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Les '"Nouvelles de 1'Institut de Psychologie de 1l'Université de
Neuchdtel" correspondaient & une &poque ol la recherche et 1l'intervention
ttaient les activités centrales de la psychologie & 1'Universitl Ce
Neuchftel. La mise en place de la formation des psychologues du travail,
un certain changement d'orientation dans les recherches imposent un nou-
veau type de diffusion de 1l'information. C'est pourquoi, il nous est ap-
paru nécessairc de revoir les contenus, la présentation et le titre méme
de la revue ol désormais vous pourrez trouver les recherches, travaux
d'étudiants et enseignements donnés en psychologie dans le cadre de

1'Université de Neuchitel.

Ces derniéres années, la psychologie a passablemcnt changé, les

"Nouvelles" vous ont tenu au courant de ces changements.

Nous avons conau des départs : ce ffit d'abord J. Cardineb dont les
recherches,s'orientant vers la $sychopédagogie, & trouvé a 1'I.R.D.P. un
poste correspondont mieux a ses intérdts. Ce fut F. Stoll qui tout d'abord
s'en est allé aux U.S.A, & la John Hopkin's University se perfectionner
auprés du Pr. L. Chapanis et qui maintenant est professeur a 1'Université
de Zirich, ce fut enfin R. Fanac qui,aysnt achevé unc recherche pour le
Fond National, s'est orienté vers un exercice de la psychologie a titre

nrivé.
- Nous avons eu des nominations & 1'Université de Neouchitel :

M. Rousson - Professcur de Psychosociologie des organisations

A, Panaloizos - Professcur Assistcont de Psychologie sociale
expérimentale.

J.L. Chancercl - Chargé de cours de psychologie de 1l'enfant

~ Nous avons cu des publications (articles, rccherches).
- Nous cvons eu cnfin nos premicrs étudiants obtenant une licence de
nsychologic a Neuchétel.
La formule Institut de correspondant plus tout & fait a ces acti-
vités, 1l se construit actuellement une structure rcgroupant les divers
enseignements et rccherches en psychologic a 1'Université de Neuchatel.

Vous sercz tenus régulidrement au courant des changements ct développe-

e

ments par les Cghiers. —~



De quoi seront composés ces Cahiers ?

Tout d'abord, et en ceci ils continueront '"les Nouvelles', de
ce que seront les événements importants de la psychologie a Neuchftel :
ncminations, distinctions, cours réguliers ou de recyclage, recherches,

etc...

Mais aussi, on y trouvera des articles originaux, des résumés de
mémoires des étudiants, des comntes~rendus, des prises de position qui
en feront un journal de psychclogie (bien modeste, il est vrai) visant
une liaison entre 1'Université et le monde du travail (entreprise, ad-
ministration, école, etc... ), et aussi une information sur ce qui se
fait en psychologie du travail,; en psychonédagogie des adultes et dans
tous les domaines couverts par les enseignements et recherches en psy-

~

chologie & 1'Université de Neuchdtel.

Nous espérons que ce nouveau journal correspcndra & une attente.

Michel Rousson Jean~Louis Chancerel
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La formation dans l'entreprise : épanouissement

du travailleur, expansion de l'entreprise ou

transformation de 1l'entreprise ?

(Conférence prononcée le 4 octobre 1973 & Jongny)

Nous allons parler de la formation et, plus particuliérement, de la

formation au sein de 1l'entreprise.

Quels sont ses objectifs ? Traditionnellement, on oppose les buts de la
firme a4 1l'épanouissement de l'individu. Certaines entreprises affichent une
politique résolument centrée sur 1'expansion. D'autres, pétries de scrupules,
mettent en avant le facteur humain et proclament vouloir développer 1l'indi-
vidu. Les débats entre ces deux tendances sont nombreux et souvent comiques.
De fait, la différence n'est que verbale. Dans un cas comme dans l'autre,
on espére obtenir que les collaborateurs, grice & une formation adéquate
(en relations humaines souvent), prenneut mieux en charge les objectifs qui
leur sont assignés par la hiérarchie. Car la tendance humaniste, elle aussi,
anticipe un certain rendement, basée qu'elle est sur une idéologie néo-
rousseauigte qui fait croire que l'homme formé et informé ne pourra que sous-

crire a 1'idéal du travail rentable, organisé et hiérarchisé.

En fait, les deux tendances que nous venons d'évoquer postulent, impli-
citement, lao stabilité des structures et des réles.

Nous proposons & votre réflexion une vision plus contestataire : si la

formation devenait un moyen de transformation de 1l'entreprise ?

Nous allons essayer de développer ce théme.

La formation dans 1'entreprise fait partie de 1'éducation extra-scolaire.
Elle en est 1'un des développements. Ce type de formation permet ou devrait
permettre aux individus de s'adapter constamment & 1'évolution des techniques
de gestion, de production et de recherche. I1 doit ou devrait permettre aux
individus de concrétiser leurs connaissances théoriques et de les rendre
opérationnelles. Mais il devrait aussi &tre l'occasion des adaptations struc-
turelles rendues nécessaires a la fois par les changements matériels évoqués
ci-dessus et par le renouvellement des aspirations des travailleurs qui sont

aussi, ne l'oublions pas, des citoyens.



Bes lignes. précidentes il Afcouls ghie toute formation devrait &tre
basée sur une double analyse des besoins ¢ ceux de 1l'individu et ceux de
l'organisation. Il est vain de parler, d'une fagon générale, des besoins
de l'organisation. Il faut, & chaque fois, faire une analyse d'espéces. En
revanche, on a un certain nombre de certitudes Quant aux besoins de 1l'homme
au travail. On sait qu'outre lz satisfaction de ses besoins matériels et de
séecurité, 1l recherche les contacts sociaux, 1l'estime des autres, sa propre
réalisation, du pouvoir, parfois, de l'autonomie en tout cas. Mais il faut
8tre conscient que ces diverses motivations ne s'excluent pas mutuellement.
Elles se combinent dans des ensembles sans cesse renouvelés, selon les pro-
jets et les circonstances du moment. Dés lors, on comprendra que son enga-
gement au sein de l'entreprise sera variable. Les éléments particuliers
qu'il valorisera seront mouvants. A un moment ce sera le salaire, a un
autre la sécurité, & un autre encore, plus libre vis-d-vis des contingences
matérielles, il recherchera, plus explicitement, sa propre réalisation.

De toute fagon; tous ces besoins existent simultanément. Seulement; cer-
tains ont, 4 un moment donné, plus de force directe. Mais, il faut 8tre con-
scient que, par exemple, l'individu fait un sacrifice en renongant provi-
scirement & satisfaire son propre besoin de réalisation, pour rechercher

les gains supplémentaires gqui lui sont, subjectivement ou objectivement,
nécessaires. Ce sacrifice ne pourra &tre éternel sans graves préjudice pour
1'équilibre de 1'individu, car il est sfir qu'il cherche une certaine cohé-
rence entre sa situation du travail et le but de sa vie, vivre pleinement,

librement, significativement.

Le travail est une part importante de la vie. On ne peut sans autre en

faire une parenthése, une sorte de "'no man's land.

Le métier doit donc &tre cong¢u pour l'épanouissement de 1l'individu.

Il y a 14, je crois, un ''nouvel humanisme™ possible.

Dans cette perspective, et si nous revenons & la formation, il s'agit,
comme le souligne le Conseil de 1l'Eurppe, de penser toute formation comme

devant comporter des ouvertures

- vers le milieu ambiant (vie sociale, vie politique, etc.),
- vers la profession,
- vers les réorientations personnelles et professionnelles,

- vers l'avenir.



Dans ce codre, il s'agit donc de développer le liberté en apprenant
i

’

a résister aux pressions aliénantes, & demeurer unc versonne dens le plein

sens du terme.

Ce qui précéde implique que l'entreprise qui organisc des formations
doit apprendre a respecter la volontéd (ou le refus) ou la motivation (et
lt'incertitude) de 1'individu, les respecter (sinon les mobiliser) tout en
sauvegardant (voirs en renforcant) la cohésion de la socidétéd (d'aprés un

texte du Conseil de 1l'Iurcpe).
1Y

Que voila un programme cmbitieux et théorique, diront certains. On
veut concilier des contrzires : le dévelonperent de 1l'entreprise et le

borheur. L'entreprise n'est pas faite pour dispenser du bounheur. Etc...

Je crois que ces objections reposent sur un malentendu et/ou masquent

mal une forte résistance au changement, & l'avenir.

D'ebord le développement de 1l'entreprise n'est pas uniquement économi-
que ; 1l est aussi socizl. Je dirai m@me qu'il est d'a2bord social et, par
voie de comsiquence, économique. BEusuite, trop souvent, la formation est
rendue inopérante, tant pour 1l'expansion cde l'cnireprise que pour le déve-
loppement cde 1l'individu, parce que les personnes nouvellement formles sont

mal utilisées par et dans l'entreprisc.
Pourquoi ?

1. D'abord parce que l'entreprise n'a souvent pas de structure d'accueil
e la formation. Une personne formée retourne souvent dans son entreprise
sans qu'on lui donne l'occasion de mettre en oeuvre ce qurile a appris. On

ne sait pas utiliser les formations acquises.

2. Une personne formée devient ou peut devenir plus autonome. Mais cette
autonomie nouvelle doit pouvoir s'excrcer au sein de l'organisation. Ce
n'est pas toujours possible, hélas, car elle pose le probléme du pouvoir:
tous les chefs sont-ils préts a accepter un nouvecu partage du pouvoir ?
Les collégues ne développeront-ils nas certaines jalousies ? Ne se sen-

tiront-ils pas diminués ?

2. La ligne hiéraxchique n'est souvent pas préte a accepter 1'information
cscendante. Elle la considére comme négligeable. Les supéricurs ne savent
souvent pas intégrer les informations partielles dans leurs perspectives

plus globales. Par zilleurs, et ceci est encore un probléme de pouvoir,

ils ont tendance a pénaliser les informateurs qui n'apportent pas de
bonnes nouvelles.



4. La ligne hiérarchique a souvent de la peine & travailler en harmonie avec
des collaborateurs plus compétents sur un ou plusieurs domaines. Dés lors,
et en réaction, ces collaborateurs sont isolés : ils livrent des rapports,
mais ne peuvent en aucun cas participer concrétement aux décisions et a
1'application des décisions. Ici, nous retrouvons aussi le probléme du

pouvoir.

5. Pour des raisons de pouvoir toujours, on veut souvent banaliser la forma-
tion. On veut qu'elle donne des trucs qui permettent de changer, tout en
faisant que tout soit comme avant. Dés que l'on voit que la formation peut
devenir l'occasion d'un nouveau style de pensée devant aboutir a quelques
changements structurels, on l'interrompt, en disant que l'objectif était
trop ambitieux, que l'entreprise doit résoudre des prcblémes concrets,

gu'elle a des priorités, etc.

Les cing remarques que nous venons de faire expliquent pourquoi, trop
souvent, la formation ne peut déployer tous ses effets, tant sur le plan de
1'expansion de l'entreprise que sur celui du développement des individus :
les implications de la formation ne sont pas prises en compte ; ses consé-
quences sont recfusées. Et les individus se sentent brimés. Ils ont 1'impres-
sion d'&tre dépersonnalisdm, de n'étre que des numéros. Ils ont le sentiment
que leurs efforts ne servent & rien. Alors ils ne s'impliquent plus, ne peu-
vent plus s'impliquer. L'entreprise devient pour eux un simple moyen de
gagner de l'argent. Ils n'ont plus le sentiment d'appartenir. Le travail
est devenu une parenthése dans la vie, un '"no man's land”. Le témoignage de

ce contremaitre, que je cite sans en retrancher un mot, le montre bien :

"Quand on mesure la résistance (ciment), on cherche plutdt des
résultats bons, on corrige, quoi, ¢a fausse tout. Le ciment se vend
quend méme, mais ¢a fausse. Si on avait 1'esprit statistique,; on ne le
ferait pas car on serait conscient de 1l'interprétation. Or, en cimenterie,
tout le monde fait ¢a ... Tout le monde file un petit coup : c'est pour
8tre tranquille, pour qu'on nous reproche rien. Or, avec l'esprit sta-
tistique, on ne le ferait plus, on chercherait a comprendre. Méme le
cuiseur, quand ¢a cuit mal et qu'il le dit, on 1'engueule. Moi, je le
féliciterais, c'est un collegue. Mais il se dit : attention petit, les
1100°, je n'en ferai plus maintenant si c'est pour me faire engueuler.
Comme on n'y peut rien si on vous engueule, on cherche a camoufler ...

Faudrait arriver a dire ce qui se passe, et a tous les échelons".



Que faire ?

Je crois qu'il est nécessaire de ne pas isoler la formation de la com-
préhension des phénoménes organisgationnels et plus particuliérement de 1'é-
volution des organisations. La formation au sein de l'entreprise vise a
changer 1l'individu. Il est nécessaire, parallélement, d'adapter les struc-
tures de l'entreprise et particulidrement les structures de pouvoir & 1'é-
volution de la formation des individus. Autrement cdit, la formation au sein
de l'entreprise ne peut &tre isolée. Elle doit &tre planifiée comme 1l'un
des éléments importants de l'adaptaticn des firmes aux exigences psycholo-
giques et sociologiques du monde contemporain. La formation congue comme
moyen de transformation contribuera & la fois & 1l'expansion de l'entreprise
et & 1'épanouissement du travailleur. Les expériences ncrvégiennes de démo-
cratie économique le prouvent déja, abondamment.

En effet, en voulant enrichir les tfches des ouvriers, les promoteurs
des expériences norvégiennes ont réussi :

1. & concevoir, avec les ouvriers, des tiches plus significatives, plus
riches, plus 'responsabilisées";

2. a promouvoir un systéme de formation continue qui permet aux travailleurs
de se développer réguliérement ;

3. & donner, grfice a4 la formation, de plus en plus dautonomie aux travail-
leurs qui arrivent, dans certains cas 3

se répartir librement le travail,
absorber les a-coups,
planifier leur production de groupe sur une durée d'environ 3 mois;

Qs Qs Oe

i, & supprimer, grice & l'autonomie accordée et a la formation qui le -
soutient,; tous les contrbles tétillons et a éliminer ainsi une grande
partie des querelles chefs-—subordonnés qui sont le lot de mcintes en-
treprises ;

5., & donner zux chefs et cadres moyens des téches plus significatives et

intéressantes ;

6. & augnenter le rendement, & diminuer 1l'absentéisme et la rotation du
personnel ;

7. & augmenter, d'une fagon significative la satisfaction et la motivation
du personnel qui peut enfin s'impliquer dans sa téiche.

Les expériences norvégiennes montrent la voie d'un nouvel humanisme
auquel les organismes de formation extra-scolaires pourront contribuer
de fagon significative.

Michel Rousson

Profegseur de psychodogiologie des
organisations
Université de Neuchftel



IDENTIFICATION DES QUALIFICATIOKRS-CLES
EN VUE DE LA CONSTRUCTION
DES UNITES CAPITALISABLES

(Résumé d'une re¢hennhe pour le Gonsefl de 1*Europe,1973)

1.00. Objet, portée et méthode de la recherche

B.F. Skinner écrivait en 1960 "... Il ecst fort possible qu'a
l'avenir, on ne développe plus les aptitudes mentales de maniére in-
directe, en enseignant une matiére donnée, mais qu'on s'attache,au
contraire, & enseigner ces aptitudes, le reste allant de soi ..."
L'objet de la recherche, 1l'identification des qualifications-clés en
vue de la construction des unités capitalisables s'inspire directement
de cette vue prospective. En effet, si les fondements de l'Education
Permanente ont été assez définis, il fallait passer & une méthodologie
de construction d'un systéme de formation. Les "unités capitalisables'
sont une des approches possibles. Or ces unités capitalisables, savoir-
faire ou savoir-étre globaux, doivent s'appuyer sur dJes éléments struc-
turaux de base. Partant de préoccupations liées & l'emploi, D. Mertens

aveit donné un cadre de définition de ces &léments structuraux : les

Mqualifications~clés'.

"Les connaissances théoriques et pratiques et les capacités qui pro-
curent, non pas un accés direct et limité & certaines activités
protiques disparates, mais plutét llaptitude :
~ & occuper un grand nombre de positions et de fonctions re-
présentant pour l'individu, & un moment donné, des solutions
acceptables.
- de faire face aux modifications successives (et le plus souvent
imprévisibles) qui interviennent au cours d'une vie, dans les

exigences professionnelles."

L'identification de ces qualificaticns-clés devralt st*appuyer sur
les recherches faites en psychologie expérimentale, sociale, éducative
et en ergonomie. Le cadre conceptuel apparaissant fragmenté seclon ces
diverses descriptions, un travail de synthése &était nécessaire. Un
deuxiéme objectif s'est imposé en cours de travail : Donner aux cons-
tructeurs d'unités copitalisables une synthése des travaux utilisables

et réalisCs dans les disciplines psychologiques et pédagogiques.



Des expériences de formation selon des systémes de ce type ont été
déja mises en place, nous les avons analysés. Par ailleurs, nous avons pu
expérimenter em‘partie notre méthodologie lors d'une redéfinition des ob~
Jectifs de 1'enseignement professionnel du canton de Vaud. C'est 3 cette
occasion que nous avons pu toucher du doigt les problémes 1liés & l'intro=-

duction de tels systémes.

Analyse des 3
Systémes de formation ~ o
v d
actuels S| 0
© 8o
Qualifications clés e o
= QP P
. 0 O
Recherches et concepts Cadres conceptuels S8 s
de b hol des 5% % °
e base en psychologie Ramamnaanes oo s . .

pay g 7/ 1 unités capitalisables g508
et pédagogie - 2 0P
Contraintes du systéme g

; socio-économique
/ 3
3

Cadres conceptuels
de
1'Education Permanente

Fig. 1 : Objectifs et portée de la recherche

2.00. Hypothéses, conduite et résultats de la recherche

2.10. Concepts d'ecncadrement

Partant du postulat que ces éléments structuraux (qualifications-
clés et connaissances-clés) devraient &tre 3 la base de la défini-
tion des unités capitalisables, faisant 1'hypothése (appayée par des
résultats de recherches linguistiques, notamment de N. Chomsky) que
l'epprentissage est d'autant plus généralisable et permet des trans-
ferts d'autant plus larges qu'il se situe & un plus haut niveau
d'abstraction, nous avons essayé de construire un cadre conceptuel
permettant d'intégrer les différents apports de recherches en psy-
chologie et psychopédagogie. Trois concepts de base nous sont ap-

parus essentiels i

Représentation ou image mentale;issu des travaux de Piaget et Ochaninew

Investisscment, dans le sens psychologique du terme : fixation af-

fective sur une représentation, ressortissant au domaine des besoins

profonds.
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Développement, aveec ses trois niveaux : individuel, groupal,

communautaire.
Psychologie Psychologie de Psychologie
du travail l'appreactissage  éducative

N\

| Représentation |«& ﬂ\3~ 2 %1 Investissement

Analyse EE : /’jﬁ

individuelle -

Psychologie génétique

Analyse grouptle Psychologie des groupes

Analyse .Psychologie des organisations

institutionnelle =erwem——omm—

individuel

r
Développement ; groupal
<’Linstitutionnel

Fig. 2 ¢ Cadre conceptuel

2.20. Les qualifications~clés nécessaires

Une quelificotion~clé peut &tre définie fonctionnellement comme une
capacité de modifier le riel, dans une mesure jugée satisfaisante ; la
modification n'est pas particuliére mais au contraire elle constitue
une classe de modifications. Les qualifications-clés doivent &tre choi-
sies de telle sorte que leur nombre, pour chacun des 3 a 5 "domaines" du

réel, soit minimesp,ce qui implique qu'elles soient hiérarchisées.

De tels ensembles existent, plus ou moins hiérarchisés. Bloom,
Krathwohl et leurs collaborateurs divisent le réel en 3 domaines (psycho-
moteur, affectif, cognitif) chacun d'eux offrant 5 & 20 niveaux opéra~

tionnels hiérarchisés qui pourraient tenir lieu de qualifications~clés.

Les processus psychologiques humains de Altman, issus de recherches
dans les systémes hommes~machines mais généralisables aux relations de
l'homme avec le réel, constitueraient nettement les qualifications~clés
du domaine cognitif et d'une partie du ""psychomoteur!" ; ils semblent

susceptibles d'extension au réel tout entier :
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1. Sensation

2. Détection

3. Discrimination
« Codification

. Clagsification

I

5

6. Estimation
7. Enchalinement

8. Manipulation logique

9. TUtilisation d'une régle
10. Prise de décision

11. Résolution de problémes.

S'il s'avére avantageux de distinguer un quatriéme domaine pour les
activités d'apprentissage (apprendre & apprendre), ce sont les stades
hiérarchisés de développement de 1l'intelligence selon Piaget et aussi la
hiérarchie des catégories d'apprentissage de Gogné qui, moyennant quelques
adaptations, nous en fourniraient les qualifications~clés nécessaires.

Ce qui semble privilégier la hiérarchie de Altman, comme systéme de
qualifications~clés, c'est qu'elle se préte & une "modulation" de chacun
de ses éléments por chacun des éléments des autres hiérarchies envisagées,

ce que les autres n'offrent que moins nettement. Un exemple est donné a la

fig. 3.
manifestée

psycho-motricement NATURALISATION

au niveau ,,“nnw*zﬂfzfg?(Bloom,Krathwohl &coll.)
M °

monifestés

cognitivement >, COMPREHENSTON
au niveau 1:::;::::ﬁz::::;”(Bloom & coll.)

Qualificationmclé ////#’ vécue
CLASSIFICATION
(Altman) e e g ffectivement DR VALORISATION
N au niveau —==mesSE==———— 7 (Kpathwohl & coll.)
. apprise .. OPERATIONS CONCRETES

dds le stade des === (Picget)

. apprise
par la catégoriéfc::::::::f?CHAINE VERBALE
d'apprentissage = (Gogné)

Fig. 3 : "Modulation" d'une qualification-c¢lé par ddautres.
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Parce qu'il est avantageux de ne pas déterminer complétement une qualifi-
cation~clé avant que son champ d'application ne soit fixé, la "modulation"
& laquelle se pré&tent les processus psychologiques de Altman peut &tre re-

tardée Jjusqu'au moment de la constitution d'une unité capitalisable.

2.30. Unités capitalisables

Une unité. capitalisable est la description de l'activité humaine résul-
tant de l'application, par voie de résolution de probléme, d'une qualifica-
tion-clé sur un champ déterminé, & un niweau d'abstraction et de complexité

déterminé.

- La description de l'activité humaine en fin de formation est faite en
termes de comportements c'est=d~dire d'une synthése de la topographie

de l'action et de son effet sur le réel.

- L'application d'une qualification-clé est traitée non comme un algo-
rithme mais comme un probléme & résoudre (La problémation, P.Goguelin,
1967).

-~ Le champ d'application est soit le réel, soit sa représentation, soit

1'étudiant lui~méme.

-~ L'application est déterminée aussi selon le niveau opérationnel,

d'abstraction-formalisation, de complexité.

On remarque que l'unité capitalisable est indéterminée quant aux moyens
de l'acquérir ¢ la didactique est en effet adaptée aux diverses populations

d'étudiants et peut trés bien constituer une "unité de formation'".

C'est le renversement de l'acte pédagogique. La formation doit &tre
le fait de celui qui apprend (aidé en cela par des conseils d'orientation
développés). Clest aussi 1la rupture avec la régle des trois unités. L'école
n'est plus le lieu unique de la formation, la période scolaire est aussi
longue que la vie, a lo linéarité des progrommes se substitue unc organisa-
tion souple s'adaptant a la fois aux caractéristiques des systémes et a
1'éléve : pédagogie de contrat.

La construction de ces unités capitalisables est un acte politique et

technique. C'est pourquoi nous distinguons 3 phases :

- Phase de décision (phase politique) : c'est la négociation entre les
autorités politiques et administratives, les formateurs et les desti~
nataires, afin de créer les cadres institutionnels et les objectifs

politiques de la formation.
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~ Phase d'exécution (phase technique) : d'une négociation entre les
formateurs et les destinataires doit sortir, aidés en cela par le

recueil de données, 1l'élaboration du systéme de formation.
~ Phase d'évaluation qui comporte les deux niveaux préalablement définis.

%.00. Conclusions

Cette recherche aboutit 4 un moddle issu de l'analyse de systémes

" de formation actuels, des recherches et conceptualisation dans les do-~
maines peychologiques et pédagogiques et du cadre conceptuel de 1'Edu-
cation Permanente. La fiabilité et la faisabilité de ce moddle ne pour-
ront 2tre démontrées que sur le terrain. I1 faut passer maintenant & une
phase d'expérimentation, c'est-ad-dire & la construction effective d'un
systéme de formation s'appuyant sur les unités capitalisables. Ceci
peut 2tre réalisé dans plusieurs domaines : formation professionnelle,

opprentissage des langues, Université, entreprise, etc...

Par ailleurs, de nombreux points d'interrogation subsistent encore.

La psychologie de 1l'apprentissage doit sortir du ghetto des laboratoires.
Clest de l'évaluation de systémes d'apprentissage que sortira une méthode
de l'acte d'apprendre. La psychologie de la motivation et la psychosocio=
logie doivent élaborer un cadre conceptuel et des méthodes opérationnelles
permettant l'analyse de besoins de formation, les recherches en sociologie
de 1'emploi et en économie doivent éclairer les constructeurs de systémes
d'unités capitalisables, mais le probléme principal reste actuellement

le changement d'attitude envers la formation. L'introduction de systémes
d'unités capitalisables se heurtera & des résistances qui risquent de

retarder la mise en place de 1l'Education Permanente.

Les Institutions politiques, syndicales, culturelles ou autres ont
ici un rdle a jouer; encore faut-il qu'il y ait une coordination au

niveau régional, national et européen.

Jean-Louis CHANCEREL André GONTHIER
Chargé de cours ot Chargé de recherche
chef de travaux Centre de peycholegiec

Université de NeuchAtel Université de Neuchftel



liE‘Université dons un systéme d!'Education Permanente

Le concept d'Bducation Permanente est & la fois la manifestation d'un
désir d'innovation dans les rapports des hommes avec les savoir-faire, les
connaissances et leur vie quotidienne, mais aussi un slogan cachant mal une
cfainte du changement immédiat par une projection idéalisante dans l'avenir.
Si les réflexions sont nombreuses et intéressantes (travaux du Conseil de
1'Europe, travaux de 1'OCDE, de 1'UNESCO (BIE) ), les réalisations sont en-
core fragmentaires, limitées et ne rompent pas définitivement avec l'ancien

systéme.

L'effort de réflexion des hommes politiques, des pédagogues, les reven-
dications syndicales ou &tudiantes aboutissént a une construction idéale,
qui ne peut s'investir au niveau de réalisations concrétes. Si 1lf'Education
Permanente n'est que cela, elle restera un de ces réves de l'utopie, sur

lesquels les universitaires aiment se pencher.

Mais 1'Education Permanente c'est aussi un systéme qui doit changer
fondamentalement 1'institution de formatiom. L'Université est & un point
charniére, elle doit donc entrer dans ce systéme de réformes et changements
radicaux.

Partant de la constatation que, si la tendance actuelle se continue,
50% des jeunes de 20 & 24 ans seront & 1'Université avant la fin du siécle,
P. Edding,dans un document du Conseil de 1'Europe (4S/Cult (24) 10) analyse

le probléme de 1'égalité des chances @

"Il semble que 1'inégalité des chances soit caractéristique de l'enseigne-
ment supérieur dans l'Europe de 1'Ouest, bien que le libre acsés soit le
but essentiel proclamé.

Servir une minorité, venue des classes supérieures ou soigneusement
choisie pour pouvoir s'y intégrer, telle était la fonction tradition-~
nelle de 1'enseignement supérieur... L'effet de diverses pressions so-
ciales et la demande croissante de personnel qualifié a gonflé la pro=-

portion des inscriptions dans les universités'.

De ce fait est posée la question de la fonction de 1l!'Université. Si
un systéme traditionnel basé sur l'ambiguité du r8le de 1l'Université
(Enseignement et Recherche, Lieu de culture ou Fermation professionnelle),

doit céder la place a une institution & la fois rentable, fonctionnelle et



- 15 =

garantissant ce qui deviendra de plus en plus nécessaire, l'indépendance
politique, économique, afin que 1l'Université continue, hors des pressions,
de toute nature, son rdle de réflexion et de critique constructive de !:

la._sociétd,  ceci doit se faire d'une maniére concertée.
Quels sont les problémes actuels posés & 1'Université ?

-~ Isolement de plus en plus grand quant aux problémes réels posés par
une société moderne. Les disciplines "académiques" sont encore
privilégiées.

- Probléme de débouché pour les dipldmés : Les employeurs utilisant
des dipldmés de l'enseignement supérieur se plaignent, de plus en
plus, du manque de formation adaptée a une pratique. L'Université
répond, a juste titre, qu'elle n'est pas une école professionnelle.
Il se crée, de plus en plus, entre les universités et le monde de la
production, des écoles dont le but est de focaliser les connaissances
et les aptitudes acquises & 1'Université vers un investissement im-
médiat. I1 faut trouver des moyens qui permettent aux dipldmés un

d

investissement social plus rapproché de la fin de la scolarité.

-~ Le probléme de la longueur des études. S'il faut prévoir & 1'intérieur
de 1'Université un cycle d'orientation rapidement, il faut individua-
liser la formation par des systémes de contrats de formation analogues
a4 ceux actuellement en vigueur aux USA dans 20 Universités 3

"Les Universités sans murs'.

I1 faut rapidement résoudre le probléme de ces gens laisséspour

compte ¢

. Ceux qui, parce qu'ils n'ont pas pu entrer & 1'Université (pas de
baccalauréat, manque de moyens financiers...etc.)s ne peuvent accé-
der & des postes et des fonctions qui correspondraient d leurs ap-

titudes.et & qui il faut fournir des formations adaptées & leurs be

soins (filiéres nouvelles d'Education Permanente).

. Ceux qui (et ils sont nombreux) quittent l'université sans dipléme,

sans avoir 1l'impression d'y avoir acquis quelque chose.

Des solutions a ces problémes doivent &tre trouvées dans un systéme
d'Education Permanente. L'Université est-un lieu d'étude et de recherche et,
pour certains d'entre nous, un temps important dans notre vie. Ceci doit

étre intégré dans un systéme organisationnel et & la vie quotidienne de
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chacun d'entre nous. C'est bien l'objectif de 1l'Education Permanente @
reconcilier les objectifs globaux de 1l'écducation avec les désirs de chacun
d'appropriation et d'investissement de ses connaissances et de ses capacités,

au niveau de la vie quotidienne.

L'&ducation est alors congue comme une appropriation par 1l'éléve de
sa propre formation. "L'acte d'apprendre appartient & celui qui apprend"

(Natanson, "Les Educateurs & 1'épreuve" Paris, Esprit, 1968).

C'est la transformation, notée par les auteurs canadiens frangais,

de 1'éduqué en "s'éduquant'.

Partant d'une analyse lucide de l'Université, Edding en arrive aux

constatations suivantes :

A son avis, un programme de réforme de la formation doit viser

5 objectifs @

- Revaloriser la formation professionnelle.
- Echelonner les périodes d'acquisition systématique des connaissances

tout au long de 1l'existence.
- Renforcer la valeur éducative de la pratique.

- Dévclopper au maximum les divers &tablissements dfcnseignement post-

scolaire, et notamment supérieur.

~ Veiller & cc que la bonne éducation cesse d!'8tre assimilée & 1l'obtention

de dipldémes universitaires et d'une situation privilégice.

Ceci implique pour cet auteur que 1l'entrée & 1'Université ne doit pas
8tre la conséquence d'un manque de formation professionnelle, mais au con=-
traire, le résultat d'un choix s'appuyant sur une pratique professionnelle

préalable.

-~ L'admission & un établissement post-scolaire (Université par exemple)
est subordonnée a& 1l'occupation préalable d'un emploi rémunéré pendant

2 ans.
- La loi garantit, a chacun, trois ans d'éducation extrascolaire.

- Chaque congé d'étucde ne devra pas excéder 3 mois et doit &tre suivi

d'une période d'activité professionnellec.

-~ Dans l'intervalle, un enseignemcent & temps partiel sera assuré dans les

entreprises privées, publigucs, etc...
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~ Ces enseignements seront sous le contrdle de 1'Etat.

-~ I1 sera mis en place des services d'orientation nécessaires dans un

tel systénme.

~ Les examens sont des examens spécifiques liés & ce que 1l'étudiant

aura visé comme objectif.

~ Les programmes seront établis de telle maniére qu'ils permettent de

nombreuses combinaisons.

Cela implique pour Edding,que les Universités deviennent des lieux

d'enseignement post~scolaire parmi beaucoup d'autres.

Pour notre part, nous voyons pour l'Université une place plus impor~
tante que cclle que lui assigne le professeur Edding et ceci, pour deuxw

raisons @

- Si actucllement, 1'Université joue le plus souvent le rble d'école
professionnelle supérieure (formotion des maitres du secondaire), c'est
qu'elle n'a pu s'adapter et s'ouvrir sur 1l'extérieur. La formation
d'un enseignembty c'est bien slir des connaissances dans le domaine
qu'il enseignera, c'est aussi un esprit et des capacités de recherche
qui lui permettront d'aller au-deld de la simple restitution de con-
tenu, mais c'est aussi une pratique pédagogique qu'il ne peut obtenir
que sur le tas. La réforme neuchfiteloise du Certificat d'aptitude pé-
dagogique 1'a bien compris en @xémuwic un poste d'enseignement (partiel)
a cdté d'un enseignement théorique de pédagogie, de psychologiec et de
technologie de 1'éducetion ainsi qu'un enseignement de méthodologie

d'enseignement des disciplines particuliéres.

L'Université, par ses enseignants, par scs sources de documentation,
par la présence de sections de scicnces humaines orgenisées, par ses
recherches et aussi parce: qu'elle représente une source de contes—

tation, est le lieu privilégié de la formation, mais aussi du re-

cyclage et cncore de la réorientation des enseignants.

- Elle présente, par ailleurs, une indépendance que les organismes

privés n'auront pas forcément. Sa dimension garantit son indépendance.
Mais elle doit, pour cela, s'ouvrir & des solutions nouvelles.
A c8té d'un cnseignement traditionnel tel qu'il est actuellement

dispensé et dont l'importance devra aller en pourcentage en s'amenuisant,

il faudrait envisager d'autres filiéres.
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1. Des formations individuelles sous formes de contrat ¢

Nous prendrons comme exemple le cas des "Universités sans murs"
américaines. M. Huberman 1'a présenté dans un article de Techniques
d'instruction (Organe du Gfoupe romand pour l'étude des techniques
d'instruction) :

Il s'agit d'un réseau de 20 universités américaines. Elles organisent
des cycles d'études supérieures trés individualisés et assez indépen-

dants par rapport aux ressources traditionnelles des universités.

L'expérience a démarré en 1971 avec 3.000 dtudiants distribués dans
les 20 universités. Le corps estudiantin a entre 16 et 73 ans, y com-
pris un grand nombre de "désavantagés" (Noirs, Indiens, Portoricains).

Un tiers des étudiants a plus de 23 ans ....

En principe, un dipldme d'études secondaires est exigé, mais il y a
beaucoup d'exceptions. Pour y &tre admis, les notes ou les résultats
des tests sont moins importants que les interviews & 1L'UWW et des in-
dications relatives a la créativité, a4 la motivation et & l'aptitude
a travailler d'unc fagon indépendante. Les équivalences sont accor-
dées aussi bien en fonction des &tudes antérieures qu'en fonction

des expériences "formatives".

Chaque étudiant construit son propre programme avec l'aide d'un tuteur
ou conseiller ("facilitator"). Tous deux se mettent d'accord sur la
maniére d'atteindre les objectifs de 1'étudiant : cours ou séminaires,

stages, voyages, matérisum programmés, emplois, etc...

Chaque université posséde un inventaire des ressources é&ducatives :
cours ou séminaires & 1l'université ou doans d'autres institutions
limitrophes, stages, emplois, projets communautaires, bibliographies
de base, matériaux d'auto-enseignement, télé-cnseignement, personnes
de la région ayant des expériences spécifiques, ctc. L'inventaire est
catalogué par disciplines et par centres d'intérét : 1'étudiant, dans
une des 20 universités de 1'UWW, peut utiliser toutes les ressources
des autres universités membres. Ceci pourrait se faire entre les

universités romandes.

Le corps enseignant comprend toute personne susceptible d'aider
l'¢tuciant dons ses études. Chaque université dresse une liste de
"professcurs adjoints" en dehors du campus et ayant une expertise

particuliére : artistes, commergants, directeurs de prisons, de
musCes, psychothérapeutes, administrateurs, fonctionnaires d'Etat,etc.
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Comme il n'y a pas de programme uniforme, ochaque étudiant compléte

ses études selon son propre rythme, en passant par plusieurs "épisodes"
éducatifs. Il reste en contact avec son tuteur, qui suit son progrés.
I1 maintient surtout une sorte de dossier ("port=folio") qui contient
des objectifs, les activités entreprises pour les atteindrec, certaines
piéces justificatives (évaluation de 1l'employeur, rapports des pro-
fesseurs adjoints, notes, remargues des autres étudiants, journal de
voyage) ainsi que des mémoires de recherches ou des oeuvres originales,
afin d'obtenir un dipléme.

Ce que nous retenons d'une telle expérience c'est @

-

-~ Le r6le primordial de 1'Université.

~ L'enseignement qui est distribué entre diverses universités, mais
aussi qui inclut des formations hors de celles-ci, mais contrdélées
par celles-ci. C'est la notion de stage prévu dans les programmes de

1'enseignement supérieur, en alternance.

- Lo fixation des programmes et des contrats est le fruit de négocia-

tions (ereeignants, étudiants, administration).

- Le niveau de départ n'est pas forcément évalué en terme de dipldme
(baccalauréat ou équivalent), mois aussi cn terme d'expérience pro-
fessionnelle. Des expériences de ce type doivent se déronier en

Suisse romande.

-~ La formation hors de 1l'Université est prise em compte,pour peu qu'elle

soit contrllable,par l'université.

La participation active de 1'Université a des actions de développement

communautaire ¢ Elle peut le faire 2 deux niveaux @

-~ Elle posséde les enselgnants, la documentation, quelquefois les locaux
(i1 faut voir les couloirs vides de 1'Université de juillet a octobre)

pour intervenir dans des expéricnces.

- Elle doit 2tre le lieu de 1'évaluation de telles expériences. Il faut
insister sur cet aspect important : L'Université possdde encore actuel-

lement 1'indépendance nécessaire pour que des évaluations objectives
puissent se faire. 8i on veut que 1'Education Permanente &chappe aux
""charlatans" de la Formation, il faut que 1'Université joue son rdéle
de réflexion et qu'elle soit entendue.

Nous résumerons nos propositions par les tableaux suivants

(Voir tableaux 5 et 6, p. 20, 21. ).
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Qu'est~ce qu'il peut &tre foit a Neuchféitel ?

Des formations sous contrats doivent &tre envisagées assez rapi-
dement. Les adultes frappent & la porte de nos instdthiions.Qu'avons-
nous a leur offrir : des formations longues (licence) qui ne sont
adaptées ni & leurs besoins ni A leur possibilité de temps, ni méme
ad leurs objectifs sociaux. Il faut donc envisager de nouvelles fi=
liéres partant des cours et possibilités actuellement existantes

(et elles sont grandes). Ceci est surtout vrai dans les sciences
sociales et humaines qul apparaissent de plus en plus nécessaires,
mais qul ne saurait comstituer une formation professionnelle com=
pléte. Ces formations font actuellement le bonheur desgroupes privés
qui palient les défaillances de 1l'Université. Le certificat de
psychopédagogie en Faculté des Lettres, la présence de 1l'Economie
d'entreprise de la Gestion, de la sociologie, du Marketing et de

la Psychologie du Travail en Faculté de Droit, pourrait &tre le

champ d'expérience limitée mais évaluée.

Si les Sciences hunaines attirent beaucoup de jeunes, cela se
fait a partir d'une #@iura mal définie, les adultes confrontés a
une pratique viendraient a l'Université‘fcﬁpiror"(c'est 1l'un de
ceux-ci qui nous 1l'a dit) et prendre recul par rapport & une

action quotidienne.

Participation & un développement communautaire.

. .

La Commission pour la microtechnique me semble &tre le type
méme de comumission & créer. Une commission nour le recyclage des
enseignants pourrait &tre créée sur cet exemple. Il faut, par ail-
leurs, envisager ces développements communautaires sur le plan ro-
mand. L'Université pédagogique romande pourrait dtre une création
clliant les universités pour offrir aux enseignants une formation

continue adaptée aux problémes rencontrés.

Lt'Education Permanente et 1'Université doivent se développer
ensemble, sinon 1'Université sera en retard d'un développement social
et 1'Education Permanente risquera de tomber entre les mains de

N - ’ .. ~ ) . -1 -
groupes privés qui ne possedent ni les structures, ni les hommes, ni

1l'indépendance vis-a~vis des groupes de pression.

J.L. Chancerel





