établissements qui sont, par exceljde lieu
d’intégration de I'ensemble des disciplines danscontexte professionnel mais également un support
éducatif, devraient étre plus sollicités dans kanfation initiale des enseignants, notamment a ésmn des
stages pédagogiques. Cela suppose que les forsatenseignants et de formateurs aient bien euxesém
intégrés les atouts de ces structures et leurshiliss en termes de valorisation pédagogiquelatative.

La réalisation de stages en entreprises particggement & une meilleure connaissance du monde
professionnel par les enseignants des différerisegptines. Si cette disposition existe biea destination
des enseignants et formateurs de I'enseignemeitobgyr elle mériterait d’étre mieux connue et plus
valorisée. Cette modalité trouvera sa pleine jstiibn dans le plan d'action « Enseigner a praduir
autrement ».

Des relations plus étroites avec les autres sexvéeoncentrés du ministére seraient égalemenrdtdecra
enrichir les connaissances et les pratiques desgersits et formateurs.

A c6té de la connaissance du milieu professioninest également nécessaire que les enseignanigest
une connaissance du territoire au sein duquekse Kétablissement. La réalisation d’'un projeexitoire »
lors de la formation initiale des enseignants pgmd a cette connaissance et cette démarche deit ét
poursuivie.

Mais cela passe également par une bonne connagsdaadifférents centres constitutifs de 'EPLEFB@,
leurs activités et de leurs pratiques, alors que-ceérestent encore trop souvent cloisonnés. réesions du
conseil de I'éducation et de la formation (CEF)y®u participer de cette approche plus concertée.

1.3. Les possibilités d'évoluer dans la carriere

La carriere d'un enseignant voit sa durée s'aligregeliaison avec les politiques actuelles deaitets. Il faut
dorénavant envisager des solutions pour maintamirdtivation des principaux acteurs de I'Ecole,dition
nécessaire pour conserver son attractivitt a ceemét permettre son exercice de fagon optimale.
L’acquisition de compétences professionnelles @t feaintien se joue plus que jamais tout au londgade
carriere des agents, et ceci est indispensablelpwéactivité devant des préoccupations qui seifirati ou

s’élargissent, et s’éloignent de plus en plus davoir » initial.

Il'y a lieu de se préoccuper des solutions possiblenettre en place pour les agents, leur perniettan
d’envisager des évolutions de carriére ou des rexsions professionnelles.

1.3.1. L’élévation du niveau de qualification auveau Master

Certaines disciplines techniques de l'enseigneragritole recrutent actuellement au niveau BTSA et
licence professionnelle, faute de formation indtiadxistante a des niveaux supérieurs. Dans d'autres
situations, des enseignants et formateurs amepgsndre en charge des fonctions particuliéres essant

par exemple de 'ingénierie pédagogique - pourtasemhaiter augmenter leur niveau de compétences et
gualifier dans ce domaine.

La voie de la VAE (Validation des Acquis de I'Exigéice) possibilité pour toute personne, ayant ainsno
trois ans d'expérience salariée, non salariée oévode, de solliciter I'obtention d'un dipléme, peu
permettre un élargissement du vivier de recrutemeégessaire aux différentes disciplines enseigeées
I'élévation du niveau de qualification. Elle nédessmiéanmoins un effort important de I'agent quit dbre

15 NS DGER/MISSI/N2011-2164 du 28 novembre 2011 Stageentreprise & destination des enseignantsreateurs
de I'enseignement et de la formation professioerajricoles publics
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accompagné, tant a lintérieur du dispositif VAEi-ibéme comme cela est prévu, que dans son
établissement d’exercice.

Les possibilités de proposer — ou de donner aceedea formations qualifiantes pour les personragdsit
certaines en partie a distance, doivent étre egéesa et/ou renforcées. Ces dispositifs devraient ét
davantage développés et promus auprés des pers@mpbste. Le développement des nouveaux MASTER
peut y concourir.

1.3.2. L'accés aux concours et les possibilitégpdamotion

Si la Reconnaissance des Acquis de I'Expériendegdionnelle (RAEP), s’est largement développéaidep
2012 dans bon nombre de concours de recrutementdars réserves, concours internes) et a permis de
valoriser des parcours divers, elle nécessite amedtion spécifique, un accompagnement aupresgisgsy
pour leur permettre de mettre en avant et de \&odu mieux leur expérience professionnelle. Liagm

ce sens doit étre poursuivi, non seulement audiréa préparation au concours lui-méme, mais qlssi
globalement de I'analyse réflexive sur I'exercicerétier qu'il permet.

Il n'en demeure pas moins des difficultés d’acags @ncours du fait que les postes (concours iagdrne
sont pas ouverts chague année au titre de chagtiensdJne anticipation des ouvertures de concours,
assortie d'une planification sur quatre ou cingdessdifférents concours (externe, interne, résenast une
demande récurrente qui permettrait pourtant aurtagie mieux s'y préparer sur une période élargie.

Enfin, 'accés a une préparation a I'agrégationrdie\étre facilitée et encouragée. En cas de r&ussi
concours, les enseignants peuvent alors envisageoulvelles missions ou fonctions a plus ou maing |
terme : enseignant dans les classes Post BTSA-D¥pamatoires aux écoles d’ingénieur ou vétérinaires
inspecteur de I'enseignement agricole...mais cela s opportunités limitées en nombre.

1.3.3. Le suivi des agents et les bilans de commué&s

Au sein du MAAF, le suivi de carriére des agentsassuré par les IGAPS coordonnateurs d'avancement
de tous les personnels du ministére, mais n'esblgagatoire pour les enseignants. Ce suivi peahnm®ins
se faire ponctuellement pour des raisons liees&oehaits d’évolution de carriere. Si des échaagssent

et sont structurés entre IGAPS et inspection deségnement agricole, ils devraient étre renfopms les
enseignants et formateurs pour assurer un meifleivi et une meilleure anticipation des évolutiates
carriere.

Une des difficultés que rencontrent les enseigngotssouhaitent changer de métier, est la capalté
définir clairement les compétences qu’ils ont déppées dans le cadre de leur activité professitEnr@f,
celles-ci sont nombreuses dans un métier qui gliestsifié et complexifié. En outre, les enseigsaomt
souvent des compétences acquises de facon plusmaife, insuffisamment mises en avant. La posgibili
que les enseignants puissent bénéficier de bilansothpétence au sein méme de leur ministére déefute
pourrait étre envisagée de maniere plus systéngapgur ceux qui en expriment le besoin en vue d'une
évolution de carriere. lls pourraient aussi étreoenagés a mieux identifier les fonctions et missid’autres
emplois (postes d’encadrement, en services déctvasen.), par exemple par la réalisation de « stage
aupres de ces personnels.

18 Inspecteurs Généraux d’Appui aux Personnes eS#uxtures
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1.3.4. Les reconversions par la gestion des emmbides compétences

La formation continue des personnels ne peut asminme seule finalité I'adaptation a I'emploi ou les
possibilités d’évolution de carriére. Elle doit siuprendre en compte la dimension personnelleagent,
son épanouissement et son bien-étre au travailndrgence ou le développement de dispositifs de
prévention des situations de fatigue, de démotimati'inaptitude et de suivi des conditions dedilgyarait,

en ce sens, indispensable. Tout enseignant doitorodisposer des moyens de réfléchir a son avanile
prendre du recul par rapport a son métier.

La possibilité pour un enseignant, sur la basedlontariat, de changer de public (éleves, appreadsites)
peut permettre de dynamiser sa carriere, en dimtrnleasentiment de lassitude et de routine provquaré
une faible mobilité et une confrontation & un tyge public unique sur l'ensemble d'une carriere.
L’'engagement de certains enseignants confirmés diemactivités nouvelles, envisagé sur la duréanmm
des fonctions de tuteur, contributeurs de AP permet aussi de diversifier les pratiques etotepre les
habitudes ; il permet aussi de s’assurer un caigalseignants engagés dans la réflexion pédagegitqui
peuvent alors en constituer le relais.

Les possibilités de faire reconnaitre une « doablapétence » peuvent également permettre de digefsi
champ d’activité. Elles nécessitent néanmoins gorapagnement comme condition a leur réussite.

La reconversion des personnels dans I'enseignesaquiise également : si des dispositidat pu étre mis en
place pour des reconversions, suite a des évotfutians certaines disciplines, ils restent margiretuse
font parfois dans des conditions personnellesailéf, remettant en cause l'identité professiomndé ces
enseignants. Ces questions demanderont encorevénifaune grande attention, en apportant I'appui
nécessaire aux personnes concernées.

Plus globalement, les parcours professionnels designants, le développement des « secondes earsier
doivent étre une préoccupation dans le Ministerempte tenu de l'allongement de la carriére
professionnelle, des évolutions rapides du métiaéeessitent d’étre envisagés de facon anticipée.

2- Le diagnostic des besoins et la construction deiponses

2.1 Un systeme d’émergence des besoins qui n'a gaeore totalement intégré
toutes les évolutions de I'appareil de formation

Si I'on analyse les formations réalisées aujouridjbar les agents, on peut constater que le besmiged
former apparait essentiellement dans deux situgation

- Une adaptation aux modifications structurellegnovation des diplébmes, ouverture de classe,
nouvelle discipline enseignée. Les formations les puivies restent les actions d’accompagnement
thématiques portant sur les épreuves terminalesautien, plutdt que les formations a la pédagogie
dans lesdites filieres, ce qui peut inquiéter sufogique a court terme des agents formés et fait
porter beaucoup de poids sur le pilotage de ladtion par I'évaluation. Le nombre important de
professeurs impliqués dans des ateliers de cedypké aux nombreuses rénovations de diplomes
qui ont eu lieu dans les différentes voies de foionaces derniéres années : voie professionnelle,
BTSA, processus LMD...

" Groupes d’Animation et de Professionnalisation
18 Note de service SG/SRH/SDDPRS/N2011-1086 du 52l : Mise en ceuvre des parcours de professisatial
au MAAPRAT
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- La participation a des réseaux structurés thémesi ou disciplinaires qui se sont construits ladufi
temps dans des espaces institutionnels variés: ,GAReau informatique, professeurs
documentalistes, enseignants d’Education sociaali®) d’Education physique et sportive ...

Une troisieme occurrence d’émergence du besoiroduation apparait liee aux difficultés ressentias p
certains enseignants face aux évolutions des pgudicueillis, plus souvent diagnostiquées danlectif.

Ces deux situations ont un point commun et uneopa# différence. Dans les deux cas la volonté de
formation est générée par la situation de I'ageriest parce qu'il prépare les éléves a une épreune
'enseignant participera a la session d’accompagmgnparce qu'il est enseignant en EPS qu'il faadi@

du réseau. Dans le premier cas c’est un momenptnméstuel, alors que dans le second c’est un enyage
sur le plus long terme dans un processus de fasmatintinuée.

On constate dans ce second cas qu'il se dévelappe propension » a se former, alors que dansehaipr

le temps de formation est en fait plus un moyemédgiler des pratiques. Il est dommageable, tant jgou
systeme que pour les personnes, que des enseignadifficulté parfois isolés qui ne sont pas danse ou
l'autre de ces situations ne puissent pas étreifdsnprécocement et accompagnés dans un procdssus
formation qui pourrait concourir & éviter des diimas de crise ou de difficulté professionnelle.

Par ailleurs, le développement du travail en équdge apparaitre de nouveaux besoins de formation
transversaux s’adressant non plus a un agent niiéguipe pédagogique en tout ou partie.

On peut donc identifier quatre grandes famillebelgoins de formation :

- des besoins disciplinaires stricts (connaissaraidactique et pédagogie) qui peuvent aussiliése
a la réglementation et a la mise en ceuvre de nlesvebrmes (référentiels de formation ou de
certification-évaluation) ;

- l'amélioration de la connaissance du systémeestethjeux politiques du MAAF, de I'enseignement
agricole et de ses missions, de celles de I'enasigat de son action dans un EPLEFPA et un
territoire ;

- le perfectionnement des pratiques professiommelteaditionnellement percues comme didactiques
et pédagogiques et qui s'élargissent aux dimengdaosatives et aux compétences liées au travail
en équipe et a la conduite de projet ;

- compte tenu de l'allongement de la carriére deignants, la dimension du bien-étre au travail et
les dimensions psychologiques de l'activité quinpent et sont amenées a prendre encore plus de
place dans le métier.

2.1.1 Une priorisation des besoins perfectible

Dans la situation actuelle, les acteurs mobilis&g identification et I'analyse des besoins somiltiples.
Dans un raisonnement ou le volume de formatiorerseshsiblement constant, il est nécessaire d’amélio
d’'une part la détection des besoins et d’autre geaties hiérarchiser. Pour cela, il parait doncartgnt de
repérer les différents acteurs susceptibles de émrerger les besoins prioritaires.
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= Lerble de I'inspection et I'expertise en matiére € besoins de formation

Par sa présence sur le terrain auprés des persatoraime pour les études et expertises qu’elle rdéene
facon plus transversale, l'inspection de I'enseigm@ agricole est & méme d’apporter un éclairagdesu
besoins de formation.

A travers les rapports transversaux,par le repédagedifficultés récurrentes dans I'exercice duiengtles
initiatives qui peuvent étre transférées, des tavidentifies, I'inspection est a méme d’identifides
problématiques de formation.

L’ensemble des observations réalisées par les éteypes lors de leurs missions et donnant lieu a des
rapports ponctuels, individuels, sont de nature, Ipadialogue instauré avec I'agent a faire émedgs
besoins voire des urgences de formation. |l esermggnt difficile d’identifier ainsi tous les bessin
individuels. De plus, cette approche tres indiviché® des besoins ne peut aboutir a une gestitératitciée
des parcours de formation par manque d’outils dedéation.

» Le repérage de proximité par les équipes de directn

Les encadrants de premier niveau des enseignarétablissement, directeur adjoint chargé de foinati
scolaire, directeur de centre, peuvent repérer lds®ins de formation. Mais il n’existe pas d'espace
actuellement pour eux pour accompagner I'enseigaadngager dans un processus. De la méme fagon, |
relation de cet encadrant de premier niveau ausspiéction souffre de la rigidité des procédures.

= La mobilisation du systéme national d’appui (SNA)

Les établissements du SNA, pour établir leur offeeformation, se basent a la fois sur des donméss t
globales des besoins de formation mais égalemeresudemandes ponctuelles des différents acteurs d
systéme. Or ces demandes ne peuvent étre entestdo@sprises par les établissements qu’en fonctéon
leurs compétences respectives. Il semble impodantonctionner de fagcon plus systémique pour que la
dimension ingénierie de formation puisse répondtes dargement aux demandes en s’appuyant
éventuellement sur des acteurs extérieurs quarmhtpétence spécifique n’existe pas dans le systeme.

2.1.2 Des fragilités du systeme d’émergence enganreeptibles

Au fil des évolutions structurelles des EPLEFPA, lieux et moments ou pourraient s’envisager |¢susn

de formation se sont diluées dansdifférentes cosianis, Conseil de I'éducation et de la formatiof R,
Conseil intérieur et d’administration. Le rble dasponsable local de formation (RLF) est devenu
essentiellement un facilitateur d'acces a l'infotima, mais ne dispose pas en général du poidsutistinel
pour impulser une stratégie de formation.

Cette méme ambiguité existe au niveau régional ieean des DRAAF/SRFD en ce qui concerne les
fonctions des Délégués régionaux a la formatiorticoa (DRFC). En effet, le plus souvent non issilis
milieu enseignant, ils ne disposent pas toujoussitds opérationnels pour analyser les besoinsifspées
des personnels des EPLEFPA et envisager la ré@ahkec, méme s’ils ont la volonté de développer une
stratégie de formation adaptée.

2.1.3 La dimension collective des besoins de foiprat

L'importance accrue des espaces d’autonomie danétéblissements, I'orientation vers un enseignémen
plus « individualisé » ou différencié permettane wadaptation a un public plus diversifié, ont faitre le
besoin de formation collective des équipes autaupbblématiques particulieres. Des réponses @nt ét
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apportées de facon efficace par des formations cwwnapagnements spécifiques sur site qui se sont
particulierement développées ces derniéres années.

Ces actions, comme cela a été noté dans le cadreédeaux, font parfois aussi émerger des beseins d
formations individuelles, en mettant en évidenatagees lacunes ou faiblesses.

On peut s’interroger sur les relais qui peuvere &wuves pour assurer la diffusion de ces formatiqui si
elles sont performantes, mobilisent des moyensiitapts pour un nombre limité de formés.

2.1.4 L’analyse des besoins pour proposer des répsradaptées

Le recensement des besoins n'est pas suffisant ponstruire une offre de formation. Le nombre
d’'opérateurs en jeu, chacun avec des logiquegeiiffés, voire divergentes, est susceptible de éamrerger
des besoins en grand nombre qu'il est ensuiteciliéffde traiter pour que des réponses pertinertients
construites dans le cadre des moyens disponibles.

De plus, I'expérience de ces dernieres années mrtdes actions proposées dans le cadre desatims

a montré que les demandes de formation qui ontgémeiont pas toujours conduit ensuite les agents a
s'inscrire aux sessions offertes. Dans d’autres des besoins ponctuels relatifs a un probléme paosé
émergé, les personnels attendant une grande riéadians la réponse.

Cela traduit la difficulté a produire une offre ptie de réponses tout autant que sur le momergi giair
la conduire. Une étape importante d'analyse desile®st indispensable des lors qu’'un grand nordere
personnes est concerné et elle doit mobiliser ngéniierie efficace pour la construction des répsrise
envisager sur un pas de temps plus ou moins lotilgsagit aussi de définir.

La professionnalisation des opérateurs doit inté¢gedéveloppement de cette capacité d'analyse des
besoins, qui va au-dela de leur recensement, airvidager les réponses les mieux adaptées, laritpret
leur temporalité.

2.2 La diversification des modalités de réponses pprtées et des compétences
mobilisées

Pour tout un ensemble de raisons, la situatiorsicjas de stage de formation sur une période deéephss
jours en un lieu spécifié — et parfois trés éléiglu domicile des personnels — ne parait plusganse la
mieux adaptée en matiére de formation continueutéa modalités sont donc a rechercher — et ot déj
émerge - en diversifiant les possibilités de réperet les compétences mobilisées.

2.2.1 MOOC et FOAD : de nouvelles technologies a intégrer ?

Le développement des technologies de I'informationémerger des modalités nouvelles de formaties (
MOOC) ou reconsidérer des formes déja éprouvéesedes Formations ouvertes et a distance (FOAD).

Ces modalités de formations présentent I'avantagg'atiresser a un public large, a distance, degiosg
faire au domicile ou tout autre lieu et facilitelunc I'autoformation. Par contre, elles supposansuivi tres
régulier et un effort personnel important. L'expéige des FOAD a montré qu'il était nécessaire, dass

¥ MOOC : Massive Open Online Courses (Cours en lgnerts et massifs) ; FOAD : Formation ouverta distance
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conditions, d'y inclure des regroupements en prEslempermettant la confrontation des expériendeka e
réflexion sur les projets pédagogiques mis en ce@@ei est particulierement important pour les msnts

de I'Enseignement Agricole qui se trouvent souvemtlls & exercer dans leur discipline dans les
établissements et sont demandeurs de renconteepits. La question de la disponibilité sur legertong

est aussi un frein potentiel a ce type d’action.

Le développement actuel de formations par l'intefimiée des MOOC, en universités et en grandes gcole
laisse a penser que dans un futur proche les noxveaseignants seront plus habitués a ce genre de
pratique. L'utilisation de MOOC en formation contén peut donner la possibilité dacquérir des
connaissances dans des domaines pointus - en voenod’'une qualification- . Le développement de tel

« cours » dans les établissements d’enseignempétisur du Ministére pourrait alors constituer upgort
potentiel utile pour les enseignants et formate@tsdela, I'origine de plus en plus diverse de cesrs a
lavenir et la mise a disposition en ligne imposearartainement d’expertiser leur pertinence, les

établissements nationaux d’appui tout comme I'inipa de I'enseignement agricole pouvant y conétibu

Les contraintes en terme de disponibilité et deilit@lassociées au développement des technologsiels
sur l'utilisation du numeérique permettent d’envisagn développement de formations ouvertes ettaruis,
combinant les modes d’apprentissage adaptés (c&aquérouve aussi sous I'appellation diexmations
hybrides »), en associant des regroupements en présentiella formation a distance. Pour I'enseignement
agricole, ce type de formation présente en outrentérét particulier compte tenu de I'éloignemeesd
établissements entre eux et avec les sites de tionmaotentiels. Elles nécessitent néanmoins ugérniierie
pour leur mise en place et une professionnalisatesopérateurs impliqués, tant pour la constroaies
outils que la mise en place de la formation etsowi.

Un exemple de dispositif de ce type de formatioveoie et & distance existe au ministére de l'aljtice, a
destination essentiellement des formateurs de CFRR2 (bien gu’ouverts aussi aux enseignants — mais
assez méconnu) ; il s'agit du dispositif TutoFOP

2.2.2 Ladiversification des réponses et des moydnfrmation

On I'a déja mentionné, la situation classique dages de formation, tels qu’ils ont longtemps é&ésgs, ne
saurait étre la solution unique de formation, nplas pertinente et efficace. La taille de I'enseigent
agricole, I'extension des formations sur le temrgdout comme la diversité des besoins ou le daitfdmbre
d’opérateurs mobilisables — notamment dans le Skgxndent difficile la possibilité de répondre poous

les personnels et en tous lieux de fagon uniforme.

On peut donc envisager que les réponses apportéesept étre diversifiées atobiliser des acteurs
divers:

- intervenants extérieurs : services déconcenttedAAF, autres ministeres, instituts techniques,
organismes de recherche — universitaires ou teghsig notamment pour l'appropriation de
compétences dans des domaines professionnels ;

- formations académiques de I'Education natioradelr des formations et des disciplines identiques a
celle du MAAF (baccalauréat général S) ou des probtiques similaires (prise en compte des
éleves Dys,...) ;

- développement de liens privilégiés avec I'enseigent supérieur agricole pour répondre a des
besoins spécifiques ;

20 hitp://www.tutofop.educagri.fr/
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- identification de ressources et de compétenazdde au niveau de 'EPLEFPA et du territoire ;

- participation a des colloques, universités d'étéen particulier dans le domaine des sciences de
I'éducation ...

On ne peut sous estimer par ailleurs les posgbilimportantes dutoformation que les enseignants
mobilisent déja grace aux nouvelles technologids, richesse et a la diversité des ressources rilgps.
Dans I'enseignement agricole,di¢e Chlorofil destiné aux personnels, pourrait jouer un rols phyportant

et constituer un vecteur d’autoformation en metentigne, en les organisant, des ressources sillées
les domaines disciplinaires, pédagogiques et éflsicgtermettant de faire également le lien avec la
recherche.

Enfin, les enseignants sont également demandeusouaeoir réaliser degchanges de pratiquesdes
confrontations croisées entre pairs. Ces actiamsvémt néanmoins assez vite leurs limites sanseus t
capables d’amener a une véritable analyse de ceedait.

Ainsi, depuis quelgues années, se sont dévelopgpe®actions d’accompagnementcollectives par les
équipes du SNA. Plus ponctuelles, en réponses sbudveles questions soulevées dans la gestion des
groupes, la prise en charge de la diversité desicgulbes évolutions du métier,... elles permettené u
analyse réflexivedes pratiques. Limitées néanmoins a quelques ésjaipaque année, elles ne constituent
gu’une réponse ponctuelle a ces besoins, néannuiles pour la confrontation entre des pratiques et
difficultés de terrain avec des approches plusrtggées issues de la recherche.

D’autres modalités d’appui a des enseignants denfagdividuelle, en lien avec des difficultés parates
comme IDEDACT, dispositif porté par TENFA, ont @ussi étre mobilisées. Elles peuvent constituer des
réponses adaptées a ces besoins spécifiques.

2.2.3 La diffusion d’actions innovantes

Les GAP (Groupes d’animation et de professionni@isg constitués d’enseignants volontaires tréavail
avec des formateurs de I'ENFA, assurent une ré&fleypédagogique ou didactique dans un champ
disciplinaire ou transversal (ex : Dys). On atteuuils soient « porteur(s) d’'innovation pédagogigdeet
constituent un « dispositif d’appui a la professialisation des acteurs de I'enseignement agriape,
s'inscrit dans les actions du Systeme nationalmliap. La dimension recherche-action de ces groppes
étre particulierement mobilisée en envisageanalarisation et la diffusion des productions.

Enfin, de nombreux enseignants sont engagés aups abautres personnels (directeurs d’exploitations
agricoles ou d’ateliers technologiques, ...) dansatg®ns relevant des réseaux thématiques de 1aRDGE
partie prenante du SNA dont on attend qu’ « ils constituent un cadrevilégié pour initier des projets
innovants ». Si ces réseaux sont tres actifs eresisune réelle dynamique, en particulier pourélgsipes
engagees, la visibilité de leurs actions pourttait @méliorée, au bénéfice du plus grand nombre.

2L NS DGER/MISSI/N2013-2039 du 20 mars 2013 : Groupasimation et de professionnalisation
%2 NS DGER/MISSI/N2009-2031 du 17 mars 2009 : Not@masentation du Systéme national d’appui & I'ers=nent
agricole
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2.2.4 Laprésence de relais en matiére de formatida nécessité de professionnaliser et de
légitimer I'action des formateurs mobilisés

La structuration de I'enseignement agricole, Igéision des établissements et des formations dams |
diversité sur 'ensemble du territoire nationalt+égional — , la localisation des établissementSNA et le
nombre de formateurs mobilisables constituent dead a la réalisation de formations et font régelnent
envisager des possibilités de « démultiplicatiod’actions de formation par des enseignants. Sk cett
perspective peut s’avérer intéressante, elle néeesconsidérer les conditions de sa réussite.

L'expérience des « personnes ressources » daredle de la mise en place de la rénovation de la voi
professionnelle est, a cet égard exemplaire : @wjsar les DRAAF/SRFD, reconnues par l'institatioy
compris sur un plan matériel — ces personnes dtitip& a des actions nationales de formation-imfation

et disposé des outils construits collectivementr @msurer ensuite en région I'appropriation desvelbes
orientations, ce gu’elles ont assuré de facon aféic Au-dela, pourtant, les possibilités d’inteti@am ont
montré leurs limites, tant du point de vue de Igpdhibilité en temps nécessaire et aux compéteqces
manifester pour un résultat pertinent.

Par ailleurs, le ministére, dans le cadre de largaiance unique de formation des personnels, @miace
un dispositif de « formateurs internes sstructuré en réseaux et prévoyant la formaticzesgaire a leur
professionnalisatich Ce dispositif est resté peu mobilisé, sauf derfagonctuelle, dans I'enseignement
agricole et n'y a pas fait I'objet d’'une structuoat particuliere. Or, I'engagement d’enseignantsdet
formateurs dans des actions de formation ou de Migliwation, nécessite de concevoir un dispositif
opérationnel dans la durée. Le métier d’enseigmeest pas celui de formateur d’enseignant (ou de
formateur). Il est donc nécessaire de les professitser a I'ingénierie de formation comme a I'aation

de groupes d’adultes ou a l'analyse de pratiquesyalider leur expertise et de leur donner un statu
L’exercice du métier particulier devant des appnemééléves ou apprentis) nécessite que soit paasee la
disponibilité nécessaire (gestion des absencesaienm de « face a face éléves ») a I'exerciceetlest
missions.

2.2.5 L’ingénierie pour la construction des réporsse

Les différents dispositifs évoqués montrent l'imparce, pour optimiser la formation, d’en concewaiec
soin les modalités, les acteurs et la tempordliins le cas d’adaptation aux attentes du métiei das
fonctions particulieres, on doit s’attacher a ce tgs formations mises en place garantisaeminimaune
ameélioration des pratiques. Elles impliqguent domgdurs une ingénierie suffisante qui prenne enptem
ces dimensions pour construire les réponses lssaolaptées.

Les capacités d’'ingénierie doivent donc étre déppdes pour les opérateurs qui sont — ou seronthange
de ces constructions.

Le réle du SNA doit étre aussi pensé en fonctionate nécessité, en le mobilisant plus particeii@nt en
appui a cette ingénierie de formation.

Le prochain Master MEEF dans sa mention « Ingémigdei formation » pourrait aussi étre concerné lpar
professionnalisation nécessaire pour les personmgiqués, en permettant des acquisitions spémfq
dans ce domaine (analyse de pratiques, accompaghempe

% NS SG/SRH/SDDPRS/N2011-1155 du 27 septembre 2@1dppel & candidatures de formateurs internes pour
assurer la professionnalisation des agents du MAMIPBESt conforté par la constitution de réseaux tiéaes, la
mise en place d'une offre de formation a leur usstgear de nouvelles modalités de mobilisationeetéunération.

24 NS SG/SRH/SDDPRS/N2011-1188 du 7 décembre 20X#seRtation du dispositif de professionnalisation a
bénéfice des formateurs internes
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2.3 La nécessité de donner plus de visibilité a ieemble du systeme.

Pendant longtemps I'offre de formation était stunée autour d’'un catalogue national de stages pésppar
les différents établissements nationaux d’appuiAENomplété par une offre régionale, et organisé e
amont en s'appuyant sur les remontées locales silgsiétablissements. Cette organisation tempanedbt
des temps forts sur le theme de la formation.

Aujourd’hui les modalités de formation ont évoluée sont adaptées aux évolutions sociétales nségsau
fil de I'eau, formations sur site, nouvelles motdaid’'information des agents (dématérialisatioapssque
les modalités de diffusion de cette offre ne spitensée de facon explicite. Ainsi, I'outil « SAF@tiisé
dans le cadre de la formation des personnels, itomain outil efficace de traitement et de suivipo
I'administration mais est peu convivial, avec uaible visibilité pour les agents. Les liens daespace de
recherche sont parfois unidimensionnels et la metieed’'un type de formation peut s’avérer délicatame
guand l'offre existe. Aussi, lorsque des activitésformations ne trouvent pas leur public, il n’eas rare
que les formateurs des ENA informent directemeneleseignants via les conférences de Mélagri gpéoc
louable mais aléatoire qui traduit bien le manqireghct de SAFO en termes d’affichage de la dynamiq
de formation.

Les observations sur le terrain montrent une graméeonnaissance du SNA, de ses fonctions et des
réponses qu'il peut apporter aux enseignants, datant que de I'ensemble des dispositifs existgots
pourraient étre mobilisés.

Les personnels méconnaissent ainsi souvent asgemlent tant les modalités de gouvernance et deagé
qui régissent le systéme, I'organisation natioretleu régionale en matiére de formation continueeet
gu’ils peuvent en attendre, les établissementdraatares qui peuvent étre mobilisées et leurssrole

Globalement, s'impose donc la nécessité de mieésenter 'offre globale en matiére de formationtcnre
et sa mise en relation avec I'émergence des besoins

3- La gouvernance et le pilotage aux différents neaux

3.1 La gouvernance unique depuis 2011, des pistéardéliorations

3.1.1 Une gouvernance unique encore neuve qui dojposer une convergence des logiques de
fonctionnements en vue d’'une logigue commune

Depuis 2012 est mis en place un pilotage uniquia flarmation continue de tous les agents du Mingstie
I'Agriculture®. Selon le bilan social du MAAF 2012, la mutualisatdes moyens et I'offre décloisonnée ont
favorisé une forte augmentation du volume globalfatenations entre 2011 et 2012, pres de 18% dans
'enseignement agricole. Elle a permis de mieuxonélpe aux besoins de formations imposés par les
rénovations et les nouveaux défis des politiquesdati/es. Toutefois, dans sa contribution a la edation

sur la loi d’avenir, la Mission de la stratégiedes systemes d’'information de la DGER (MISSI) éwaiqu

% NS SG/SRH/DDPRS/N2011-1161 du 5 octobre 2011 eNdairientation pour la formation continue des parels
en 2012-2013-2014
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deux points de vigilance : la prise en compte desoins spécifiques des agents et la mobilisatian de
Délégués régionaux a la formation continue (DRRE) gpour beaucoup, connaissent peu I'enseignement.

Si la gouvernance unique connait donc des résujtastitatifs encourageants et une gestion des msoye
optimisée, la question de l'analyse des besoinartr ples attentes des niveaux local et régioralae
question du pilotage d'ensemble d'un dispositi€afe de formation continue des enseignants regtesds.

De plus, il est difficile en région de faire vivie volet enseignement du Document Régional de Rasma
(DRF), faute de pouvoir anticiper les besoins denfdion au méme rythme que la préparation du diedog
de gestion du BOP 215. Le budget unique imposedaigon des dépenses en fonction des priorités des
besoins fixés en amont.

Le DRFC, qui a la maitrise budgétaire, est alorsfromté aux logiques de fonctionnement des diffésren
acteurs - de I'enseignant aux services de la DG&Ra-une visibilité limitée sur la formation conte des
enseignants, contrairement aux autres servicedéfinissent des axes stratégiques de formationrtir pa
d' «une approche GPECafin de mieux anticiper les besoins compétencestftion du ministére »,
approche qui n'existe pas dans l'enseignementosgyrice role du DRFC est parfois vu davantage comme
celui du facilitateur, voire du «payeur », en agst le relais entre les différents partenaires et
I'enregistrement des demandes, que comme l'acapabte d’avoir une vision stratégique transversale
budgétaire.

Pour que cette gouvernance puisse développer wigued commune de formation continue, il semble
pertinent d'élaborer une véritable politique coté&mret collaborative de formation continue pour les
enseignants et renforcer le niveau régional dartgclilation des besoins et des moyens.

3.1.2 L’élaboration d’'une véritable politique condée et collaborative.

Avec la perspective de la formation tout au londadeie, se profilent de nombreux défis. L'effictende la
gouvernance s'avere essentielle et doit reposetesuiémarches collaboratives et décloisonnées.

La gestion unique des moyens financiers et l'atilis de I'outil SAFO, méme s'il est perfectiblapbsent
la maitrise de l'ingénierie de formation en amadeboration d'un plan régional de formationataus les
besoins identifiés et les actions financables.

Cependant, malgré les outils stratégiques de pioties projets de mise en ceuvre des politiguesadas,
avec formation des agents, arrivent encore atefileu tout au long de I'année et posent desudliffis dans

la gestion des moyens en région (formations ndtsniées a la RVP qu'il faut finalement déployer e
région, appui a diverses actions nationales, ég#titnmes/ hommes, formation des AVSI, enseigner le
produire autrement, coopération internationale, ...)

Une politique concertée peut répondre aux enjeua filmation continue en associant tous les astetuen
les incitant & utiliser les outils existants - entgulier au moment du dialogue de gestion - dérnpouvoir
bien identifier les besoins a tous les niveaufaisabilité et le financement des réponses.

% Gestion prévisionnelle des emplois et des compéten
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3.1.3 Le renforcement du niveau régional dans l'eilation des besoins et des moyens.

Dans le cadre de la gouvernance unigue, le nivegiomal devient donc un acteur incontournable, rEkdo
bilan social du MAAF 2012, « cette rationalisatides moyens, guidée par un objectif de décloisonneme
de l'offre de formation continue, engage une ndavelynamique du niveau régional, qui explique
'augmentation du volume de formations en 2012 posecteur de I'enseignement agricole. »

Les DRAAF se trouvent ainsi impliqués dans le diifp au travers de I'élaboration du DRF et le
développement des parcours de professionnalisation.

L'émergence des besoins liés a la gestion desuregesohumaines et la mise en ceuvre de la Formation

au Long de la Vie méritent une réflexion sur I'étimin du pdle de formation continue au sein des BRA

en un véritable Service Régional de Formation @oetides agents. En effet, dans I'enseignementi¢gehn
agricole, il est censé décliner les priorités défimpar la DGER, en s’appuyant sur les orientatietenues

par la DRAAF/SRFD et les besoins exprimés par IPEEFPA (besoins spécifiques des agents et des
établissements), en privilégiant la proximité akescagents.

Le DRFC, en tant qu'échelon de pilotage est appgtiuer un role de premier plan pour promouvoir la
politique de formation continue du MAAF et ses otaions stratégiques, désormais intégrées auqmieto
du dialogue de gestion du BOP 215. Il est aussortapt de pouvoir donner au DRFC — ou de renforcer
réle dans l'ingénierie de formation, car c'estidle revient I'animation du réseau des Responsloleaux

de Formation (RLF) en établissements, la gestianndeyens financiers et surtout I'élaboration du D&F
tous ne connaissent pas le systeme éducatif, sisosent en revanche pour cela, de l'expertiseasur |
formation tout au long de la vie.

Le Projet Régional pour I'Enseignement Agricole lpuPREAP), outil de pilotage régional, doit aussi
doter d'un axe sur la formation des enseignanpgoetrait étre utilisé lors de la préparation degeetises
emploi afin d'optimiser les compétences potensebgistantes en région, notamment celles acquises e
formation continue. L’outil SAFO pourrait, a cerdit évoluer en outil d’analyse et de pilotage déredce :

il présente en effet 'avantage de recenser leatadétulaires, ACEN ou ACB) et donne des inforimas

sur les domaines de compétences des enseignanterémaenseignées, niveaux de formations dans
lesquelles ils exercent, formations continues ssivi

Le travail en réseau des RLF et des établissemems¢ par les DRFC, en lien avec les SRFD, s'avere
incontournable, en particulier pour favoriser les@ I'offre de formation interministérielle traesse : santé

au travail, risques psychosociaux, gestion du strgsstion du temps, prévention des discriminations
formation au secourisme, habilitation électriquarelautique, cours de langue...Les demandes d'ingnript
des enseignants a ces formations augmentent psogreent.

3.2 La mise en ceuvre d’'une véritable gestion desssources humaines au niveau
local

3.2.1 Laformation des personnels, une composanietégrer dans la conduite stratégique de
I'établissement

Les orientations stratégiques d'un établissemeamigue étre structurées et pilotées grace a dels watiiés

tel que le projet d'établissement, les différemtémarches qualités (Charte de qualité des CFA-CFPPA
certification), les labels (Agenda 21, lycée dedien®)...Ces outils qui portent les priorités difinpar les
équipes doivent également intégrer les élémentextuels locaux, les orientations nationales eticlder
avec le projet régional.
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Dans ce cadre, la formation doit étre considérémno® un véritable levier d’accompagnement du
changement impulsé par les projets. Par aillearstdlité du métier d'enseignant /formateur coné®i des
éléments contextuels particuliers, accentue larsitéedes besoins en compétences. La réussiterdgssp
engagés et la qualité du service passe donc pawalpesation des compétences existantes et par leu
enrichissement.

3.2.2 Le plan local de formation: un outil de diadoie social

Les EPLEFPA peuvent bénéficier du dispositif étphli la Note de service du 20 mars Z0J@ésence d'un
Responsable Local de Formation (RLF), nécessitgéatie un Plan Local de Formation (PLF) et réunien d
la commission locale de formation (CLF) des perstsinCe dispositif reste balbutiant, les directeurs
d'EPLEFPA ne semblant pas avoir pris toute la neesl@s enjeux. Beaucoup doivent encore élaborer,
formaliser un PLF et peu d’entre eux ont constlitu€LF. Cependant, elle ne prévoit pas son artiicuia
avec les autres instances déja en place dans IEHRPABormis le conseil d'administration.

En revanche, le Responsable Local de Formatiom piésent dans les EPLEFPA, s'efforce d'informer,
animer, coordonner et faire remonter les besoiesplDs en plus, les directeurs adjoints sont s$tigpour
porter cette fonction — ou celle de référent - aflimpulser la stratégie et de montrer les enjeeidad
formation continue.

Pourtant, les questions de formation sont régutiere abordées selon les situations dans les censeil
d'administration, les conseils de centres, le dbded'éducation et de la formation, la Commissitygiene
Sécurité Conditions de Travail ...Ce theme estsapibus souvent abordé sous l'angle de l'informagion
terme de besoins exprimés voire de réponses app@tétdt que de prospective et de négociationrt&ai,
ceux qui ont mis en ceuvre un dispositif plus caitsie considérent comme un outil stratégique et de
management important.

La négociation d’'un véritable plan de formation @Jes représentants de personnels - comme cela se
pratiqgue dans le secteur privé — pourrait constituevéritable outil de dialogue social. A cedjtfaccord
interprofessionnel sur la formation professionneades salariés du 14 décembre 2013 renforce cette
obligation.

Cet aspect pourrait étre renforcé par la nécedsit®appuyer sur les projets d'établissements ganduire
des actions de formation, tel que cela est propasés I'axe 9 du projet stratégique de I'enseignémen
agricole.

3.2.3 Les conditions pour créer un « établissemapprenant »

» Laformation : un puissant levier de motivation desquipes

Un des obstacles récurrents au changement et/agragérdes difficultés dans I'exercice du métieplies
souvent cité par les enseignants et formateure @sanque de formation. Il est essentiel pour denement

de prendre en considération cette composanteartiyiser et d'apporter des réponses. Cette démestie
nature a engager le dialogue social, & témoignaredfeconnaissance aux personnels et par la méme de
favoriser leur motivation.

2’ NS DGER/MISSI/N2012-2036 du 20 mars 2012 : Réleresponsable local de formation dans le dispodtif
formation continue des personnels de I'enseignemeehnique agricole public
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Les réponses en matiere de formation ne sont pgsurs a rechercher a l'extérieur de la structuee.
valorisation des compétences internes a égalemestcdnséquences positives sur la motivation des
personnels et favorise plus sirement le développedss dynamiques internes.

» La valorisation des compétences existantes.

Le développement d' un établissement apprenant pkeisord par la valorisation des ressources dilsigsn
localement. Il peut s'agir de valoriser les compéts au niveau de I'ensemble de 'EPLEFPA. (Exgecetn
ingénierie de la formation, Produire autrementn)allant au dela des clivages qui sont quelquiss fo
installés entre les différents centres de I'établisent. Le repérage et la valorisation des compésgpar la
Direction sont de nature a les Iégitimer et a f@eileur mobilisation localement.

L'organisation des EPLEFPA en réseau peut permégialement d'augmenter le potentiel de I'expertise
disponible.

Les établissements doivent développer la mise acepde tutorat pour I'accueil des nouveaux enseiged
formateurs, et le recours aux personnes ressoatcssin des 'EPLEFPA par I'ensemble de la comnténau
enseignante de ['établissement. Les retours deafmm des agents peuvent étre I'occasion d'une
valorisation en équipe et d’une mise en perspeativeegard des problématiques locales.

3.2.4 La mise en place d’'un management favorablkéenergence des besoins de formation

L’équipe de direction de 'EPLEFPA doit s’impliqudans I'’émergence et I'identification des besoinsils
soient individuels ou collectifs (autour de prob&imues communes ou dans le cadre des démarches de
projet).

La récente enquéte TALIS réalisée par 'OCD& 2013 confirme la pertinence de cette oriematiglle a
recensé les postures/actions « payantes » poandsidn de direction d’'un établissement en vue élémer
les résultats des éléves. L'une d’elles mentionaplanifier les objectifs et le programme de Idissement
ainsi que le plan de formation continue ».

Si I'on peut considérer que I'évaluation régulides compétences est un « outil managérial » pettie
gestion des ressources humaines, il devrait éti@lis® dans le cadre d'un entretien de formationr pes
enseignants ou professionnel pour les formateues €ntretiens peuvent conduire a I'émergence de
demandes de formation ou a I'expression de beswilndduels ou collectifs. L'harmonisation des noiths

et des outils utilisés nécessite de professiorardis personnels encadrants a ce sujet.

La difficulté pour le directeur d'EPLEFPA résidessiudans la synthese des informations brutes rliae
des besoins a mener pour permettre la construdtiome demande collective et individuelle. Ce triavai
complexe pourrait étre conduit en collaborationcawe professionnel de l'ingénierie de formation.

L'inspection des enseignants et formateurs deétedt également I'occasion d'un échange approforick e
l'inspecteur(trice), la direction de I'établissemen I'agent pour élaborer ou modifier, en condienia un
plan de formation pour I'agent incluant notammendiimension pédagogique et disciplinaire.

% OCDE (2014), Résultats de TALIS 2013 : Une protipecinternationale sur I'enseignement et |'appissage,
TALIS, Editions OCDE, Paris
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3.2.5 L’organisation d’'un « service de formationdes enseignants et formateurs au niveau
local

La note de service du 20 mars 2012 définit lesuasteoncernés par la gestion de la formation des
enseignants et formateurs, notamment l'encadrestdémtResponsable Local de Formation (RLF). Sil& R
assure un réle d'information ainsi que I'accompatpr administratif des agents, en revanche la axigl

de la fonction d'ingénierie a pour conséquence xancie tres variable de ce type de mission sedan |
établissements.

Pourtant, au sein des EPLEFPA, on trouve des campé$ locales en ingénierie (au CFPPA) non
mobilisées dans ce type de fonction au bénéfice édpspes. Dans les structures complexes, on peut
privilégier le travail en équipe. En lien avec fEgsonnels d'encadrement, le chargé d'ingénierl@quipe
chargée d'ingénierie, assure alors l'analyse desirtseliés aux orientations stratégiques, aux Eae aux
difficultés de nature collective. Il collecte égalent I'information brute issue des entretiens iiddiels pour
structurer des réponses formation au niveau logatégional. On met alors en place l'organisatiam d'
service formation continue des personnels plusafé au sein de I'établissement.

La dimension régionale animée par le DRFC peutratkilisée pour la construction de réponses comsiune
de formation, la valorisation de compétences siggmb et la professionnalisation des RLF, rendue
incontournable dés lors que leur mission se coniffgex

La démarche de construction d'une réponse Formagotinente au niveau local pourrait étre struguré
selon la méthodologie suivante :

- L'inventaire et I'évaluation des compétences.

- La définition des besoins individuels et colléctie compétences.

- L'analyse du besoin et la construction de la delea

- L'élaboration d'une réponse formation.

- Le suivi et la gestion des formations individeslkt collectives des agents.

En corollaire de cette démarche, les établissendwiteent disposer d’'un projet construit en matidee
formation continue pour leurs personnels et idienties compétences au regard de fiches de pastis)
les profils attendus.

Chaque EPLEFPA doit tendre vers la mise en adéqudgs besoins et du potentiel local des compédence
Pour ce faire, il est incontournable d’assuremiéssions dévolues a un service formation. Cecese dgrace

a la mobilisation des compétences disponibles estdacturation de ce service dépendra du contexte
particulier de chaque EPLEFPA et de la nécessaifegsionnalisation des acteurs.

3.3 Le développement du suivi et de la régulationuddispositif
Le pilotage unique impose une lisibilité du réles deteurs a tous les niveaux, aussi bien les pegsaque

les structures ainsi qu'une évaluation des actiéaksées, pas tant sur un plan quantitatif quégard des
évolutions qu’elle induit au plan personnel ou ediif.
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3.3.1 La définition claire du rble des différentsurs

La multiplicité des acteurs impliqués dans la fdiora continue des personnels tant au niveau de la
gouvernance et du pilotage que des modalités ddidmmement, impose que soit précisé le rble atfria
chacun et clarifié les relations qu'ils doiventretenir pour la cohérence et I'efficacité du system

Au niveau national, I'organisation de la gouverreanonique de la formation continue n’apparait pagtos
clairement. Les prérogatives respectives du se@é@enéral — en charge de la gouvernance glqtale
'ensemble des personnels - et de la DGER - pailtgage qu’elle exerce plus spécifiguement sur la
formation et 'accompagnement des personnels dasdignement agricole - mériteraient d'étre précisde
coordonnées. L'utilisation efficiente des moyensitteomme la mobilisation des acteurs compétents
pourraient impliquer que I'on s’attache a mieux kasttre en relation au niveau de la constructios de
dispositifs et des modalités d’action sur le terrd&ien que cela ne soit pas sa seule missiorysieme
national d’appui, par les établissements qui le mmsBant et les réseaux thématiques qui le constjtuen
participe assez directement a la formation contidles personnels. Ces interventions sont variées :
identification de besoins, ingénierie et animatignsessions de formation, production de ressouapesrt
méthodologique aux équipes, accompagnement, ....gansles priorités soient clairement dégagées, tant
globalement que pour chacun des établissementddéoés. Le pilotage du SNA apparait aujourd’hui
insuffisant pour qu’il puisse répondre a des agtemhultiples et dans des modalités adaptées. Be lgkn

que les établissements « institutionnels » du SNierg partie prenante de I'enseignement supériaur,
participation des autres établissements d’enseignesupérieur agricole a I'appui et a la formatdes
personnels de I'enseignement technique reste mireurquestion du périmétre du « systéme national
d’appui » et du réle des différents établissemeuisr répondre aux enjeux de la formation continste e
posée.

Cette mise en cohérence des établissements peleéméga s’appliquer aux ressources produites qui
participent aussi a la formation des personnelgspetsées aujourd’hui sur les site des différents
établissements, voire sur des sites satellitess gthgneraient a étre accessibles plus facilerheletmaniére
plus organisée. Le site Chlorofil, destiné aux gssfonnels de I'enseignement agricole, devraittitans le
pivot de cette mise en ligne.

Les prérogatives respectives de l'inspection desbggnement agricole et des IGAPS doivent égaleétent
mieux cernées pour les personnels, tout parti@iént pour les enseignants : les IGAPS assureseisn

et appui dans la construction d’'un parcours de &bion ; pour les enseignants, leur action concsun®ut

les reconversions et les mobilités, dans le cadmeeddynamique du projet professionnel en cours de
carriere. Au dela de son expertise notamment disaipe et didactigue dans des actions de formation
I'Inspection de I'enseignement agricole apportesiassn appui aux agents et aux établissementsuliait
étre développé pour la mise en ceuvre des outilE)(Riar une plus grande attention portée a I'étalna
des dispositifs mis en place et au suivi du plaallde formation.

Au niveau régional, le réle des DRFC n'est pas mnbien intégré dans la culture, méme au niveau du
DRAAF/SRFD. Il reste a mieux préciser son role eatieme d’ingénierie de formation pour les enseiggian
d'animateur de réseau des RLF ou dans la consinuctu Document régional de Formation. Plus
globalement, la place du DRAAF/SRFD doit aussi ptise en considération, surtout dans l'adéquatote

des formations et compétences (ou besoin de conyaste

Enfin au niveau local, le r6le essentiel des daext d'EPLEFPA doit étre valorisé comme acteur unaje
la formation continue, relayé par le RLF dans laarén oeuvre. Ce dernier doit étre mieux valorisésdes
missions et professionnalisé afin de disposer deemaine crédibilité et lui permettre de dévelappee
dynamique de formation au sein de la communautéadide.
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La clarification du réle de ces différents acteeirsle leurs relations dans le systeme est un étéeseantiel
pour la construction d'un dispositif opérationnedrmettant I'optimisation des moyens disponibles et
I'efficacité de la formation proposée.

3.3.2 Lamise en place d'outils de collecte et diéation des actions réalisées

Le bilan social du ministére présente des bilansad®rmation continue des personnels chaque arinée,
partir d’'indicateurs quantitatifs et qualitatifSi des outils de traitement et de suivi existeahlpour rendre
compte des actions de formation continue, ils p#@ing@ fournir des informations permettant des
réorientations ou des ajustements objectivés.

Les fiches bilans complétées a l'issue des sesslerfermation ne fournissent des indications queleu
degré de satisfaction immédiat des stagiaires, s8$es en relation avec ce qui est fait des acouisitou
des compétences développées lors de ces stages.

L'outil SAFO permet la collecte des actions réaiséleur quantification et la visibilité des stagéalisés
par chaque agent. L’évolution de cet outil pouriratiégrer la prise en compte plus largement ddsractu
niveau local si I'on tient compte du r6le que l'entend faire jouer a I'établissement, les indicegta@loisis
devant étre limités pour permettre un pilotagetita

La dimension formation continue devrait étre plastement intégrée dans les bases de connaissance du
personnel, de méme qu'il pourrait étre envisagéahsacrer plus souvent, voire systématiquemeritean
«formation continue » dans les enquétes consaatgesnseignants.

La dimension « évaluation » des actions demandg gue se développe davantage, notamment au niveau
des établissements, une culture de I'évaluatioimtemne (autoévaluations) : les équipes se domagament

les moyens de mesurer collectivement I'impact de®m@s pédagogiques sur les éleves et leur réussite
d’apprécier les évolutions suites aux actions dedtion, d’identifier les leviers mobilisés,...

Le suivi budgétaire constitue aussi un outil d'gealdes activités, important au niveau régionaloit étre
mené par le DRFC, avec une information auprés ésponsables (DRAAF, chef du SRFD, Chefs
d'établissement, RLF, ...).

4- La formation continue, une nécessité pour les pgnnels
enseignants

Les attentes du systeme éducatif, les évolutionsoemns du métier d’enseignant rendent plus que ifama
d’actualité la question de la formation tout augate la vie de ces personnels, tant pour le mairdiele
développement des compétences professionnellepaurele « bien-étre au travail » qui conditionne un
exercice serein du métier.

Les enseignants mesurent généralement I'importdecee former, en manifestent I'envie, sans pourtant
toujours l'inscrire dans leurs priorités professietles au quotidien. Parfois freinés par des coomdit
d’'acces a la formation jugées difficiles, déguscddains apports n’ayant pas répondu a leurs a#ienils
renoncent parfois a ce droit, qui est aussi unessse.

lIs doivent pourtant envisager de devenir acteutede formation ; membre d’'une communauté éducative
poursuivant des objectifs communs, ils doivent iingSgrer cette démarche dans une approche delect
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4.1 L'importance de rendre la formation continue dtractive et de lever les freins
pour y accéder

Développer la formation continue des personnelsignants suppose d'agir a la fois sur les freirsietes
leviers. Il convient de déterminer les limites Geedes actuel a la formation et dans le méme teatigrs
ameéliorer l'attractivité.

4.1.1 Un état des lieux compliqué par manque d'icalieurs : améliorer la mesure de
I'efficience du systeme de formation continue

Si I'on s’en tient aux journées de stage, la piitton des enseignants a des actions de formasioplutét
positive ; l'indicateur ne comptabilise cependaag |@s actions sur site. Par ailleurs, on trouvéigzasous
l'intitulé « formation » des actions de type réumsiode réseau, des échanges de pratigues ou des
expérimentations qui, si elles contribuent a Idggsionnalisation des enseignants ne sont pageépes en

tant que telles, et dont les effets sont diffickenmesurables.

Au final, sur le terrain, les enseignants rencantré font état que trés minoritairement de paditgns
significatives qui leur aient réellement permispdegresser sur le plan des pratiques professiamell

4.1.2 Une formation continue parfois empéchée :deves freins et rendre attractif

Un certain nombre de freins dans l'acces a la foomaont identifiés. Ceux-ci sont de nature matki
mais aussi symbolique.

Premier facteur de frein, l'accés a la connaissdeckoffre de formation. Il apparait nécessaireretedre
plus compréhensible la logique de l'offre de foioratLe découpage national/régional est cohéreet v
logique de I'offreur. Pour I'agent sur le terraliexiste manifestement une confusion due a lagmés d'une
information délivrée par plusieurs acteurs du syst¢FORMCO national — SAFO — Formations régionales,
PLF...). Il existe par ailleurs peu de formatioBsurrentes qui pourrait permettre aux équipes tin
d'identifier ces dispositifs, de les situer eteeproposer aux enseignants.

L'effort a fournir pour s'inscrire dans une démarde formation se heurte aussi a des freins deenatu
diverse au rang desquels les aspects matérielgriéfoent de la résidence familiale, avance des,fraqui

ne sont pas a négliger. Renforcer les formationsis& ou en plus grande proximité dans une logidgie
réseau permettrait sans doute de lever cette ametrdl est aussi envisageable de mettre a pteit
nouveaux outils numeériques pour opérer a distaadains aspects de la formation continue, quitie aiser
par exemple que la réduction de la durée de rerebots site.

Par ailleurs, les enseignants mentionnent soueerddntraintes de temps, le manque de disponibditéme

un frein pour s’engager dans une démarche de fmmabntinue. En outre, la question du remplacement
des agents constitue également un frein pour lep&s| de direction ou pour les agents eux-mémeseui
considérent pas toujours possible de s'éloigneledles apprenants, particulierement dans les classes
examen". Le paiement des remplacements des dégartsrmation en HSE permettrait sans doute plus
facilement aux chefs d'établissement d'assuremiplacement des heures non faites.

Les formations hors temps scolaires pourraient dante étre envisagées plus largement, tout entemaint
leur caractére basé sur le volontariat. Il s’aginEanmoins d’'un point sensible relativement aypsede
travail des enseignants.
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4.1.3 Une nouvelle opportunité avec la loi de mafkl4 relative a la formation professionnelle

Les dispositions de la loi du 5 mars 2014 reladiva formation professionnelle, a I'emploi et @lé&mnocratie
sociale ouvrent de nouvelles perspectives poysdesonnels.

En particulier, le compte personnel de formatioPREY; qui doit remplacer le droit individuel & fortioa
(DIF) est censé améliorer I'acces a la formatiortoynpris qualifiante. Attaché a la personne, evasi
I'individu tout au long de sa carriére, y comprgeas une période de chbmage ou un changement diempl
ce dispositif doit permettre d’acquérir des compégs et la « sécurisation des parcours profesdonnd.a
mise en application pour les enseignants et foumateoit pouvoir constituer un atout réel pour ces
personnels.

4.1.4 Une allocation de moyens répondant aux besoin

Outre les dispositifs structurels qui peuvent ptaposés et les modalités de pilotage a améliareyestion
des moyens disponibles pour assurer la formationirage des personnels enseignants ne peut étréepass
sous silence.

Elle nécessite en outre que soit anticipée et progrée de fagon pluriannuelle I'offre disponiblejee soit
réfléchie I'organisation globale du systéme afiardaugmenter I'efficience.

4.2 La formation, nécessaire pour I'adaptation auxévolutions du métier

Le bilan social du ministére montre que 47% degignants sont partis en formation en 2012 contfé 44
2011. Outre que ces chiffres recouvrent une rédiitérse et ne prennent pas en compte tout ceayuigit
relever d'actions de formation, et si on peut less@érer comme honorables, ils ne disent rienlaur
formation de chacun des individus de la communaugeignante. Celle-ci apparait, a partir des ct:sta
réalisés sur le terrain, trés inégale, certainsguerels pouvant actuellement passer toute une€adans la
fonction sans chercher a participer & des actierfsrnation.

4.2.1 Le développement et la valorisation des caimpees individuelles, mobilisées dans un
collectif de travail

Pour autant, on ne peut nier que l'exercice duemétir une si longue période a imposé néanmoins une
adaptation des pratiques et des contenus d'ensggiheui a mobilisé des modalités plus personngiles
informelles ou moins visibles de formation. Le déppement des nouvelles technologies et notamment
I'acces a des ressources importantes sur Intemey aontribuer trés largement.

Actuellement, la formation -qui n'est pas obligegoi n’apparait pas toujours comme un élément ohirtant
dans le parcours professionnel, méme si sur laiteres enseignants manifestent de plus en plugeso le
besoin de «se former ». La culture enseignante,statuts et les conditions d’exercice en matiére
d'obligations de service, les modalités actuell&valuation des personnels enseignants rendenibiEns
toutes évolutions qui en rendraient le caractetgatbire. La formation doit donc étre favoriséeretdue
nécessaire pour l'exercice du métier et de la fdbomaout au long de la vie, a travers des inaitaifortes.

Dans une logique de formation tout au long de & Wipourrait étre utile en particulier de consatéune
formation obligatoire a certaines étapes du pasg;motamment en prévision — ou en accompagnenat -

30



changement d’activité (prise en charge de nouveliesses, de nouveaux publics,...) ou de fonctios€ran
ceuvre de missions autres que de formation, chpfajet, coordonnateur de filiére, ...).

La perspective de changement de statut ou d’emp@damment vers des postes d’encadrement, devrait
passer par un bilan de compétences, encore tregimaladans le systeme. Il en est de méme en cas
d’'aspiration a un changement professionnel ou endune deuxiéme carriere. Les études antérieurele s
sujet® ont montré les difficultés des enseignants a ifientes compétences développées dans I'exeraice d
meétier et potentiellement transférables. La misepkaice d’'un portfolio individuel pourrait étre vakee
dans une telle optique.

Plus globalement, le renforcement du suivi indigiiké des enseignants apparait comme un levierrtengo
pour une valorisation de la formation dans le pare@rofessionnel de I'agent. Il implique un réte de
I'Inspection de I'enseignement agricole en liencdes chefs d'établissement et les IGAPS danslgettif.
L’introduction d’'un volet formation dans I'entretigprofessionnel réalisé par les directeurs chagnée
couplé avec une visite d'inspecteur a certainegautes permettrait de prendre en compte davanédige c
dimension dans le parcours de I'agent tout au tnta vie.

Néanmoins I'entretien et le développement des ctenpés individuelles ne se comprennent que dans un
collectif de travail au sein de 'EPLEFPA en visam objectif commun de réussite des jeunes, tant
professionnelle que personnelle. Le développememqtratiques d’évaluation des actions, plus collestiet
réflexives entre pairs ainsi que d’outils d’aut@énation méritent une attention particuliere. lplique que
cette dimension soit davantage prise en compte @anplan de I'établissement lui-méme que dans les
pratiques d’évaluation menées par I'Inspectionaeskignement agricole, comme elles ont commeitea
mises en place (évaluations d’équipes pédagogigaresxemple).

4.2.2 L’innovation pédagogique comme levier de fation pour les équipes

L’'expérience des Opérations pilotesuivies sur une période de trois ans a montrégigament et les
dynamiques d’équipes mises en place face a un altignréalisé dans I'établissement, et les solstion
nouvelles envisagées pour la réussite des appesenant

L'accompagnement des équipes dans ce dispositie@NA, la reconnaissance institutionnelle defast
meneées, la mobilisation de la recherche ont cré&deditions favorables a ces « innovations ».&liemdra

ici la définition que Francoise CROS donne de Bivattion : « L'introduction d’'un nouveau relatifraun
systéme existant en vue d’'une amélioration et daes perspective de diffusion ». Les équipes ont été
amenées a réfléchir a leurs pratiques, a remettoaese des habitudes et des organisations, aléogisune
nouvelle approche du métier d’enseignant et a m@pdes réponses inédites aux problemes rencoGess.
opérations ont eu, dans les établissements corscemnérai caractéere formateur.

Les lecons tirées de ce dispositif par I'lnspectienl'enseignement agricdiesont de nature a fournir des
pistes de réflexion pour le développement de pragk innovantes » dans les établissements, notatmme
par l'affrmation d'une politique forte en faveured’innovation ou en matiére de pilotage pour la
mobilisation des différents acteurs et la valorigates actions.

Une place plus grande doit étre donnée a l'expértation et a l'innovation pédagogique au sein des
établissements a travers deux axes :

2 Rapport Adige-OMM 2011

30 NS DGER/SET 2009-2067 du 10 juin 2009 : Disposiifmise en ceuvre d’opérations pilotes relativiésudonomie
des établissements

31 Rapports de l'inspection de I'enseignement aggic@valuation & mi-parcours (juin 2012) et fingtvrier 2014) des
opérations pilotes
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- mieux diffuser et mutualiser les actions misesaivre, comme éléments d’incitation,
- engager les équipes dans cette voie en faisantdioe les processus en jeu et les leviers a isebil

La mise en ligne de ressources sur le site Chlprdéins un espace bien identifié et organisé, peut
contribuer.

Conclusion, synthése des préconisations

Les réformes de ces dernieres années, la diffuajuide des nouvelles technologies et le développethe
numérique, le changement des publics d’apprenantgnt venus ébranler I'identité professionnelle des
enseignants et formateurs. Dans une période obaldeversements importants traversent ainsi l&&gnc
ou la légitimité des enseignants est parfois miseaeise, il faut rassurer des personnels déstabitiar les
attentes fortes — et parfois contradictoires -lgastitution porte sur eux.

La « formation tout au long de la vie » devient ks, pour ce métier expose, une obligation queyseme
doit prendre en compte et qui doit étre pensédesiong terme. Elle ne saurait se limiter a desoast
conjoncturelles permettant par exemple l'adaptatordes enjeux nouveaux portés par un Ministére
technique comme celui de I'agriculture ou par destaments liés aux référentiels — méme si cesracti
sont nécessaires — mais s'inscrire dans une tefitparai permet d'infléchir les pratiques de fagmérenne.

La formation continue doit permettre non seulentierdéveloppement des compétences, I'actualisatsn d
connaissances ou I'adaptation a de nouvelles famctou missions. Elle doit fournir les élémentstdea
enseignants ont besoin pour modifier en profondEuns pratiques en vue d’'une meilleure prise emgsha
des apprenants pour les conduire a la réussite.dilt aussi s'inscrire dans le développement paelocde
l'individu, indispensable pour qu’il puisse envisades évolutions attendues.

N

Deux éléments de contexte de nature différente rajgs@nt déterminants a prendre en compte pour
l'avenir :

- le développement du numérique : s'il autorisgearticulier de nouvelles possibilités de formatjan
distance par exemple), pour autant, I'efficacitéelees modalités ne saurait étre liée a une simple
mise en ligne de ressources. Leur mobilisatiomisemblable dans le futur - impose que soit bien
réfléchie — et anticipée - I'ingénierie pour unpa@se adaptée réellement aux problemes posés ;

- I'élévation du niveau de qualification des ensaigs et leur professionnalisation dans les Master
MEEF : ces nouveaux « profils » d’enseignants vapporter une dynamique nouvelle dans les
établissements qui pourra étre valorisée dansllectib mais qui risque aussi de marginaliser les
enseignants en poste les plus fragiles, et déatdra mieux identifier les besoins pour leur ajgror
I'aide nécessaire au déroulement de leur caryetempris en matiere de qualification.

Les modalités de la « formation continue » doiveoic étre pensées au regard des changements en cour
du développement de I'information disponible et dessibilités élargies d’autoformation. Elles doivee
construire dans le prolongement d’une formatiotiald permettant d’apporter les compétences esdiesti
pour réaliser un enseignement de qualité, maid dassiotiver pour I'actualisation et le développainde

ces compétences tout au long de la carriere.

La nécessité de rationaliser les moyens, tant syslan budgétaire qu’humain, impose de s’interraaer
'adéquation besoins/offre de formation, en vuentBorer les pratiques et de dégager les conditjmns
favoriser les évolutions dans I'exercice du mémla passe par le développement d’outils stratégigt de
pilotage adaptés aux différents niveaux et néaeskdt s'attacher a mobiliser la formation continaasd
toutes ses dimensions, en pensant global et local.
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Gouvernance nationale :

- Conforter un dispositif global et cohérent dans lecadre de la gouvernance unique de la
formation continue des personnels au sein du MAAFqur répondre aux différents besoins des
enseignants ;

- faire preuve d’anticipation aussi bien dans les mans que pour le développement des
réponses, en lien avec les évolutions potentielldss outils (numérique,...) et des pratiques ;

- préciser le réle des différents acteurs dans le cegld’'une stratégie globale

- clarifier le périmétre du SNA et sa structurafiororganiser le lien enseignement
technigue/enseignement supérieur et fixer descotgdiérarchisés en fonction des situations:
analyse des besoins de formation et aide a limgéni actions de terrain pour alimenter la
recherche et développement de la recherche-actapertise et production de ressources,
actualisation des connaissances disciplinaireglattique, ...

- légitimer et professionnaliser les enseignanferatateurs mobilisables comme relais de formation

- impulser des démarches innovantes en matiéremigraction de réponses (place du numérique et
de la formation & distance,...) et de productionedsaources pour la formation tout au long de la vie
des personnels ;

- optimiser les Masters MEEF en matiere de Formationtinue pour la professionnalisation des
acteurs, le développement des compétences, I'adapt des missions particulieres (ingénierie,
analyses de pratiques,...), 'augmentation des gcations ;

- structurer une organisation permettant d'impul$enovation pédagogique dans le systéme comme
levier de formation pour les enseignants ; metilésgposition des ressources adaptées au contexte de
I'enseignement agricole ; s’appuyer sur les acdeita recherche en sciences de I'éducation ;

- rendre visible, pour tous les acteurs, les divispositifs de formation et d’'accompagnement sur
lesquels s’appuyer en fonction des types de besoin.

Animation et gouvernance régionale :

- considérer le niveau régional comme un acteur majeudans le cadre de la gouvernance
unique ;

- intégrer le niveau régional dans la mise en place’uhe véritable politique concertée et
collaborative de formation continue ;

- renforcer le niveau régional dans l'articulatiteas besoins et des moyens ;

- mobiliser et « faire vivre » les outils de pilgeapertinents, notamment le Document régional de
formation (DRF) ; doter le Projet Régional poumBgignement Agricole public (PREAP), outil de
pilotage régional, d'un axe sur la formation deseagnants ;

- consolider le réle du DRFC en matiére d'ingémiegie formation et d’animation du dispositif de
formation continue en région avec une vision sgjiatée ;
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- repérer et optimiser les compétences potentiekestantes en région, notamment celles acquises en
formation continue, favoriser le travail en résdas établissements ;

- encourager l'acces a une offre de formation vense notamment interministérielle.

Pilotage de I'établissement :

Faire de la politique de formation locale, un outil central de la gestion des ressources
humaines ;

- repositionner I'établissement comme lieu de aoesibn du lien offre/besoin de formation ;

by

- penser la formation en situation pour la résotutde problémes liés & un contexte spécifique ;
envisager la dimension collective de la formation ;

- identifier et valoriser les compétences dispashbcalement ;
- inscrire la formation continue des personnelssdas projets d’établissement ;

- développer une dimension collective de I'évaluatiodes actions et de leurs effets.

Gestion des parcours professionnels :

Mettre en place une logique de formation tout au log de la vie et de parcours professionnel
pour les personnels enseignants ;

- assurer un accueil efficace dans la fonction et taccompagnement durant les premiéres années
de carriére ;

- renforcer le suivi personnalisé des personnels enrgmant en compte les actions de
formation dans le parcours professionnel ;

- stimuler les approches interdisciplinaires etlatmratives dans le travail des enseignants avec
'ensemble de la communauté éducative ;

- établir un référentiel professionnel des perstsnde I'enseignement agricole et en spécifier les
variantes selon les particularités des emplois @&n&s ;

- mobiliser les dispositifs introduits par la lon enatiere de formation professionnelle pour les
personnels de I'enseignement agricole.
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Annexe 1 : Référentiels professionnels

- Ministére de I'Education nationale:

Arrété du ' juillet 2013 relatif au référentiel des compétenpeofessionnelles des métiers du professorat et
de I'éducation

- Ministéere de I'Agriculture, de I'Agroalimentaire et de la Forét :

Répertoire des métiers Secrétariat général, Service des ressources husné@dhservatoire des missions et
des métiers

Missions et obligations de services des professdar§echnologies Informatiques et Multimédias, NS
DGER/SDACE/N2002-2048 du 3 mai 2002

Référentiel CDI, DGER/SDPOFEGT, octobre 1997
Référentiel professionnel du professeur chargééiineries de formation professionnelle, Janvier2200

Référentiel professionnel du professeur d’éducamrioculturelle et conditions d’exercice de sdtvaés,
NS DGER/SDEPC/C2006-2002 du 21 mars 2006

Référentiel professionnel des formateurs de CFARIEMNS DGER/SDEPC/N2007-2018 du 7 février 2007

Référentiel professionnel des directeurs d'explimitaagricole et d’ateliers technologiques des EPRE,
NS DGER/SDEDC/N2010-2025 du 24 février 2010

Référentiel professionnel de direction d’EPLEFP/A DNGER/SDEDC/N2011-2098 du 25 ao(t 2011
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Annexe 2 : Rapports

Rapport Atelier 4 de la concertation sur la loi d'avenir — MAAF mai 2013 — Partie 2 : Une formation
continue ambitieuse pour répondre aux enjeux etrapagner les personnels tout au long de leur carrié
professionnelle

Rapports de I'lnspection de I'enseignement agricole

Evaluation finale des opérations pilotes, Fé\2igt4

Evaluation de I'expérimentation sur l'inscriptiadu BTSA dans I'espace européen de
I'enseignement supérieur, octobre 2013

Evaluation des stratégies et résultats de positiment des EPLEFPA sur les principaux
plans d’action publique et lien avec les objectiésla circulaire DGER/SDRIDCI/C2008-
2009 « Emergence et diffusion de pratiques agrcdlgables », Juin 2013

Produire autrement a partir de I'agroécologiéalités et perspectives pour les référentiels,
les pratiques pédagogiques et les exploitation®dseignement agricole, Mars 2013

Evaluation « chemin faisant» de la mise en eude la rénovation de la voie
professionnelle : Etat des pratiques pédagogiddass 2013

Expertise des résultats d’'examen du baccalaymé&diessionnel a la session 2012 et a la
session 2013

Evaluation a mi-parcours des opérations pilatas) 2012

Evaluation de la participation des EPLEFPA da&assRMT (réseaux mixtes technologigues)
et des effets sur les missions de formation, dation et d’animation et de développement
des territoires, Février 2012

Evaluation « chemin faisant» de la mise en eude la rénovation de la voie
professionnelle, 2009/2010 ; 2011/2012

L'animation régionale et locale de la missioncdepération internationale, Décembre 2011

Evaluation de la mise en ceuvre des dispositilsdiYidualisation dans le cadre de la
rénovation de la voie professionnelle et de larrééodu lycée, Avril 2011

L’éducation au développement et a la citoyennetérnationale : quelles pratiques pour
réussir ? , Février 2011

La mission « Animation et développement desttares », Février 2011

Les rapports de linspection de I'enseignementicalgr sont accessibles sur le site Chlorofil a resde :
http://www.chlorofil.fr/systeme-educatif-agricolefmnisation-orientations-et-evolution-de-lea/actede-

lea/inspection-de-lenseignement-agricole.html
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Rapport d’étude ADIGE/Observatoire des missions etles métiers :

Perspectives de mobilité des enseignants de I'gmseient agricole, Avril 2011

Rapports de I'Education nationale (IGEN-IGAENR)

Evolution et état des lieux des moyens mis enreepour la formation des enseignants,
Janvier 2013

Actualisation du bilan de la formation continuesdnseignants, Février 2013
Les difficultés de recrutement dans certainesiglises, Juillet 2013

Le recours a I'expérimentation par les établissets autorisé par l'article L.401-1 du code
de I'’éducation, Juillet 2013

Les composantes de l'activité professionnelle eleseignants outre les activités en classe,
Juillet 2012

L’évaluation des enseignants, avril 2013

Le manuel scolaire a I'ére du numérique : uneowrlle donne » de la politique de
ressources pour I'enseignement, Juillet 2010

Les rapports de I'Education nationale sont accessild I'adresse http://www.education.gouv.fr/pid254/tous-les-

rapports.html

Rapports sur le métier enseignant :

Sénat: Rapport d’information fait au nhom de la @ussion de la culture, de I'éducation et de la
communication par la mission d’information sumétier d’enseignantsession ordinaire 2011-2012, n°601,

Juin 2012

Gérer les enseignants autremeRapport public thématique, Cour des comptes, 2048
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Annexe 3 : Quelgues références bibliographiques

MAAF- Centre d’études et de prospective, septenff#3 — Transitions vers la double performance :
quelgues approches sociologiques de la diffusienpdatiques agroécologiques

MAYEN Patrick, Contribution< Enseigner a produire autrement2§13

DE TOURDONNET StéphaneCapitaliser et transmettre de savoirs agroécologgjuen e-learning :
I'expérience du projet ANR PEPITEBevue Agronomie, environnement et société, déoe@dl3, volume
n°3, numéro 2

CANCIAN Nadia, BOUSQUET Blanche, MAGNE Marie-Angédi, Former les enseignants d’agronomie
de I'enseignement agricole technique a enseigngroduire autrementRevue Agronomie, environnement
et société, décembre 2013, volume n°3, numeéro 2

RENAUD Gilbert et OLRY Paulle formateur et le numérique : conditions d’'une aamire Education
permanente hors série, AFPA, 2013

FEYFANT Annie, L'établissement scolaire, espace de travail etatenfition des enseignant®ossier de
veille, Institut francais de I'éducation, n° 87,\mbre 2013

FEYFANT Annie, REY Olivier,Vers une éducation plus créative et innovaltessier de veille, Institut
francais de I'éducation, n° 70, Janvier 2012

THIBERT Rémi,Inspection scolaire, du contréle a 'accompagnemBuatssier de veille, Institut francais de
I'éducation, n° 67, Novembre 2011

GAUSSEL Marie,Se former tout au long de sa vie d’adulBossier d’actualité Veille et analyses, Institut
francais de I'éducation, n° 61, avril 2011

FEYFANT Annie, L'apprentissage du métier d’enseignaMeille scientifique et technologique, INRP,
n°50, janvier 2010

FEYFANT Annie, Transformation du travail enseignant: finalités,ongpétences et identités
professionnellesLettre d’information, Service de veille scierifie et technologique, INRP, n°26, avril
2007

SUCHAUT Bruno,L’évaluation des enseignants : contexte, analyspeespectives d’évolution IREDU-
CNRS Université de Bourgogne, Février 2012

Former les enseignants du XXIléme sig€lbaire Unesco, Colloque inaugural de I'lFE, EN®h, Janvier
2013

MAYEN Patrick, Apprendre en situation de travail : a quelle comit? , Chaire Unesco, Colloque
inaugural de I'lFE, ENS Lyon, Janvier 2013
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