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L'action de MedWet

Le Bassin MEditermanéen est riche en zones humides présentant de grandes valewrs écologiques,
sociales et sconomiques, Cependant, ces Importantes ressources naturetles ont &€ considsrahle-
ment dégradées ou détruites, essenticllement 2u cours du 208me sidcle. Pour arréder ces pertes,
inverser |a tendance et assurer une utllsation rationnelle de oes 2ones humides dans loute |3
Medherrande, une acrion de collaboration concenée 3 Iong terme a &€ développée sous Pappella-
non de MedWet

Le prowet préparataire de trois ans 2 & lage® fin 1092 par la Comeission Europtenne, la
Convention de Ramsar sur les Zones Humides d'Impornance [ntemationale, les BOUVELNEMATILS
d'Espagne, de France, de Grice, d'lralie et duy Portugal, le Fonds Mondizi pour 13 Natare (W)
le Bureau [nternational de Recherches sur les Ciseaux d'Eau ef les Zonss Humides, et fa Scation

Biologique de 12 Tour du Valar,

T2 projet se focalise sur |2 parte du Bassin Méditerranden Faisang partie de I'Union Europésnne,
avec des activinds pilotes entreprises dans d'zutres pays tels que 1 Maroc t la Tunise. Le finance-
ment provient pour les deux tiers de 'Union Européenne dans e cadre do programme ACNAT, |z
compiément Etang apporté par les autnes partenaires suy-mémes.

Le conceps de MedWet et son impomanes sour ['utilsation milonnele des zones Sumides miditer
tancernes ont ¢t cificieiement reconnus en juin 1993 4 Kushino foes de lu Conférence dey Parties
Contractantes } la Convenrion de Rumsar,



Avant-propos

La formaticn, enjeu straidgique

En Méditerrande, les métiors de Venvironnemesnt commencent 4 peine ) 2ppemitte, ou, dans le
meilleur des cas, 3 s tructorer: e les acrivités lifes aux zones humides oy echappens pas,

La formation continue qui accompagne |'&volution de ces méters en est par conséquent, vile aussi,
4 ses balbutiements_

Partant de ce conseat, ['équipe formation du programme MedWet s'est attache & développer des
méthodes et outils de formation continue destnds aux publics dont les décisions ou les actions ont
un impad sur le devenir des zones bumides méditerranéennes.

13 formation, nne préoccaopation i toas ie piveanx

Apres rois années passéas 3 tlaborer et tester ces méthodes e outls de formation, i réaliser de
nombreux stages dans divers pays o powr fos principaux publics mpiiqués dans la gestion des
zones humides. nous avons formalisé nomre expérience dans trois documents complémentaires
comespondant sux divers chamyps d'application de la formation, depuis ka ooncepdon de stratégies
nationales jusqu'a la réalisation conoréte de sessions -

* “Définir nne stratégie de formation, Méthodes of ontil™ : ce document vous aidera 3
taborer des stratégies de Formation arlaptées 2 voor contexte instinstionnel e aux publics que
¥ous visez, Jd propose notamment des démarches < des outils permcttant d'accompagner par la
fommarion i'E&volution des métiers Ligs 4 la gestion des zones humides.

-“G:Wymhformaﬁonihmhndhmmhmuc.mmhdque”:
et ouvrage o5t desling dux personnes chdrgées de mettre &n onuve des actions de fomation sur
un site donné, | wvous propose, de fapon mes syMdétique, une démarche loglque pour
appréhencler lts problémes locaux de gestion des zones humides, repérer les aclours-dés of
évaiuer leurs besoins de fomation et enfin bdir une $équemice de formaton qui corresponds 3
ces besotns.

* Enfin, ce dernier guide infitUE “Construire & animer une formation, Curdde pratigne”
Propase 3 [oute personne chanpée de former des adultes. quels que seienl leur feacion ou stats,
des technigues et vutils permenant d'effectucr des peegtations de ualité.

Grioe & cene paleme de documents. 3 lagueile il faut ajouter des dossiers de capitalisanon de divers
Slages techniques, vous serez en mesure d'spr conaritement DOUr A stuvegarce des wones
humides, depuis la mise en place d'un d'un systéme institutionnel <e formation jusqu'd la réulisarion
de stages ¢iblés.
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Pourquoi ce guide ?

Louanges du formateur occasionnel

La formation continue, dans le domaine de
l'environnement en général et des zones
humides en particulier, fait essentieilement
appel 3 des formateurs occasionnels non pré-
parés 3 cette fonction. On peut le regretter car
les formations ainsi réalisées ont un certain
cOté “amateur” et ne sont pas toujours aussi
efficaces qu'on est en droit de I'attendre.

On peut aussi s'en réjcuir car les formareurs sont
ainsi des professionnels qui pratiquent ce qu'ils
enseignent, qui parlent le méme laogage, vivent
les mémes problémes que les stagiaires. D'autre
par, le formateur qui a ta vocation au point de ne
vouioir faire que ¢a doit s'interroger sur le type
de relation qu'il aime instaurer avec les autres.

Clest donc ce savoir-faire de formateur que
nous souhaitons vous aider A développer en
compiément de votre profil de praticien confir-
mé dans votre domaine,

Dexnx fonctions distinctes : “intervenant”
et “pilote de formation”

Sous le vocable flou de “formateur™ se mélent
deux fonetions distinctes :

» ceile de lintervenant, dont Iz mission est de
faire passer un message, des connaissances
sur un domaine précis et dans un temps limité,
5a responsabilité est engagée sur le contenu
de son imervention et sur les méthodes ot
outils d'apprentissage qu'il utilise,

« celle du “pilote” de la formation qui est
garant de larchitecture, de la progression et
de la cohérence du stage. 1l choisit les inter-
venants et négocie avec eux le contenu et la
forme de leur prestation, Il anime la session
en meant en scéne ses différentes phases
(interventions, travaux de groupes...) ef en
faisant apparaitre clairement leur cohérence,
il est responsable du résultat final et 4 ce titre
il recadre une intervention qui dérive, il gére
les imprévus.

En général, l'équipe pédagogique impliquée
dans un stage se compose dun pilote - qui
peut occasionneliemént étre intervenant — et
d'un nombre variable d'intervenants.

Ce guide conceme ces deux fonctions; la piu-
part des thémes développés s'adressent aussi
bien 4 lintervenant qu'au pilote de formation.
Seule une parie conceme spécifiquement le
pilote : la préparaton de 1a session, de 'ana-
lyse des besoins jusqu'd la planification du
stage (Pages 17 4 20).



Un guide de phis ou un guide autrement ?

1l existe une abondante littérature traitant de la
formation et des mille recettes pour faire de
vous un formateur d’exception.

Par ailleurs, nous ne prétendons pas avoir une
approche révolutionnaire qui justifierait un
auvrage totalement neuf.

Deux solutions s'offraient alors 3 nous:

- produire une bibliographie commentée pré-
senint les mérites comparts des principaux
ouvTages, ou

- rédiger un guide synthétique et pratique, issu
de notre expérience professionnelle et de dif-
férents ouvrages de référence.

Cette deuxidme solution a &t& retenue car elle
nous semble plus opérationnetle et adaptée 2
une utilisation internationale.

Notre ambition est de fournir 3 toute personne
chargée de conduire une session ou d'interve-
nir devant un groupe d'adulte des conseils pra-
tiques largement éprouvés sur le terrain et
étayés par des bases théoriques soiides.

Nous illustrerons réguli¢rement les pratiques
que nous proposons par des exemples issus
des stages que nous avons réalisés,

Comment utiliser ce guide ?

Ce manuel se veut un instrument de travafl uti-
lisable aussi bien pour la préparation sereine
d'une session que dans l'urgence d’une inter-
vention a faire pour le lendemain.

1 n'est pas indispensable pour en tirer profit,
de le lire 1 extenso ni dans I'ordre des cha-
pitres. II est cependant nécessaire de commen-
cer par le premier, libre 4 vous ensuite d'évo-
luer au fil de vos besoins,

Aprés avolr lu cet ouvrage, vous serez en
mesure:

» d'identifier et développer les comportements
indispensables 4 tout animateur d’'un groupe
d'aduite en formation;

= de créer des situations dapprentissage, de
choisir et d'uiliser des techniques d'ensei-
gnement conformes aux objectifs poursuivis.

Puisse ce guide vous aider 4 2tre un formateur
4 temps partiel, mais professionnel.




Former des adultes : une approche spécifique

Comment les adultes
apprernnent-ils ?

Nous sommes tous plus ou moins marqués par
le style d'enseignement scolaire ou universi-
taire que NoUs avons regu el nous averns spon-
tanément tendance 4 reproduire ce modéle
dans les formation pour adultes que nous met-
10nS en aeuvre.

Or, les processus drapprentissage — et donc les
pédagogies adaptées— sont trés différents
selon qu'on s'adresse A des jevnes gens scola-
risés ou A des adultes immergés dans le monde
du travail.

Les formations scolaires ou universitaires sont
généralement caractérisées par la relation
suivante :

Elove  mveso ENSBIGROnt wowge  Sovoir
C'est 4 dire I'accds au savoir détenu par I'ensei-

gniant 4 travers une relation hiérarchique.

A Tinverse la formation des adultes doit s'ins-
crire dans la relation ;

Skagiaire I Savoir
o, // Savoir-étre
e &
* Formateur

Clest A dire I'accés aux compétences dont l'in-
dividu a besoin grice 4 I'analyse, l'apport de
méthodes, la facilitation du formateur.

Dans cette relation triangulaire, trois processus
sont en jeu :
L'apprentissage, 'enseignement et I'animation.

Apprendre
Stagicire et i Savoir
/,./ Savoir-faire
\ Y Sovoir-étre
Animer Formateur Enseigner

Si 'apprentissage est 'objectif de la formation,
les méthodes et techniques d'animation et
d'enseignement seront les garants de l'effica-
cité de cet apprentissage.

Le role du formateur consiste donc 4 faciliter
I'apprentissage en utilisant des méthodes d'en-
seignement et d'animation adaptées au public
considéré.

Quelques méthodes seront passées en revue
plus loin (Voir p. 22). Pour étre efficaces, elles
doivent répondre aux principes pédagogiques
suivants. -
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Les sept principes de base

1. La motivarion et Fenjeu

1a motivation d'un paricipant trouve sa source
dans les rapports qu'il entretient avec le sujet
traité en formation. Plus ce sujet est proche de
ses préoceupations professionnelles ou per-
sonnelles et représente un enfeu important,
plus sa motivation de départ sera forte,

Sans motivatdon du participant {'efficacité du
stage, quelie que soit sa qualits, sera 1rés limi-
tée et fugace.

D'autre part, les stimuli extérieurs de motiva-
tion tels que I'encouragement, le bldme ou I
récompense sont peu efficaces et 'apprentis-
sage qui en résulte sera souvent temporaire.
La motivation des participants devra ire &va-
luée avant la session (Voir “I'analyse des
besoins") pour disposer d'un groupe en forma-
tion homogene, dynarmique et réactif.
Rappelons que notre objectif n'est pas de for-
mer des stagialres mais de faire en sorte que les
stagiaires formés aient un impact positif sur le
devenir des zones humides; I ne faut donc pas
hésiter a refuser les candidatures de personnes
peu motivées parce que n'ayant pas d'enjeux
dans la gestion de ces espaces.

2. La relation & Texpérience personnelle

Chez ladulte, une nouvelle acquisitica ne
vient pas sur un terrain vierge. L'expérience
passée a beaucoup dimportance et une nou-
velle connaissance s'organise en fonction de ce
qui est déja aoquis.

1l faudra donc veiller 2 valoriser les expé-
riences des participants, 2 situer les nouveaux
acquis par rapport 4 elles. L'expression des
expériences vécues par les participants devra
Sire privilégide.

3. Le questionwement

On développe une réflexion 2 partir des ques-
tionis que l'on se pose plutdt qu'a partir des ques-
tions que l'on vous pose.

1 faut donc bitir le contenu du stage en fonction
des interrogations et des doutes des participants,
La phase d'aralyse des attentes et des besoins
des stagisires est pour cela primordiale
Cvoir p. 17,

4. La signification

On intégre une acquisition si on peut lui don-
ner un sens et si elle donne du sens A ce que
I'on Fait,

U faut donc veiller 3 ce que les apports ne
scient pas abstraits mails se situent dans la
sphére des activités usuelles des participants
(voir p. 25).

5. I'expression

On assimile ce que l'on est capabie de répéter
dans ses propres termes, avec son propre
réseau d'images.

1 faut donc privilégier [a participation active
des stagiaires et la prise de parole (voir p, 33).

& Lattaque muliiple

Ce langage militaire traduic le fait qu'on assi-
mile mieux les éléments que l'on pergoit par
plusicurs sens.

Chaque individu a un sens dominant (P'ouie, 13
vue, le toucher...) mais assimile mieux si on sti-
mule ses autres sens. Ainsi on pourra sur un
méme sujet faire un exposé (ouie), projeter un
film (vue/ouie), faire rédiger un document
(vue/toucher) et simuler une action profes-
sionneile (toucher, gestuelle). (Voir “quels
outils d'animation utiliser > p. 29)

7. Lappiication

On maitrise ce que l'on pratique effectivement.
Les exercices pratiques, les cas d'éudes aussi
proches que possible de la réalité seront privi-
lspids,
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Comment un groupe
fonctionne-t-il ?

Le groupe est généralement considéré comme
une entité incontournable en formation; de
trds nombreux travaux ont porié sur leur fonc-
tionnement. Est-ce une mode ? Une solution de
facilité # En retiret-on un gain d'efficacité ou
perd-on du temps ?

112 &é démontré expérimentalement que :

- le travail produit par le groupe est plus effi-
cace que le travail de I'individu;

- le groupe stimule I'action, soutient l'effort ot
augmente la créativits:

- le groupe est 1'occasion d'une concertation,
d'une correction mutuelle;

-la phase de travail en groupe améliore les
performances de l'individu;

- le travail en groupe est source de change-
ment.

Mais pour retirer ces bénéfices d'un travail de
groupe, il faut remplir deux conditions -

1. Que les participants partagent un objectif
COMImun,

Le choix des objectifs de formation (voir p. 18)
¢t I'adhésion des stagizires sur leur contenu est
done primordial.

2. Que la taille du groupe soit compatible avec
sa production,

La formation des adultes s'accommode mai de
groupes impaortants ; ¢'est une structure gui ne
peut pas accorder assez de place A 'expression
de lindividu, qui ne peut pas s'appuyer sur
son expérience et qui interdit tout échange,
On considére généralement que la taille opti-
male permettant P'expression de chacun tout
en créant une réelle dynamique oscille entre 8
&t 15 personnes,

Qerapporte le travail en sous-groupes ?
Méme dans un groupe de 8 ou 15 personnes,
chaque participant joue un réle, n'est pas véri-
tablement lui-méme et peut connaitre des blo-
wAges.

Le travail en petit groupe de 2 4 5 parsonne -
pour certaines phases de la session — comporte
plusieurs avantages ;

- Le nombre de personnes &tant restreint, le
temps de parole de chacun est plus grand;

- Les échanges sont plus profonds, is permet-
tent de renforcer 'éooute réciproque et les
liens entre les participants;

- L'absence du formateur favorise 'expression
de tous les participants;

- Les travaux configs 3 différents sous-groupes
suscitent une Emulation,

{voir p, 33 “comment faire participer™)
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Quel formateur étes-vous 2

Tous les formateurs, occasionnels ou perma-
nents, n'ont pas les mémes convictions, les
mémes motivations et ne possédent pas le
méme style d'intervention.

1 ne s'agit pas ict de tracer le portrait du “bon*
et du “mauvais” formateur, mais de vous aider
1 identifier les divers registres de ja formation
et 3 vous vy situer.

Pour qui prenez-vous le stagiaire ?

Nous avons tous une image différente des per-
sonnes en formation et de leur maniére d'ap-
prendre et cela influe bien entendu sur notre
comportement de formateur.

Nous vous proposons de choisir parmi les
quatre images subvants celle qui vous parait la
plus pertinente, la plus proche de votre per-
ception.

4. Le stagizire est un ordinatenr : c'est un sys-
téme d'entrée/sortie ou le formateur joue le
rdle de programmateur. Un contenu bien
présenté et organlsé sinscrira dans la
mémoire; un moyen de contréle consiste 4
demander au stagiaire de reproduire les
informations qu'il a ingéré,

b. Le stagiaire est une pianie : il suffit de créer
les conditions favorables et il 5'épanouira de
lui-méme. Il apprend et progresse naturelle-
ment si rien n'y fait obstacle.

c. Le stagiaire est un animal doué qui doit faire
I'objet d'un dressage : il faut faconner chez
lui des comporntements en le stimulant et en
créant un environnement qui favorise cer-
taines habitudes.

d. Le stagigire est un gporttf: il apprend par la
pratique avec un soucis de performance. ! a
besoin d'étre guidé et encouragé. .

A quel style ou courant de formation
comrespondent ces métaphores ?

a, L'image de l'ordinateur correspend au cou-
rant “traditionnel”. Le formateur est un
expert qui se préoccupe de planifier et struc-
turer son intervention, de contréler I'acquisi-
tion des coonaissances transmises, 1
gintéresse plus 4 l'aspea rationnel des
choses qu'aux états d'dme.

b. L'image de la plante conceme le courant
“bumaniste”. Il met I'accent sur la dimension
affective de I'apprentissage, sur le dévelop-
pement de l'autonomie er des motivations
de chacun. Le formateur est un conseiller
qui refldte ce qui se passe sans fuger,

¢ L'image de l'animal correspond au courant
“comportementaliste”. La formation est ici
un conditionnement du comportement
selon un schéma définl 4 I'avance; ce com-
portement doit pouvoir par la suite &tre
reproduit de fagon spontanée et individua-
liste.

d. Enfin I'image du sportif est liée au courant
“fonctionnaliste”. Qo poursuit ici des objec-
tifs précis en privilégiant la motivation et la
prise en charge par le stagiaire de son pro-
cessus d'apprentissage.

i



Ces quatre styles peuvent étre figurés comme suit :

Vous étes maintenant en mesure de vous situer
parmi les principaux courants de formation.

“Tout cela est trés beau mais quel style
choisir 7

Tout d'abord, ces quatre grands courants repré-
sentent des styles extrémes; toutes les positions
intermédiaires peuvent étre explorées.

Enfin, il ne faut pas privilégier 4 priod un de ces
styles mais les choisir en fonction de la situation

de formation dans laquelle on se trouve.

Par exemple une formation de techniciens
chargés du suivi du milien naturel selon des
procédures trés précises pourra se faire selon
une approche “traditionnelle”.

En revanche, une Fformation/sensibilisation
d'elus 2 la valeur et aux enjeux des zones
humides quils gerent s'accommodera micux
d'un style “humaniste” ou “comportementaliste”.

o,
4




Qu’est-ce qui importe pour vous, formateur ?

(tiré de D. Noyé et J. Piveteau)

Nous allons vous présenter une succession de wente alternatives, c'est--dire trente couples de
phrases pour lesquels il vous faudra 3 chaque fois indiquer la phrase qui vous semble 1z plus impor-
tante. §i vous hésitez parce que les deux phrases vous semblent importantes, ou que ni l'une ni
l'autre ne vous convient, efforcez-vous quand méme de choisir celle qui est malgré tout la plus
importante. [l n'y a pas de boones ou de mauvaise réponses, répondez spontanément et rapide-
ment. Pour inscrire vos choix, prenez une feutlle de papier, écrivez une colonne de nombres allant
de 1 2 30 puis en face de chaque nombre, recopier Ia lettre A ou B en fonction de votre choix, Cette
feullle de choix sera rapprochée ultérieurement du tableau de la page 15 afin de dégager le sens des

répoiises retenues.

A votre avis, qu'est-ce qui est le plus impor-
tant pour un formateur ?

1) a. Efre un expert reconnu sur le sujet traité
en formation.,

b. se documenter et se maintenir 2 jour
dans son domaine.

2) a. Se perfectionner dans les techniques
d'animation de groupe pour facititer
I'écoute de chaque personne,

b. Se perfectionner dans les techniques
d'animation de groupe afin de mieux
contrdler les processus de groupe.,

3} a. Servir de modaie pour le stagiaire qui
veul se perfectionner,

b. se préoccuper du développement de ses
compétences par des lectures et des
contacts.

4} 4. Faire cesser les apartés pendant la
formation,

b. Erablir une atmosphéne de travail dé&endue.

5 a. Organiser avec soin les activités de for-
mation, les planifier dans un souci
d'efficacits.

b. Servir de modele au stagiaire par la
claré des idées présentées.

&) 2. Repérer les besoins pantculiers de
chaque groupe afin d'adapter le coatenu
de la formation 4 ses besoins.

b. Metire au point des contrdles et des

€preuves afin d'évaluer les progrés réalisés.

7) a. Etre choisi comme modéle par les sta-
giaires qui s'afforcent de reproduire les
fagons de faire du formateur,

b. Donner des cours d'initfation aussi bien
que des cours de perfectionnement.

8) a. S'efforcer de traiter le sujet dans le temps
prévu.

b. Mettre I'accent sur 'expérience du sta-
giaire, accepter quil progresse en faisant
des erreurs.

%) a. Faire autorité grice 4 une trés large
expérience professicnnelle,

b. Mettre au point un systéme d'évaluation
pertinent et fiable.

10) a. Etablir des normes précises de perfor-
mance pour le groupe en formation.

b. Permettre aux stagiaires d'intervenir
pour la détermination du contenu des
abjectifs.

11) a. Donner aux stagiaires les indications
précises sur le lieu et les moments ol
ils peuvent rencontrer le formateur s'ils
le souhaitent,

b. Etre un spécialiste du sujet émdié.

12) a Maintenir des normes précises de per-
formance pour le groupe en formation.

b. Changer son propre point de vue lors-
qu'un stagiaire montre que le formateur
n'a pas raison sur un aspect du pro-
bléme.

i



13} 4. Avair une compétence reconnue dans
son propre domaine d'intervention,

b. Faire passer des épreuves pour mesurer
les progrés réalisés par les stagiaires.

14) a. Tenir compte de {a diversité des per-
sonnes en formation et prendre en
compte les différents désirs,

b. Arteindre un certain niveau de résultats
avec le groupe.

15) a, Provoquer des réactions en formation
en testant sur les personnes de nou-
velles idées.

b. $'assurer que le groupe est trés homo-
geéne.

16) a. Veiller a ce que les stagiaires puissent
évaluer le stage et exprimer leur point
de vue librement.

. Récompenser les bonnes performances
afin de les encourager.

17) a. Prendre connaissance de nouveaux
outils pédagogiques afin d'améliorer ses
prestations.

b. Maitriser parfaitement le sujet traité par
la formation.

18) a. Respecter un horaire planifié,

b. S'efforcer d'étre disponible pour pou-
voir parler avec les stagiaires qui en
font l2 demande,

19} a. Etre considéré comme quelqu'un qui
posséde une grande compétence tech-
nique dans son domaine.

b, Participer 2 des renicontres et suivre des
conférences sur les sujets que vous aitez.

20y a, Donner au stagiaire |2 possibilité de
faire des erreurs et des essais pour faire
des découvertes.

b. Garder le contrdle de la situation et
faire clairement sentir qui détient au-
torité dans la situation de formation.

21) a, Mettre 2 jour en permanence sa docu-
mentation et ses notes de cours.

b. Etre connu comsme &ant un formateur
efficace dans ses techniques d'ensei-
gnement,

22) a. S'inaéresser 2 la personne du stagiaire.

b. $'assurer que le groupe étudie cothme
prévu le sujet décidé pour le cycle de
formmation,

o

23) a. Avec les participants, essayer de nou-
velles approches, de nouveaux conte-
nus pour les tester.

b. Etre un exemple que les stagiaires
cherchent 4 imiter.

24) a. Faire en sorte que les personnes en for-
mation contribuent 4 éablir les buts de
la formation et son contenu.

b, Veller A terminer le programme dans
les temps.

25} a, Prendre 50in de se présenter devany les
stagiaires en précisant de fagon détaillée
qui on est et quelle compétence on pos-
séde afin de se faire accepter,

b. Mettre en place un systéme d'évalua-
tion approprié.

26) a, Laisser le stagiaire organiser son propre
cycle de formation en fonction de ses
intéréts.

b. Instaurer une certaine distance entre
sot & le groupe en formation,

27) a. Préparer minutieusement tous les docu-
ments qui seront distribués pendant la
formation et les tableaux qui seront
monirés,

b. Faire autorité sur les sujets abordés
dans le cycle de formation.

28) a. Demander, au cours de 1a formation,
I'avis des participanis sur les méthodes
pédagogiques afin de les modifier si
celz est souhaité.

b. Organiser soigneusement le travail que
le stagiaire devra réaliser 2 partir de vos
instructions.

29) a. Etre capable de s'en sortir grce 4 son
habileté lorqu'une situation imprévue
se présente.

b. Utiliser des exercices éprouvés qui ont
&1é expérimentés et améliorés dans le
temps.

300 a. Avoir quelques astuces pédagogiques
pour faire passer les sujets rejetés par
Ies personnes en formation,

b. Fournir aux stagiaires les moyens
d'auto-&valuation afin qu'il se rendent
compte eux-méme de leur progression.

K



Exploitation du questionnaire

Voici la démarche 2 suivre pour tirer des conclusions de I'exercice que vous venez de

faire,

Prenez votre feuille de choix et rapprochez-la du tableau ci-dessous. Lorsque votre choix
a éte identique A celui du tableau, inscrivez une croix dans la colonne restée vide,

Dans tes case A et B, inscrivez le total des croix
de chaque coloone.

5i dans la case B, vous avez un nombre de croix
proche de 15, cela signifie que votre attitude de
formateur est assez centrée sur les stagiaires et
que vous avez tendance d partager avec eux fa
responsabilité du bon déroulement de la forma-
tion ; vous avez confiance en leur capacité 2 se
compaorter de fagon autonome et responsable.
S vous avez un nombre de croix peu €leve, cela
signifie que pour vous le stagiaire n'a pas une
tendance spontanée A &udier et 4 s'intéresser ;
ii convient donc de conmserver une certaine
autorité afin de garder la situation en main.

Le nombre inscrit dans la case A donne une
indication sur vore attitude envers le contenu
de la formation. 5t ce nombre est proche de 15,
vous éles trés congcerné par l'organisation des
tiches d'apprentissage, la progression pédago-
gique, I'évaluation des acquisitions. Si le
nombre inscrit est peu éleveé, vous étes plus
centré sur le role et les attributs du formateur,
l'image quil donne aux personnes en forma-
tion {expert et exemple pour ies stagiaires),

Ces données peuvent dtre représentée sur un
tableau 3 deux échelles, dont ['une représente
l'orientation envers le contenu de la formation.
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B. Onentation

A. Orieniation vers
contens

[ apparait ainsi que le style d'enseignement
d'un formateur conjugue deux aspects, son
altitude envers les personnes en formation et
envers le contenu de la formation. A partir
d'une telle grille, il est possible de distinguer
cinq familles de formateurs correspondent aux
cing numéros inscrits dans le tabieau ci-dessus,

Famille 1 :

Le formateur considére que les staglaires n'ont
pas spontanément envie de se perfectionner, il
est trés important de se faire accepter par eux
en tant que formaceur : il convient de réaliser
une bonne prestation et d'dtre attentif aux
désirs des personnes en formation afin de les

satisfaire et donner au gens le goiit de la for- .

mation plutdt que d'exercer une contrainte,

Famifle 2

Comme dans la famille 1, le formateur n'est pas
trés axé sur le contenu de la formation et les
procédures pédagogiques. Ce qui importe,
¢'est d'étre compétent sur le sujet pour pouvoir
le présenter. En ce qui concerne les groupes de
stagiaires, on distingue les bons groupes et les
groupes moins bons, mais les prouesses péda-
gogiques ne peuvent pas modifier grand-
chose. Le formateur se penche assez peu sur
les états d'ame du stagiaire, c’est 4 lul de profi-
ter de ce qui lui est communiqué.

Famille 3

Ici, le formateur est attaché 4 bien organiser le
contenu de la formation, il va prendre beau-
coup de soin 4 choisir des exercices, une pro-
gression : il va metire en place des systémes
d'évaluation. Par contre, il n'est pas twés centré
sur le stagiaire, celui-ci devra s'adapter 3 la
procédure qui est proposée.

Famille 4

Le formateur adopte ici une position de com-
promis : pour fui les désirs du stagiaire et les
besoins du syst2me en place ne sont pas com-
patibles, il faut donc composer. If faut &tre ziten-
uf aux besoins des personnes, faciliter 'expres-
sion et l'autonomie des stagiaives, mais il fauc
ausst exercer une cenaine pression pour que le
travail soit fait. Par mapport au contenu, il est
néoessaire de metire en place des moyens péda-
gogiques efficaces et des procédures de contrd-
le mais il faut savoir les mettre de oME si les
réactions montrent que cela ne convient pas.

Familie 5.

Dans ce cas, le formateur considére que le sta-
gizire est naturellement porté 2 étudier. Il faut
repérer ses besoins et lui faire partager la res-
ponsabilité de I'action de formation. A partir de
13, 1 est possibie de formuter des objectifs, de
choisir des méthodes, de mesurer les progras
réalisés, Il n'y a pas d'incompatibilité entre une
grande aitention aux personnes en formation
et un souci d'employer des démarches péda-
gogiques bien étudiées.

La présentation de ces c¢ing familles est bien-sir
un peu schématique ; un formateur peut
dailleurs changer de famille selon le moment et
la situation et il ¥ a cenainement pour chaque
famille, différentes fagons détre efficace ou
inefficace.

Remarque :

Ce questionnatre, précisons Ig bien, vous donne
des indicaions sur votre idéal pédagogtque,
mais nudlement sur votre pratique pédagogtque.
i est vratsemblable qudl v ait un Hen entre les
dewx mats quil existe ausst des différences.
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La préparation de la session

Cest 12 le domaine du pilote de la formation.
Cette phase de préparation est décrite en détail
dans le précédent ouvrage! (étapes Analyser,
Construire, Planifier). Nous vous conseillons
de vous y référer.

Cependant, nous ne pouvons pas la passer
sous silence car c'est d'elle que dépend la
cobérence et la pertinence de la session. Nous
reprendrons donc les éléments qui nous sem-
blent essentiels en nous efforgant d'en édaircir

les aspects pratiques.

Analyser les besains
de formation

La réalisation d'une formation ne peut se justi-
fier que si elle répond 2 une demande, une
atente individuelle et collective des stagiaires
et de leurs employeurs,

Mais au deld de la demande, i faut prendre en
compte les besofus des individus ou des struc-
tures. Et 14, les choses deviennent pius com-
plexes.

Un individu n'est en effet pas le mieux piacé
pour identifier les compétences qui lui man-
quent et encore meins pour les exprimer.

L'exercice consiste 3 définir le niveau de com-
pétences requis pour assurer une fooction,
puis identifier e niveau de compétences réel
de la personne amenée 2 remplir cente fonc-
ton. La différence entre ces deux niveaux de
compétence constitue le besoin de formation.

Reste 1 constniire la formation (sesston ponc-
nuelle ou plan de formatton) de fagon A réduire
cet &cart.

La théorie est claire, mais en pratique...

Pour rester concret, on peut distinguer' deux
cas de figure :

- Vous connaissez les compétences initiales des
stagiaires et vous avez une idée trés précise du

niveau de compétences qu'ils doivent acquérir.
Clest typiquement le cas des évolutlons de
métier ou des prises de poste dans un contexte
professionnei bien défini, On peut sans trop de
difficuité définir les écarts de compétence 3
combler par la formation. Dans ce type de
situation, le référentiel professionnel s'avére
ére un owtil trés efficace pour analyser les
bescins de formation, 1l est présenté dans la
publicadon MedWet Formation : "Dé&finir une
stratégie de formation; méthodes et outils™.

- Yous connaissez mal les compétences ini-
tiales des stagiaires et vous avez des objectifs
assez généraux en terme de comportement ou
de capacités pour mener un projet. L'analyse
des écarts de compétence devient fastidieuse!
Dans ce cas, soyez pragmatique; efforcez-
vous, pour éviter les mauvaises surprises, de
cemer le niveau initial de compétences des sta-
giaires par tous moyens disponibles {question-
naire au stagiaire ou 4 la hiérarchie, entretiens,
renseignements auprés de tierces per-
sonnes...). De la méme fagon, identifiez les
compétences 3 acquérir; elles peuvent étre
liées 3 une demande de la hiérarchie, 2 une
&volution du métier, des techniques ou de I'en-
vironnement socio-£conomique et politique.
Enfin, 4 partir de ces deux perceptions, bitis-
sez une image aussi précise que possible des
compétences 4 acquérir,

L'analyse des besoins demeure trés souvent
une phase subjective. Cela est particulierement
vrai dans des domaines professionnels encore
peu structurss, comme cejui de la conservation
du milieu naturel.

Gageons que le développement de ce secteur
et la généralisation d'outils tels que le référen-
tiel professionnel nous permette bientot
d'aborder cette phase de fagon plus métho-
dique er objective.

1 - "Contribuer par la formation & la gestion d'une
zone bumide. Guide méthodologique™

K



Construire les objectifs
de la formation

ils sont la def de volite de toute action de for-
mation.

C'est sur enx que 'adhésion du groupe se fera
ou non.

C'est A pantir d'eux que 'évaluation du stage
sera élaborée.

L'objectif traduit les besoins de formation en
capacités 4 acquérir au cours de la session.

On distingue :

- les objectifs de formaton qui indiquent ce
que le stagizire sera capable de faire dans son
cadre de travatl, aprés avoir suivi la formarion;
Exempie : “Le stagiaire sera capable de conce-
vOIr et metire en ceuvre la gestion d'une zone
humide en tenant compte des spécificités du
contexte phiysique, biologique, économique et
social.”

- les objectifs pédagogiques, déclinaison des
objectifs de formation, qui indiquent précisé-
ment les aplitudes et capacités que le sta-
giaire doit acquérir au cours de la session.
Exemple : “Le stagiaire sera capable de citer
les cing principales fonctions des zones
humides méditerranéennes.”

Comment bien formuler un objectif ?

Un objectif est bien rédigé si vous pouvez

répondre par “oui” aux questions suivantes :

1. Votre objectif est-il établi en terme de per-
formance du stagiaire et non en terme d'ac-
tivité du formateur ?

2. Vorre objectif propose-t-il uniquement un
résultat d'apprentissage ?

3. Votre objectif comprend-il un terme précis
de comporement 7

4, Votre objectif est-il factlement mesurabie ?

5. Avezvous testé votre objectif auprés de
quelques personnes (si possible staglaires)
pour vérifier quilt communique bien votre
intention ?

Il est difficile de saisir I'importance qu'il faut
accorder au libellé des objectifs tant que l'on
n'a pas organisé de stage... et on le réalise alors
4 ses dépens! : intervenant qui fait un hors-
sujet faute de directives précises, stagiaires qui
réalisent en fin de session ol vous vouliez en
venir, &valuation impossible faute de para-
metres d'évolution clairs.
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Planifier la formation

En tant que responsable de la conduite d'une
session vous devez en organiser 1a logistique et
le déroulement.

La logistique (hébergement des stagiaires, repas,
location de salle, déplacements...) est brigve-
ment taitée en Annexe 1 sous forme d'une
“chedc-lig™ des points importants auxquels pen-
Ser avant, pendant et aprés la session.

Reste le déroulement de la session.
Vous pouvez I'envisager selon deux modalités :

- Vous étes l'unique intervenant et vous faites
un “one man show” en jouant en virtuose sur
la palette de techniques pédagogiques que
vous maitrisez (voir plus loin). Il vous suffit
alors d'étre clair avec vous-méme; aucune
formalisation n'est impérative.

{N.B. : ce cas de figure est rare.)

-Vous conflez une partie de la session 2
d'autres formateurs mais vous &es tovjours le
garant de la gualité et de la production du
stage. Il est alors nécessaire d'avoir un enga-
gement forme! et réciproque entre vous et les
prestataires,

Le cahier des chargesz

Un intervenant extérieur a généralement ten-
dance, quelle que soit la commande que vous
lui avez passée, 1 dériver spontanément vers
son domaine de prédilection.

Votre réle consiste donc 4 cadrer avec lui son
intervention pour qu'elle réponde aux objectifs
que vous avez fixés. Le meilleur ourl dont
vous disposez pour cela est le cahier des
charges.

Clest un document qui formalise la commande
faite A I'intervenant en précisant le contexte de
la formation, l'objectif et {e contenu de la pres-
tation aendue ainsi que ses conditions de
déroulement (voir exemples en Annexe 2).

Ce document doit &tre &laboré avec un soin
particulier pour chaque intervention et en
concertation étroite avec Uintervenant,

Le pilote doit d'autre part informer clairement
chaque intervenant de la place de son apport
dans Iz logique de la session et par rapport au
contenu des autres interventions. L'objectif est
de s'assurer que {a somme des interventions
couvrira blen le sujet prévu, sans répétitions ou
redondances et en s'enchainant au mieux,

S5i cela est possible, il est recommandé de
réunir tous les intervenants pour une réunion
de concertation et de calage avant la session.
Attection cependant, cenains intervenants sont
tellement captivés par leur sujet de prédilec-
tien gqu'ils foot fi de votre commande et déri-
vent. Restez donc vigilants et n'hésitez pas 2
recentrer une intervention qui dérape.

Ici encore, la rédaction de ces documents peut
paraitre contraignante, mais i ['expérience il
s'avére que c'est un outl indispensable au
pilote de 1z formation.

1 allage considérablement son travail pendant
1a session en limitan: les dérives et en garantis-
sant un fil conducteur.

Enfin, ce document est généralement apprécié
par les intervenants gui se senent sécurisés
par une demande claire et cibiée,

2 - gusst appeld “fiche guide d'intervention”

ou “ficbe pédagogique”. Les modules de formations
des stages technigues Med\Wet (voir liste page 2

de cotwenttire) comportent F'ensembie des cabiers
des charges nécassaires 4 Ia réalliation de chague
stage.
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Pourquoi et comment choisir
des formateurs autres que vous ?

1.1l est rare qu'une méme personne passéde
parfaitemnent un vaste sujet et sache le trans-
mettre (quoique, en ce qui me concerne...).

2. Méme si c'est le cas, i est intéressant de
bénéficier du point de vue de plusieurs spé-
cialistes d’'un méme sujet, surtout s'ils ont
des approches différentes,

3. U'expérience, I'anaiyse et I'expression de
chaque formateur est différente et contri-
bue & enrichir la session.

4. L'attention et I'intérét des stagiaires sont
plus soutenus en diversifiant les orateurs.

5. Il n'est cependant pas recommandé de mul-
tplier 4 I'extréme les iotervenants sous
peine de produire une session *défilé de
mode™ dont 'objectif et la cohérence se
sont dissous dans la diversité des apports.

Comment choisir les intervenants ?

Tour d'abord, piacez-vous dans Ia peau du
stagiaire : il n'est pas certain que le professeur
qui vous a ébloui quand vous étiez 3 Funiver-
sité apporte un message compréhensible et
profitable 3 des gestionnaires de terrain.
Privilégiez autant que possible des formateurs
dans lesquels les stagiaires se reconnaissent,
qui parlent le méme langage qu'eux, qui ont
un vécu similaire, C'est par ces intervenants 14
que ["accroche” se fera, que les messages
importarits passeront.

Pour autant il ne faut pas négliger les interve-
nants exiérieurs 2 la sphére des stagiaires, qui
leur feront découvrir d'autres dimensions du
sujet.

Enfin, les qualités principales qu'on recher-
chera chez un intervenant sont :

- une benne capacité d’écoute,

- 1a faculté de transmeitre simplement des

MEsszEES,
- le sens du groupe,
- une élocution claire et Muide,
- une bonne adaptabilité,
- une cohérence erntre ses paroles et ses actes.



Quelles méthodes et techniques
d’enseignement employer ?

Le formateur est 2 chaque fois confronté 2 la
nécessité de faire un choix parmi différentes
démarches d'enseignement lorsqu'il prépare
une session. Ce choix est souvent restreint du
fait des gotts ou du savoir-faire du formateur.
Nous vous proposons de passer en revue les
principales méthodes et techniques d'ensei-
gnement et de vous donner les clés permettant
de choisir les plus appropriées,

Tout d'abord, quelle différence y a1 entre

méthode, technique et outil ?

* Une méthode d'enseignement est une
conception de la transmission du savoir; elle
est issue de principes qui ordentent la facon
d'enseigner et de concevoir I'apprentissage.

* Une technique pédagogique propose des
démarchies 2 suivre selon un certain ordre,
des procédés 4 mettre en ceuvre.

+ Enfin, les outils de formation (Voir p. 29)
sont des auxilizires qui facilitent I'enseigne-
ment ef I'apprentissage.

Pour clarifier ces coocepts, une métaphore
culinaire pourrait étre :

Methode = type de cuisine : provencale, nord-
africaine...

Technique = recette de I'afoli, du couscous..,
Outdl = presse-ail, couscoussier...

Las trois méthodas principales

1. Les méthodes affirmatives

Elles sont basées sur le principe que e formateur
posséde le savolr ef le transmet au stagiaire, Elles
sont généralement mises en ceuvre grice 2 des
techniques ou outils tels que I'exposé, la démons-
tration ou les audiovisuels,

Exemple : Un exposé magistral sur le théme, “Tout
€€ que vous avez toujours voulu savoir sur te plan
de gestion sans jamais oser le demander”.

* Avantages

Strple d mettra en cetivre

Peu de prépargiion w économiquie

* Inconvénients

Me stiscile la participation = mémorisation
b rédtocre

2Z Les méthodes imerrogatives

Elles consistent 1 faire découvrir au stagiaire ce
qu'on veut lui enseigner. Il doit donc faire la moi-
té du chemin luiméme selon un itinéraire tracé
par le formateur qui pose une suite de questions.
Exemple : A partir d'une éude de cas documentée
par le formateur et liveée au stagiaire éape par
€tape, ces derniers dotvent diduire qu’avant de se
lancer dans des opérations de gestion il faut fixer
des objectifs dalirs, eux-mémes dictés par I'évalua-
tion du patrimoine du site (découverte de la
logique: de la démarche du plan de gesiion).

* Avantiges

Particthation des siagiatres

‘Feed-back” permanent

* Inconvénients

Dewnande plus de préparation
Perut dévier vers de la manipndation

3. Les méthodes actives

Elles sont basées sur le principe qu'on retient
mieux ce qu'on apprend en joignant le geste 4 la
parole et surtout en résolvant un probléme en vraie
grandeur.

Exemple : A partir dune sélection de doturments
relatifs 3 un site, les stagiaires réalisert un plan de
gestion simplifié et le soumerent au groupe en se
foadant dans la fonction du gestionnatre du site,

* Avantages

Forie paricipation des stagiatres

Acquisttion bonne et durable

* Inconvénients

Necessila una forie réachinié du formater
Demande plus de temps en préparation ef en
réalisation.
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Quinze techniques pour enseignar

1l existe de nombreuses techniques et il ne faut pas hésiter 2 faire appel 3 plusieurs dentre elles

au cours d'une formation.

En parcourant cette liste -- non exhaustive - de techniques, demandez-vous, pour chacune d'elles,
si vous 'utilisez lorsque vous &tes en formation, dans quelle proportion, pour quelle raison et au

service de quelle méthode.

1. La lecture

Le stagiaire lit un texte pour en prendre
connaissance cu ¥ rechercher des informa-
tions.

2 Lexposé/la profection d'un andiovisuel
Une perscone ou un support apporte des
informations dans un temps réduit.

Voir en annexes 3 el 4 : “Comment faire un
exposé” et *Comment faire et utiliser un trans-
parent”.

3. La démonsiraiion

Le formateur présente un processus, une npé-
ration; le stagiaire observe.

4. L'experimentation

Le stagiaire meéne une activité en suivant des
consignes. L'analyse des résultats lui permettra
de tirer des conclusions de cefte expérience,

3. La discussion

Les personnes échangent informations et
points de vue sur un sujet afin d'arriver 3 des
conclusions ou des décisions. La discussion
peut avoir lieu au sein d'un groupe de sta-
giaires ou entre stagiaires et formateur.

6. L'enseignement assisié par ordinateur
(EAO)

Des informations et des questions appellent
des réponses du stagiaire qui sont analysées.
En fonetlon des réponses le didacticiels relance
la réflexion 2 un niveau approprié. Ces outils
permettent de travailler 2 un rythme individuel
et sont adaptés 4 la transmission d'un savoir
précis. Cependant, linvestissement qu'ils
représentent limite leur création.

7 La simulation

1 s'agit de simuler en groupe une situation pro-
fessionnelle et de Panalyser. Une application
courante de la simulation est le jeu de rdle : les
stagiaires empruntent le comporntement d'une
personnalité particuligre afin de mieux com-
prendre un¢ situation ef leur propre réaction
face 4 ce type de simation. Cela nécessite un cli-
mat de confiance, des consignes précises et une
gritte d'analyse des comportements. Cette tech-
nique permet de se centrer sur les problémes
rencontrés par les stagiaires e de permettre
un bon transfert entre formation et vie profes-
sionnelle,

& L'dtude de cas

I sagit d'analyser une situation compiexe,
déduite d'une situation réeile proche des pré-
occupations des stagiaires. Cette technique
permet d'appliquer des connaissances théo-
riques en suscitant l réflexion et la pani-
cipation de chacun. Le stagiaire doit analyser i3
situation, rechercher les vrais problémes et
&baucher les actions 4 entreprendre. (Voir
annexe 5),

9. Les exercices

IIs peuvent prendre des formes (rés variées:
probléme 4 résoudre, questionnaire 4 remplir,
analyse de situations simples... Hs prennent
moins de temps que les &udes de cas et cor-
respondent 4 des objectifs pédagogiques plus
précis, mais ils sont moins proches des réalités
professionnelles.

3 - Logictel & fonction pédagogique
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16, La preparation d'un exposé

Les participants préparent individueilement ou
collectivement une intervention orale. Cette
technique permet aux staglatres d'ordonner
leurs idées, d’en assimiler les bases thépriques
et de se les approprier durablement (principe
de I'expression),

11, L'engquéte

La préparation et la réalisation d'une enquéie
par un groupe de stagizire est une technique
efficace pour faire découvrir, observer et ana-
lyser une réalite.

12, L'anto-diagnostic

On fournit au stagiaire des grilles, des ques-
tiopnaires pour examiner sa propre sitration
de travail, pour analyser son role et le fonc-
tionnement de son environnement immédiat,

13. Le consell mutuel

Les stagiaires doivent s'aider mutuellement 2
analyser leur situation de travail ou un pro-
bléme qui leur est commun. Moyennant des

consignes précises permettant de structurer les
échanges, cette technique peut étre trés
constructive par le regard d'un “égal” porté sur
s2 propre situation professionnelle.

14. La construction d'outlls de travail

Les stagiaires mettent au point, en situation de
formation, des outils, des procédés qu'ils vont
utiliser ultérieurement en situation de travail.
Par exemple des gestionnaires de zones
humides pourront élaborer en commun un
guide des procédures de suivi du milien.

15, Le projet

Le travail des participants est centré sur une
action concréte qui se déroulera pendant la
formation ou aprés celle-ci. Ia réalisation fait
partle intéprante de Pactivité professionneile
des stagiaires et doit contribuer 3 I'améliora-
tion de leur situation de travail. Il sagit d'une
technique “lourde”, qui demande un suivi
important par les formateurs mais qui garantit
I'appropriation du savoir par le stagiaire et son
transfert en siniation professionnelle.




Faites votre choix
Comment choisir telle ou telle technique ?

Nous vous Proposons pour cc!a de chcus:r plusleurs cméns

WF 1rds peu - & moyer

L La cobdremce avec les objfectifs
de la formation,

Une méthode ou une technique de formation
n'est pas une fin en soi mais elle doit servir les
objectifs de la formation considérée. On a son-
vent tendance 3 privilégier des techniques
sophistiquées ou prestigieuses au détriment
d'aures plus banales mais efficaces. Ainst, un
exces d'audiovisuel pourra laisser les participants
impressionnés mais passifs alors que des tech-
niques plus modestes telles que lz discussion ou
la simulation accomptissent un travail plus pro-
fond par I'expression qu'elles permettent.

1 faut d'autre part éve conscient que le mode
de communication d'un message a parfois plus
d'impact que le message lui-méme. 1l faut donc
veiller, lors de la construction d'une session, 4
créer une structure, un enchainement de tech-
niques qui soit lui-méme un enseignement et
une mise en euvre de la théorie qu'on cherche
& transmettre. Ainsi, dans un stage pour déci-
deurs, on ne parle pas de développer {'ini-
liative et l'autonomie, on met les personnes en
position de prendre les décisions et des ini-
tiatives puis d'analyser les processus en jeu,

2 La spécificité de la pédagogie

des adultes

Un stage destiné 3 des adultes ne sera efficace

que si on utilise des techniques appropriges

(Voir p. § et suivanies). Ainsi une session qui

sera bitie autour des techniques classiques de

U'enseignement scolaise (exposés magistraux,

exercices, contréle €crit...) aura un impact des

plus limités.

Il faur étre d'autant plus vigilant A ce travers

que :

- nous somimes tous influencés par le mode de
formation initiale que nous avons regu et
nous avons tendance 4 le reproduire sponta-
nément,

- un certain nombre de stagiaires, notamment
pour les bas niveaux de qualification, ot
vécu un échec scolaire et font un blocage
devant un style de formation qui leur rappelle
un doulouretix passé,

- certains publics, tels que les &lus, sont sen-
sibles 4 d'autres registres, d’autres égards que
ceux d'une prestation “scolaire”.

e



3. Le rapiport entre la formation

et la situation réelfle de travail
Plus une technique &ablit des liens &troits avec
les situations de travail réelles, plus le transfert
et la mise en pratique des acquis seront facili-
1és, Ainsi les techniques de simulation, d'étude
de cas, de construction d'cutils ou de projet
sont les meilleures garantes d'une application
efficace en situation professionnelle.

4 Les diverses comraintes.

Bien eatendu, le choix pammi ces techniques
sera conditionné par le temps &t le budget dont
vous disposez, par I'homogénéité du groupe,
son niveau de formation initiale et sa disponi-
bilité, par votre volonté de metire en ceuvre
des techniques que vous ne maitrisez pas...

En bref, pour choisir les techniques appropriées, il faut :
* vous asstrer qu'il ¥ a correspondance entre ces techniques et :

. la nature des objectifs poursuivis,

. le style d'intervention et les compétences du formateur,
. le niveau de connaissance, de compétences et/ou les attitudes des stagiaires,
. les ressources matérielles et humaines disponibles.

= privilégier :

. Ies techniques simples et dont les consignes sont faciles 1 comprendre,

. celles qui permettent d'anteindre plusieurs objectifs A la fois,

. celles qui demandent une participation active,

. celles dont la durée correspond 4 limportance des objectifs poursuivis.
+ faire varier les techniques choisies par rapport :

. an degré de participation souhaité,

. au niveau d'implication personoelle attendu.




