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1. Ressources en Développement, Inc.


a) Identification


Ressources en Développement, Inc. (ReD)

831 Avenue Rockland, Outremont

Compagnie privée incorporée au Québec en 1976


Directeurs et actionnaires principaux:

Michelle Larivey, psychologue

Jean Garneau, psychologue


Tous les deux oeuvrent depuis une quinzaine d'années en 

psychothérapie, croissance personnelle et formation professionnelle, 

dans le cadre d'entreprise privées spécialisées dans ces domaines. 

Activités principales: 

-	 Formation professionnelle ou psychothérapie, 

croissance personnelle, animation de groupes, 

. relations humaines. 

-	 Services de" consultation et sessions en = * •*"• 

développement personnel. 

- Consultation auprès de formateurs et de 

" " gestionnaires de programmes de formation. 

b) Structure 

Michelle Larivey et Jean Garneau assument la direction 

professionnelle et administrative de toutes les act iv i tés . I l s 

choisissent les professionnels qui assurent l'exécution de chaque 

opération à même un réseau d'une quarantaine de spécialistes et 

participent à la préparation comme à l 'évaluation des activités même 
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lorsqu' i ls ne sont pas directement impliqués au moment de l 'exécution. 

Cette supervision professionnelle peut être plus ou moins poussée selon 

la formation et l'expérience des spécialistes et selon la complexité du 

projet. C'est toujours sur la base d'une connaissance directe des 

ressources et l imites du professionnel impliqué que des responsabilités 

lu i sont confiées. 

Dans tous les cas ce sont les directeurs qui précisent avec 

le c l ient éventuel la nature de ses besoins, les interventions suscep­

t ib les d'y répondre ainsi que les conditions pédagogiques et administra­

tives auxquelles i l sera possible de le fa i re . Ce n'est que lorsque 

cette étape est complétée qu ' i l s recherchent les professionnels les 

mieux quali f iés pour assurer l'exécution de l 'opération. Ces personnes-

ressources sont choisies à même un bassin de pigistes spécialisés dans 

des domaines divers (psychothérapie, apprentissage, recherche-action, 

conception de programmes* animation de groupes de t r a v a i l , andragogie, 

croissance personnelle, développement des organisations, qualité de 

vie au t r a v a i l , e t c . ) . Ces spécialistes sont engagés pour une seule 

opération à la fois et leur rémunération est négociée en fonction des 

exigences de l ' in tervent ion. 

Le financement de Ressources en Développement, Inc. est 

entièrement assumé par ses actionnaires et ses opérations. Cet 

organisme ne jou i t d'aucune forme d'aide ou de subvention, d'aucune 

source. C'est dire que seule la qualité et la pertinence de ses 

services l u i permet de survivre et de réaliser des prof i ts malgré les 

inconvénients majeurs que représentent, auprès des inst i tut ions 

financières, le f a i t d'être une petite entreprise et d'oeuvrer dans le 

domaine des services professionnels. 

Comme les professionnels ut i l isés ne sont pas salariés mais 

pigistes, leurs honoraires sont relativement élevés, d'autant plus 

qu ' i l s 'agi t de personnes hautement spécialisées. Ceci ajoute des 
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contraintes supplémentaires au financement de l 'entreprise et f a i t que 

sa rentabi l i té dépend de l'ampleur de sa cl ientèle et du f a i t que 

cel le-ci consent à payer un prix relativement élevé pour s'assurer 

des services de qual i té. 

c) Clientèle 

Environ le t iers des honoraires versés à Ressources en 

Développement, Inc. provient d'organismes privés, publics ou para-

publics. C'est donc d'individus (sans liens structuraux entre eux) 

que se compose la majorité de la cl ientèle (en nombre comme en quantité 

de services). 

Plus précisément, les individus qui u t i l i sen t nos services 

sont des adultes dont l'âge se situe généralement entre 25 et 45 ans.J 

I l s ont une formation universitaire qu ' i l s viennent compléter dans 

nos programmes et sessions ou sont préoccupés de se développer et 

dLaméliorer leur satisfaction à vivre. Ce qui les caractérise tous," 

c'est qu ' i l s sont suffisamment intéressés à se développer et 

reconnaissent assez leurs besoins dans les services que nous offrons, 

pour invest i r une partie parfois substantielle de leur temps et de 

leurs revenus dans leur croissance personnelle ou leur perfectionnement 

professionnel. : ' ' : r 

Pour ce qui est des organismes qui font partie de notre 

c l ientè le , c'est généralement après divers essais infructueux qu ' i l s 

font appel à nos services pour la première fo is . 
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2. Motifs amenant la présentation de ce mémoire 

Si nous présentons ce mémoire, c'est avant tout parce que 

nous nous réjouissons de l ' in tent ion qui a donné naissance à la 

commission. Nous sommes vivement conscients du désordre qui règne dans 

la formation professionnelle et personnelle. Nous souhaitons contribuer 

à tout e f fo r t visant à assurer plus de qual i té, de cohérence, de per t i ­

nence ou d 'ef f icaci té aux efforts et budgets énormes consacrés chaque 

année à la formation, au recyclage, au perfectionnement, etc. 

Plus particulièrement, nous croyons que notre contribution 

peut avoir une certaine importance à cause du contexte par t icu l ier qui 

est le nôtre. Contrairement à la majorité des organismes oeuvrant 

dans les domaines de la formation professionnelle et personnelle, nous 

sommes une entreprise privée entièrement soumise au verdict de sa 

cl ientèle sur la pertinence et la qualité de ses services. Notre 

organisme ne pourrait survivre s ' i l ne s'appuyait pas sur une sensibi­

l i t é aux besoins du milieu et sur une capacité d'y répondre de façon 

satisfaisante. 

De plus, notre t ravai l nous amène souvent à" connaître le 

point de vue de l ' u t i l i sa teu r sur la formation dispensée par d'autres 

ins t i tu t ions . Ceci nous permet, croyons-nous, de comprendre un certain 

nombre de problêmes qui ne peuvent, faute d'information plus complète, 

ou de souplesse structurale, être ident i f iés clairement par certaines 

autres ins t i tu t ions . 

Notre point de vue est l imi té par l'expérience qui est la 

nôtre. La présentation de Ressources en Développement fa i te plus haut 

permet de nous si tuer. Précisons toutefois, que même si les directeurs 

ont toujours oeuvré dans le cadre d'entreprises privées, leur t ravai l 

les a amené à intervenir dans plusieurs inst i tut ions universitaires, 

commissions scolaires, ministères, inst i tut ions médicales et compagnies 
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publiques. C'est à cause de ce point de vue par t icu l ier que nous 

jugeons u t i le d' intervenir auprès de la commission. A par t i r de ce 

que nous avons pu constater directement ou indirectement, nous croyons 

que la formation professionnelle et personnelle dispensée au Québec 

est généralement inu t i le et souvent nuis ible; i l est grand temps que 

la médiocrité et 1•incompétence qui caractérisent ce domaine soient 

dénoncées et fassent place à une ef f icac i té et une rentabi l i té 

raisonnable pour les ut i l isateurs et contribuables. Nous espérons 

contribuer à élever les critères de compétence et d 'ef f icac i té pour 

mettre le public à l 'abr i des "formateurs improvisés". Nous souhaitons 

aider à l ' i den t i f i ca t ion des problêmes que nous rencontrons et de 

leurs causes, af in de proposer des éléments de solution qui pourront 

peut-être vous être u t i l es . 
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3. Services offerts 

Pour plus de détails à ce sujet on référera au dépliant 

publ ic i ta i re de Ressources en Développement, Inc. Nous nous contente­

rons i c i de fa i re mention des grandes catégories de services disponi­

bles en spécifiant le type de cl ientèle qui y a généralement recours. 

a) Formation générale 

Nous offrons des programmes, mi ni-programmes, sessions et 

atel iers théoriques et pratiques pour professionnels et formateurs. 

Cette formation est de niveau post-graduée et se f a i t sous un mode 

complètement individualisé bien que la plupart des act iv i tés aient l ieu 

en groupe. 

Clientèle: Professionnels et formateur dans 
•	 les domaines de la santé mentale 

et des sciences humaines 
(A t i t r e pr ivé, généralement) 

b) Formation en cours d'emploi 

Nous sommes appelés à dispenser de la formation dans divers 

milieux. I l peut s 'agir de dir iger une session ou un programme complet 

de formation. Dans ce cas l ' intervent ion peut parfois comprendre toutes 

les étapes: du diagnostic des besoins jusqu'à l 'évaluation des résultats 

concrets de la formation. 

Clientèle: Organismes publics, para-publics 
et privés (ministères, commissions 
scolaires, écoles, corporations 
professionnelles, groupements de 
professionnels, groupes de t r ava i l , 
etc.). 
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c) Développement personnel 

Des services individuels et de groupes sont offerts en 
psychothérapie et en croissance personnelle. 

Clientèle: Individus provenant de divers 
milieux (à t i tre personnel). 

d) Consultation aux formateurs 

Nos services sont souvent requis pour des tâches telles que: 

-	 la critique de programmes de formation; 
-	 l'élaboration de programmes ou de sessions 

de formation; 
-	 la supervision de formateurs; 
-	 le développement professionnel (mise au ­

point de programmes de formation 
individualisés); 

-	 le développement personnel. 

Clientèle: Organismes et individus. 

Ces quelques renseignements sur les principales activités 
de ReD, Inc. permettront à ceux qui consulteront ce mémoire,-de se 
représenter l'expérience professionnelle sur laquelle les auteurs 
s'appuient pour fournir les considérations qui suivent dans les deux 
prochaines parties. 
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4. Principes généraux concernant la formation 

a) Qu'est-ce que la formation? 

La question peut paraître superflue, mais nous la croyons 

au contraire très importante. En e f fe t , si on examine ce qui se passe 

réellement, on pourrait croire que la formation est un bénéfice marginal, 

un congé payé, une récompense périodique, ou encore une formalité 

administrative à respecter, un prérequis obligatoire mais non pertinent 

par rapport aux objecti fs visés, un mauvais moment à passer, etc. Dans 

plusieurs cas i l s 'agi t même d'une perte de temps évidente où la 

personne aigrie " f a i t son temps" pour sauver un emploi menacé par une 

décision arb i t ra i re sans rapport avec sa s i tuat ion, ou pour mériter des 

hausses salariales sans avoir à augmenter sa performance ou sa compé­

tence. 

Ce sont-là des définit ions farfelues, mais on peut les recon­

naître dans chacune des personnes réelles qui consomment de la formation 

à hautes doses sans en t i r e r quoi que ce soi t de s i gn i f i ca t i f . Ce qui 

est tragique, dans ces "déf in i t ions" , c'est que ce sont celles que 

pourraient formuler les personnes qui reçoivent cette formation. Et 

i  l ne s 'agi t malheureusement pas de cas exceptionnels: c'est plutôt 

la majorité dont i l s 'ag i t ! 

Nous considérons, contrairement à toutes ces "déf in i t ions" , 

que la formation doit être un investissement rentable. Elle doit 

l 'ê t re pour celui qui la reçoi t : en améliorant sa compétence et sa 

capacité de fa i re un travai l sat isfaisant, avec une sécurité suff isante. 

Elle doit l ' ê t re aussi pour celui qui en assume les coQts (employeur, 

société, individu) en lu i procurant des avantages réels au terme de 

son investissement (meilleurs services, performance améliorée, 

ef f icaci té accrue, climat plus sain). 
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Nous considérons que la formation personnelle ou profession­
nelle doit, pour être rentable au sens défini plus haut, correspondre 
à un certain nombre d'exigences qui peuvent se résumer par la définition 
suivante: 

LafaomcubLoYizbt un phoczi>i>ub dz changzmznt 

en dVizction d'un ob]zcti{ dz^ini, à Vavance, 

zt intz~Qft.z à un moditz unlfcz, czt objzctLfi 

étant connu zt acczptf pan. V utltUatzuA dz 

ta 

Ceci suppose que toute intervention de formation s'appuie 
sur un diagnostic d'ensemble qui comporte les éléments suivants: 

-	 un modelé clair de la situation idéale 
souhaitable dans le domaine concerné, y 
compris les connaissances, habiletés et 
attitudes désirables chez l'individu 
idéalement formé, ainsi que les caracté­

-""	 " ristiques nécessaires de 1'environnement = 
de cet individu; 

-~ une problématique intégrée ( i .e . une 
définition de la situation actuelle telle 
qu'elle se distingue du modèle idéal); 

-	 une hiérarchisation des éléments de cette 
problématique qui permette de relier de 
façon cohérente les symptômes primaires et 
secondaires à leurs causes directes et 
indirectes de façon à identifier les facteurs 
fondamentaux qui sont responsables de l'écart 
entre la situation actuelle et la situation 
idéale; 
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-	 une gr i l le d'évaluation permettant de situer 
chaque individu concerné par rapport à la 
problématique et au modèle idéal. 

Une fois le diagnostic d'ensemble complété, i  l devient 
possible de définir l 'object i f visé par la formation. Par respect 
pour l 'ut i l isateur autant que par nécessité pédagogique, i l importe 
que cet objectif soit connu et accepté par celui-ci . Ceci suppose que 
l 'objecti f choisi correspond à un besoin clairement ressenti par 
l 'ut i l isateur. 

Les objectifs visés doivent s'appuyer directement sur le 
diagnostic. I ls doivent notamment tenir compte de la hiérarchie des 
symptômes et causes, pour constituer des cibles stratégiques en agissant, 
dans la mesure du possible, sur les facteurs les plus fondamentaux. 
I ls doivent également tenir compte des limites inhérentes â la 
situation et aux individus afin de demeurer réalistes. 

Une fois les objectifs définis, i  l devient possible de 
définir le processus qui permettra de les atteindre. Ce processus 
correspond à un cheminement progressif faci l i tant le changement visé 
(atteinte de l 'object i f ) . C'est donc d'une série ordonnée d'étapes 
qu' i l s 'agit, des étapes définies du point de vue de l 'ut i l isateur. 
Ces étapes sont en fonction des nécessités inhérentes aux objectifs 
eux-mêmes et des possibilités et limites de 1'utilisateur. La 
démarche ira donc normalement du plus simple au plus complexe, de 
Télément à la to ta l i té , du pré requis fondamental à l'application 
raffinée et situationnelle, de façon à permettre à chaque étape de 
bâtir des capacités qui serviront ensuite de support au développement 
d'autres capacités plus exigeantes. 

Lorsque le processus recherché est satisfaisant, i  l permet 
non seulement d'envisager pour l 'ut i l isateur un cheminement relativement 
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aisé qui va de succès en succès, mais i  l permet également d'adapter 

son intervention à chaque ut i l i sa teur . C'est seulement à ce moment 

que la méthode pédagogique et les act ivi tés de formation peuvent 

être définies et concrétisées, compte tenu des caractéristiques 

particulières de chaque individu visé par la formation. 

Selon la nature et l'ampleur du changement défini par 

l ' ob jec t i f , l ' intervent ion de formation pourra prendre la forme d'une 

session, d'un a te l ie r , d'une rencontre individuelle ou d'un programme 

intégré comportant plusieurs de ces éléments et un plus grand nombre 

d'étapes. Quel que soi t le cas, i l sera nécessaire toutefois, de 

situer l ' intervent ion part icul ière de formation dans une perspective 

d'ensemble à long terme af in de s'assurer qu'el le ne demeure pas, 

malgré son ef f icac i té immédiate, un "corps étranger". Autrement, e l le 

serait éventuellement "oubliée" faute d'une suite cohérente et d'une 

possib i l i té réelle d 'u t i l i sa t ion ou de développement supplémentaire. 

Notre expertise se situant dans le domaine du développement 

personnel et de la formation d'intervenants à ce niveau, i l n'est pas 

certain que notre déf in i t ion de la formation s'applique à tous les 

domaines. Plus i l s 'agi t d'une formation qui s'adresse à l'ensemble^ 

de la personne, plus i l nous semble évident que les éléments définis 

ci-dessus sont nécessaires. Par contre, lo rsqu ' i l s 'ag i t avant tout 

d'une formation technique, i  l est possible que des modifications soient 

nécessaires, bien que nous croyions que ces fondements continuent de 

s'appliquer et d'être les gages d'une formation efficace et rentable. 

b) Les exigences de la formation


Pour qu'une formation réelle soi t dispensée (apprentissages 

s ign i f i ca t i f s et ut i les) i l importe, non seulement de soigner l'élabo­

ration du contenu de la formation mais encore de réaliser certaines 



conditions pédagogiques et organisationnelles. Certaines compétences 

spécifiques sont également nécessaires chez le formateur. 

Pour qu'une opération de formation donne des f r u i t s , 

l ' u t i l i sa teu r doit avoir un intérêt pour le contenu et l ' ob jec t i f de 

la formation. I l est logique de penser que pour que celui-ci 

s'investisse (car l 'acquis i t ion d 'at t i tudes, habil i tés et connaissances 

implique une dépense d'énergie) i l lu i f a i l l e ressentir un certain 

besoin. 

C'est ainsi que nous pouvons affirmer qu'un apprentissage 

s i gn i f i ca t i f ( f a i t à par t i r d'un manque ressenti ou d'un besoin de 

croissance ident i f ié ) doit nécessairement s'appuyer sur le vécu de 

l ' u t i l i sa teu r . En d'autres mots, ce qu'on lu i f a i t apprendre ou 

développer, doit tenir compte de sa vie réel le . Ce postulat vaut 

autant pour le contenu de la formation que pour la méthode employée. 

Cette assertion pourrait nous conduire à penser qu'une 

méthode de formation, pour être eff icace, doit être avant tout act ive, 

basée sur la part ic ipat ion. Qu'on ne se méprenne cependant pas: une 

accumulation d'activités,même si elles sont vécues, n'est pas un gage 

d'apprentissage (un grand nombre de participants sortent de groupes 

en étant contents des "jeux" qu ' i l s ont f a i t s , et des "interrelations11 

qu ' i l s ont eues sans nécessairement que l ' ob jec t i f pour lequel ce 

groupe a été mis sur pied so i t a t t e in t ) . Pour qu ' i l y a i t apprentis­

sage, i l doit y avoir une certaine dose de cogni t i f : une conceptuali­

sation. Le formateur, tout comme l'éducateur désigné de ce nom, 

possède l ' a r t de graduer, doser et fa i re atteindre ce niveau au moment 

opportun du cheminement. 

I l en découle que le perfectionnement en cours d'emploi et 
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la formation, pour porter f r u i t , doivent être fa i ts sur un mode 

volontaire. Ce principe est évident quand on réf léchi t à l ' i nves t is ­

sement personnel que celui-c i exige de l ' u t i l i sa teu r . Cette convic­

tion nous amènera plus loin à certaines considérations concernant la 

"systématisation" et 1'"uniformisation" du perfectionnement, de plus 

en plus à la mode chez nous. 

Jusqu'ici nous avons présenté la formation comme un processus 

d'évolution personnelle: cogni t i f (conceptualisation nécessaire) et 

émotif (s'appuyant sur des expériences s ign i f icat ives) . Part ic i ter 

à un tel processus implique un grand degré d'ouverture: fa i re part 

de ses questions, de ses manques, de ses imperfections, se montrer 

"en t ra in d'apprendre" avec ce que cela implique souvent d'insécurité 

et de gaucherie. "Se laisser être en apprentissage", ne peut se faire 

que dans certaines conditions qui permettent l 'ouverture et la vulné­

rab i l i t é sans danger. Or, le mil ieu de travai l par déf in i t ion est 

souvent plus compétitif que supportant, le gestionnaire, même "proche" 

de son personnel a une tâche d'évaluation à" effectuer, les relations 

sont plus professionnelles qu'intimes. Etant donné qu ' i l est impossi­

ble pour une organisation de supporter le coût d'un perfectionnement 

individualisé hors des cadres de l 'organisation pour chacun de ses ­

membres, le formateur doit teni r compte que la personne en formation 

doit pouvoir être vulnérable sans conséquences néfastes pour e l l e . 

I l en tiendra compte dans la composition du groupe ou dans sa stratégie 

de t ravai l (réunion de gens qui se côtoient peu au travai l ou en dehors, 

défense aux personnes susceptibles d'être vécues comme autorité d'être 

présentes aux opérations de formation, choix approprié d'act iv i tés 

d'apprentissages et de modalités de travai l avec les u t i l i sa teurs , 

l iber té expl ic i te de sa part face aux parties impliquées afin de 

bénéficier de la confiance de chacune d 'e l les , e t c . )  . 

Même si e l le s'adresse à un groupe la formation est une 

démarche individuel le. Etant soumis aux mêmes conditions et stimulis 
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par les mêmes contenus, chaque ut i l i sa teur en ressort ira en e f fe t , 

avec une intégration personnelle de ses apprentissages. Cela s'explique 

par le f a i t que même si un groupe de personnes manifeste un intérêt pour 

un sujet spécifique, chaque personne, à cause de son expérience de v ie, 

sera touchée par un aspect par t icu l ier du sujet. C'est dans la mesure 

ou on pourra tenir compte de cette individualisation de l'apprentissage 

en poursuivant l ' ob jec t i f de formation que le perfectionnement pourra 

être solide et durable. 

De même le rythme d'évolution de chaque ut i l isateur sera 

di f férent et l 'opération de formation devra en teni r compte si e l le 

veut être eff icace. 

Notons enf in , comme nous l'avons mentionné dans la partie 

t ra i tant de la notion de formation, que pour être efficace un chemine­

ment doit être découpé en étapes qu i , vues dans leur ensemble, consti­

tuent un cheminement. Le formateur doit conceptualiser clairement 

cette progression des apprentissages et suivre l ' ind iv idu à" travers ces 

étapes. Cela implique donc que le formateur établisse un diagnostic 

spécifique de chaque ut i l isateur af in d'accompagner ce dernier à 

travers les étapes pertinentes pour lu i et ce, à son rythme personnel. 

Quelle que soi t l 'opération de formation mise sur pied, 

l ' u t i l i sa teu r se situe toujours à un point par t icu l ier par rapport à 

l'ensemble des compétences nécessaires pour effectuer un travai l donné. 

I l importe évidemment que le formateur connaisse cet ensemble. I l est 

nécessaire également que l ' u t i l i sa teu r le connaisse et le comprenne 

car cela conditionne à la fo is la conceptualisation de ses appren­

tissages et l 'appropriation de sa démarche. 

Enfin, la suite donnée à la formation devra tenir compte à 

la fois du modèle général établi pour f ixer les ob ject i fs , de ce qui a 

été appris pendant la formation et des apprentissages subséquents. Ce 
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n'est que dans la mesure ou les différents efforts de formation seront 

concertés et intégrés que l ' u t i l i sa teu r pourra effectuer un cheminement 

suffisamment rationnel pour faire sa marque et durer. 

Notons en dernier l ieu une condition qui semble évidente dans 

une conception comme celle que nous présentons. I l s 'agi t de 1'appro­

priation par l ' u t i l i sa teu r de son cheminement et de son investissement 

personnel. Le responsable demeure toujours celui qui dir ige le chemine 

ment vers l ' ob jec t i f , mais son e f for t serait inefficace s i . chaque 

ut i l isateur n 'é ta i t pas "en recherche" de façon active et personnelle 

par rapport au contenu de la formation. 

2. 

Les conditions pédagogiques pourraient être respectées au 

maximum que les effets d'une opération de formation seraient quand 

même grandement hypothéqués si un certain nombre de conditions organi­

sationnelles n'étaient elles aussi respectées. Nous avons vu, à 

maintes reprises, des gens part iciper activement et avec coeur à un 

programme de perfectionnement sans que leurs ef for ts ne puissent , 

déboucher sur autre chose qu'un enrichissement personnel (qui n 'é ta i t 

qu'un e f fe t secondaire visé par la formation). 

Nous nous limiterons évidemment i c i aux opérations de 

perfectionnement qui sont mises sur pied à l ' i n té r ieu r d'un organisme 

pour son personnel. Cependant, quelques-unes de ces conditions sont 

applicables aussi à l ' ind iv idu qui p lani f ie et gère lui-même son 

développement professionnel. 

Pour qu'un cheminement de formation a i t un sens pour 

l ' ind iv idu qui s'y soumet, i  l faut qu ' i l vo i t la possib i l i té de mettre 

en application la compétence qu ' i l aura acquise. La perspective inverse 

diminue considérablement sa motivation à s ' invest i r . 
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I I en découle qu'une opération de formation doit être 

appuyée par la direction (c 'est-à-dire les personnes en poste ayant 

du pouvoir sur les suites possibles: application et formation 

supplémentaire). I l s 'agi t parfois d'un long travai l prëléminaire 

mais qui doit nécessairement être f a i t sans quoi on condamne 

l'opération à un échec à court ou moyen terme. 

La direction ne doit pas seulement appuyer l 'opération de 

formation (en plus du principe qu i , l u i , est presque toujours admis), 

mais encore l'appuyer en connaissance de cause. Elle doit donc en 

connaître les ob ject i fs , les conditions, l'impact possible sur les 

individus et l 'organisation à court et à long terme. 

Pour que la direction puisse appuyer une te l le opération, 

i l faut que la formation se situe clairement dans la perspective de 

développement de l 'organisation choisie par cette dernière. Ce n'est 

en e f fe t , que dans cette mesure qu'on peut s'attendre avec réalisme à 

un appui de la part de l 'organisation (à travers la direction) pour 

f a c i l i t e r et rentabi l iser l 'opération de formation. 

Pour que cela so i t possible, i l est nécessaire que le 

responsable de la formation soi t lui-même mis au courant de la 

philosophie et des perspectives de développement de l 'organisation. 

De même, i l est nécessaire que le formateur puisse fa i re le rapport, 

pour les ut i l isateurs autant que pour l 'organisat ion, entre le contenu 

de la formation dispensée, les objecti fs personnels des individus et 

les objecti fs organisationnels. Ce n'est à notre avis que si ce l ien 

est évident, et accepté par toutes les parties en causes qu'on peut 

s'attendre à ce que chacun cherche à t i r e r p ro f i t au maximum de la 

formation. 

I l faut aussi préciser que dans toute entreprise, pour que 

le perfectionnement donne son rendement maximum, i l faut lu i accorder 
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un certain su iv i . Ce suivi est de deux ordres: a) un intérêt manifesté 

par l 'organisation (les gestionnaires) pour les effets concrets de 

celui-ci sur le travai l et b) une continuation du perfectionnement 

dans le même sujet ou un sujet connexe selon ce qui est approprié. 

C'est le formateur qui est responsable de fa i re le l ien entre 

la formation dispensée et les object i fs de l 'entrepr ise, de respecter 

les conditions pédagogiques nécessaires et de s'assurer de la qualité 

de la formation. 

3. Exigences_relatiyes au_formateur 

Nous énumérerons ces exigences sans exp lo i t a t i on . On 

pourra se référer à la partie portant sur la déf in i t ion de la formation 

pour plus de déta i ls . _ - ­

Du formateur, on doit s'attendre à une compétence générale 

d'éducateur puisque la formation est un cheminement personnel sur 

plusieurs plans à la fo is : connaissances, attitudes et habi l i tés. On 

doit s'attendre également à ce que le formateur assume certaines 

responsabilités face aux ut i l isateurs de ses services. I l est un 

spécialiste du contenu et de la méthode à employer. A cause de cela, 

on s'attend de sa part à des recommandations autant qu'à certaines 

exigences visant à maximiser l ' e f f i cac i té de son action. 

Pour dispenser une formation valable, un formateur doi t : 

-	 être capable d'effectuer un diagnostic 

de besoins de formation; 

-	 être capable d'élaborer des objecti fs de 

formation en fonction de cette étude; 

-	 être capable de conceptualiser la démarche 

à" fa i re effectuer aux ut i l isateurs ; 
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-	 être spécialiste du contenu sur lequel 
la formation portera; 

-	 être en mesure d'expliciter son 
rationnel pédagogique; 

-	 être capable d'évaluer 1'impact de 
cette formation sur les individus et 
le milieu; 

-	 être capable d'évaluer les apprentissages. 

Comme la formation se fa i t souvent en groupe, le formateur 
doit aussi: 

-	 connaître et pouvoir intervenir sur les 
phénomènes de groupe; 

-	 connaître et savoir gérer les phénomènes 
particuliers au groupe d'apprentissage, 

Enfin, comme sa personne constitue un outil important dans 
la démarche de formation qu' i l dirige, i l importe qu' i l soit au clair 
avec son propre impact comme personne dans une situation de formation. 

Un certain nombre de responsabilités découlent de sa compé­
tence. Ainsi, i l lui revient de faire en sorte que l'entreprise 
s'implique dans le processus de formation entier (lien entre le 
contenu de la formation et les objectifs de l'entreprise, conditions 
pédagogiques, su iv i . . . ) . 

I l lui revient aussi d'évaluer la qualité des apprentissages 
qu' i l a dirigés. Dans certaines situations, cette responsabilité est 
lourde de conséquences car i  l doit décider si un individu est apte à 
pratiquer une profession pour lequel i l lui a fourni la formation. 

Nous pensons aussi que le formateur devrait suggérer à 
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l 'entreprise d'évaluer les effets de la formation dispensée. Dans 

la mesure ou cette opération avait un ob ject i f , i l est u t i le pour 

ceux qui ont un intérêt dans la rentabi l i té des investissements (les 

ut i l isateurs comme l 'entreprise) d'en connaître l' incidence réel le. 

En tant que spécialiste du contenu de la formation, le 

formateur devrait également être en mesure de donner un avis sur les 

suites â donner et sur les personnes compétentes à contacter pour 

assurer sa relève s ' i l n'est pas en mesure d'assumer la suite l u i -

même. 

Enfin, le formateur doit endosser une certaine responsabili 

té de l 'ordre du support et d'un suivi si nécessaire, auprès des 

ut i l isateurs et du c l ient auxquels i l a o f fer t ses services. Comme 

tout professionnel, i l s'appuie sur un code d'éthique à la fois 

pour la qualité de son service, ses responsabilités et la nature de 

la relat ion qu ' i l é tab l i t avec son c l ient et les ut i l isateurs de la 

formation. 
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5. Les problèmes et possibi l i tés de solution 

C'est avec une g r i l l e découlant de notre conception de la 

formation professionnelle, présentée dans la partie précédente, que 

nous avons iden t i f i é , au cours des années, les problêmes que nous 

mentionnerons. I ls sont de plusieurs ordres et pourraient être résolus 

en grande partie par l'augmentation de la compétence des formateurs. 

Ceux-ci ont un rôle c lef dans la qual i té , le succès et jusqu'à un 

certain point, les f ru i t s qu'apportent la formation. 

Ces problèmes mentionnés, nous apparaissent réels mais i  l 

faut voir les solutions que nous suggérons comme des directions 

seulement. En e f fe t , ces problèmes sont complexes et nous sommes 

conscients que leur solution n'est pas aussi simple que des affirmations 

lapidaires le laissent supposer. 

Sans être un problême comme t e l , la confusion qui règne en 

éducation des adultes sur la dist inct ion entre l'enseignement 

proprement d i t et de la formation entraîne certains problêmes. 

L'enseignement en e f fe t , est une tâche plus par t ie l le que la formation 

et requiert de la part de l'enseignant une expertise au plan du 

contenu surtout. La compétence en pédagogie est importante mais e l le 

se l imi te souvent au f a i t de rendre la matière attrayante et assimila­

ble pour l 'étudiant. La formation est généralement une act iv i té plus 

complexe. A moins qu ' i l s'agisse d'une formation uniquement technique, 

cel le-ci implique un investissement de l'ensemble de la personne et la 

plupart du temps sur une longue période de temps. Dans plusieurs 

domaines, i l faut en e f fe t , un temps assez long pour maîtriser une 

expertise car cela suppose en avoir f a i t une synthèse impliquant 

connaissances, attitudes et habil i tés techniques. Superviser et dir iger 

le cheminement de personnes qui entreprennent une te l le formation 

(en psychothérapie par exemple) exige nécessairement plus qu'une 

compétence d'enseignement. I l faut comprendre et maîtriser le processus 
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de formation et avoi r des options c la i res sur les a t t i tudes nécessaires 

au formateur pour favor iser la formation de personnes. Le f a i t de ne 

pas reconnaître cet te d i f férence entraîne les u t i l i s a t e u r s de la 

formation à un niveau d'exigence peu élevé par rapport aux services 

d'un formateur. Les formateurs eux-mêmes parfois ne fa isant pas de 

dif férences sophistiquées peuvent se d é f i n i r comme des professeurs 

u t i l i s a n t une "pédagogie ac t ive" ("on f a i t des a c t i v i t é s " ) . 

L' inconvénient c 'es t q u ' i l s ont engagés pour a t te indre un o b j e c t i f de 

type " format ion" . I l n 'est pas surprenant que ceux qui les emploient 

(qui ne sont pas nécessairement e t n 'ont pas à êt re des spéc ia l is tes 

en formation) ne développent pas de c r i t è res d 'évaluat ion c l a i r s de 

leurs serv ices. 

Nos expériences nous amènent à penser que les problêmes que 

nous al lons énumêrer ci-après sont relat ivement généralisés au Québec. 

Nous sommes souvent appelés à" ag i r comme c r i t i ques ou pour "réparer" 

des opérations qui ont été mal préparées ou mal menées. Notons aussi 

que nous avons une expérience vaste en formation de formateurs 

provenant de divers mi l ieux . Ces personnes, sans préparat ion à la 

tâche de formateurs, oeuvrent souvent depuis des années avant de 

f a i r e appel à nous pour précisément les aider â développer cette 

exper t ise . 

a) LE MANQUE DE RIGUEUR DANS L'ELABORATION DE SESSIONS OU DE 
PROGRAMMES DE FORMATION 

1 .	 DIAGNOSTIC DES BESOINS escamoté ou i nsu f f i san t : 

i  l est t rès fréquent qu'un formateur accepte une 

demande de son c l i e n t (qui demande une in terven­

tion en particulier) sans vérif ier si cette 
intervention est vraiment le meilleur moyen 
d'atteindre l 'object i f qu' i l vise. C'est après 
seulement que le client constate que son besoin 
est resté sans réponse. 



/24 

Hypothèse
so ution

 de II
 -|a

 appartient au formateur de faire 
c o r r e S  p O n (  j a n c  e entre les deux et ce, 

même si le c l ient est peu intéressé au 

diagnostic, prétendant l 'avo i r f a i t  . 

2.	 ABSENCE D'OBJECTIF PRECIS: on se contente de termes 

généraux. Or, i l est impossible d 'établ i r une 

démarche dans ce cas et bien entendu impossible 

d'évaluer les résultats réels de l 'opérat ion. 

3.	 ABSENCE DE MODELE IDEAL ET COMPLET à par t i r duquel 

choisir les objecti fs qui vont permettre de passer 

de l ' é ta t actuel à l ' é ta t souhaité: on est souvent 

rébarbatif à l'exigence in te l lectuel le que requiert 

une te l le préparation. 

4.	 PEU DE RAPPORT ENTRE LES OBJECTIFS ET LES ACTIVITES 

DE FORMATION UTILISEES: beaucoup de formateurs 

pensent leur intervention en termes "d 'act iv i tés" 

et non d 'object i fs . 

5.	 ABSENCE DE DEMARCHE: le formateur procède selon 

son "humeur" ou selon ce que le groupe ou l ' ind iv idu 

"désire". 

Hypothèse de Formation systématique des formateurs 
solution plutôt que leur "apprentissage grâce 

à la pratique" comme c'est le cas de 

plusieurs. 
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b) LE MANQUE DE COLLABORATION ENTRE LE FORMATEUR ET LES 
DIRIGEANTS DE L'ENTREPRISE OU LES REPRESENTANTS DES 
UTILISATEURS 

1.	 Le formateur ne cherche pas à obtenir les informations 

qui l 'a ideraient à déterminer des object i fs rel iés à 

la fois aux besoins et à la philosophie ou plan de 

développement de l 'entrepr ise. 

Hypothèse de Une expertise en consultation est 

so u ion d'une grande u t i l i t  é pour certaines 

tâches connexes à la formation ' 

(notamment le follow-up individuel et 

organisât!onnel). 

2.	 Le formateur n'informe pas qui de droi t des conditions 

organisationnelles nécessaires à une opération fruc­

tueuse. On peut penser parfois que le formateur manque 

de connaissances sur la dynamique systêmique et sur 

les conditions favorables à la formation. 

Hypothèse de Connaissance de la dynamique organisa-
solution t ionnelle dans les aspects qui peuvent 

influencer le champ d 'ac t iv i té du 

formateur. 

3.	 Le formateur n ' inc lu t pas dans son service une dose de 

suivi suffisante pour "compléter" l 'opérat ion. Si bien 

que parfois par ignorance ou insécur i té, le mil ieu de 

t ravai l boycotte involontairement les investissements 

consacrés à la formation. 

4.	 Le formateur ne prend pas le soin d'obtenir les 

garanties que l ' u t i l i sa teu r ne sera pas "malmené" dans 

le processus de formation: ( impossibi l i té de mettre 
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les apprentissages en pratique, formation arrêtée 

en cours de route, attentes i r réal is tes de la part 

des gestionnaires et évaluation des performances 

post-formation en conséquences volontar iat , forcé, 

etc.). 

5.	 Le formateur n'informe pas suffisamment les gestion­

naires et ut i l isateurs des effets directs et 

indirects prévisibles de la formation. On voi t 

des gestionnaires paniquer et empêcher des 

changements alors qu ' i l s semblaient les désirer 

(mais n'étaient pas au courant des effets secondai­

res). On voi t des phénomènes équivalents chez les 

employés. 

Hypothèse de Soigner la préparation de l'opération et 
solution s'assurer de l'adhésion réelle des parties 

impliquées. 

6.	 La formation est une commande des dirigeants sans 

part icipation des individus directement impliqués. 

On observe invariablement des résistances à 

s'impliquer dans le processus de formation ou 

encore à implanter le changement désiré par les 

"patrons". I l doit y avoir entente réelle des 

parties impliquées pour que la formation soi t 

rentable. 

Hypothèse de Une expertise de consultant et d'animateur 
solution a i d e l e  f 0 r m a t e u r § faire cheminer ses 

clients vers une entente qu ' i l y a i t ou 

non dissenti on. 



c)	 LIMITES DU FORMATEUR DANS L'EXECUTION DE LA FORMATION 

1.	 Le formateur ne sai t pas u t i l i se r ou exploiter 

maximalement les act iv i tés d'apprentissage. 

C'est souvent le cas de ceux qui font de la 

formation "par o re i l l e " répétant ce qu ' i l s 

ont vu d'autres fa i re . (On ne to lérera i t pas 

un médecin qui f a i t une opération "par o r e i l l e " ) . 

2.	 Le formateur manque d'assiduité ou de persistance 

dans ses attitudes f a c i l i t a t r i ces (v.g. attitudes 

à maintenir et choix à fa i re pour arr iver à ce que 

la personne en formation assume des responsabilités 

dans sa démarche). Déjà l'éducateur t rava i l lant 

avec des jeunes éprouve des d i f f i cu l tés à cela, 

cédant à" la manipulation ou aux pressions des 

enfants. La tâche peut s'avérer plus d i f f i c i l e 

encore quand i l s 'agi t de rapports entre adultes. 

Hypothèse de Formation et supervision permettant
solution formateur d ' ident i f ie r ses zones 

 au 

fragi les ou aveugles dans sa relat io

formateur-uti l isateur. 

n 

3.	 Une variation du point précédent qui mérite d'être 

mentionnée pour son importance: le formateur 

éprouve des d i f f i cu l tés à être contesté. I l ne 

peut fa i re face efficacement aux réactions qui se 

développent normalement dans une relat ion de dépen­

dance de ce genre. I l appert dans ce cas, que 

l ' u t i l i sa teu r est privé d'une présence réellement 

encadrante et supportante. Ou bien i l apprend 

qu ' i l doit cesser de contester, ou bien i l réussit 

à manipuler le formateur qui abandonne alors des 

idées pertinentes mais impopulaires. 
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4.	 Négation du type de re lat ion par t icu l iè re qu'est 

cel le du formateur-ut i l isateur . 

5.	 Manque de formation pédagogique. 

6.	 Compétence insuff isante en animation de groupes 

d'apprentissages. 

d) MANQUES A L'ETHIQUE PROFESSIONNELLE 

1.	 Fausse représentation: le nom de formateur 

peut être u t i l i s é par tous ceux qui le désirent 

moyennant q u ' i l s aient 1 ' intent ion d'assumer une 

tâche de formation. I l n'en reste pas moins que 

tant que le public ne sera pas assez informé en la 

matière pour juger de la compétence d'un 

formateur, c 'est à ce lu i -c i que revient de 

protéger les u t i l i sa teurs des ef fets nuls ou néfastes 

de son in tervent ion. 

2.	 U t i l i sa t i on d'informations ou d'observations des 

part ic ipants pour fourn i r des renseignements ( v .g . 

au gestionnaire, sur leur compétence ou leur 

po ten t ie l . La s i tuat ion de formation est u t i l i sée 

pour des f ins de sélection à l ' i nsu des u t i l i sa teu rs ) . 

e)	 LA FORMATION DENATUREE 

La formation, on s'entend généralement, est une bonne chose. 

Aussi on la rend ob l iga to i re . Dans certains mil ieux sa quantité et sa 

forme sont même régies par la convention co l lec t ive (vg. enseignants). 

Résultats de cette sorte de "bureaucrat isat ion": les u t i l i sa teurs n'ont 

pas à i d e n t i f i e r de besoins, qu ' i l s en aient ou pas i l s doivent subir 

cette bonne chose. On ne peut plus parler de volontar iat car même si 
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ceux-ci ont le choix de l 'objectif et du contenu de leur perfectionne­

ment, i l s doivent y participer, disponibles ou non. Effet direct de 

cette option: les sessions de formation sont ternes malgré l ' inves t i s ­

sement d'elles-mêmes qu'y font quelques personnes. L'intérêt de 

participer diminue et conséquemment les effets de la formation sont 

difficilement décelables. 

L'uti l isat ion de la formation comme récompense ou vacance 

est une autre variation de ce phénomène qui a des effets semblables 

sur la clientèle et sur la réputation de la formation. Puisqu'on ne 

cherche pas vraiment à ce que la formation augmente la compétence des 

u t i l i sa teurs , on est peu exigeant sur la qualité du formateur ou de 

l'investissement personnel des ut i l i sa teurs . Certaines clientèles 

sont "usées" du point de vue formation pour avoir expérimenté cette 

sorte de produit trop souvent. 

La course à la formation pour l'obtention de crédits relève 

de la même conception de la formation comme "objet de consommation". 

Tous ceux qui oeuvrent dans les domaines ou la participation aux 

cours ou programmes est créditée, savent combien cela constitue une 

calamité pour leur propre enthousiasme comme pour celui de certains 

u t i l i sa teurs . 

Hypothèses de
solution

 ­ Clairvoyance de la part du formateur 
 quant aux buts qui sont poursuivis

l 'achat de ses services. 

 par 

- Exigences de sa part pour que les 

conditions pédagogiques minimales 

soient présentées. 

- Organisation de son travail avec

uti l isateurs de façon à tenir compte 

de ces réa l i tés . 

 les 
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- Influence par les spécialiste en

formation sur les processus de

décisions organisationnels concernant

les modes ou objectifs de formation

en milieu de travail.


f) LA SUR-CONSOMMATION


Bien intentionnées mais sans doute mal avisées, certaines 

personnes ou groupements s' inscrivent sans arrêt à des act ivi tés de 

formation espérant à la longue acquérir une expertise qu ' i l s 

n'arrivent jamais à maîtriser à leur sat isfact ion. Dans certains 

domaines ce type de démarche est particulièrement répandu. Bien des 

formateurs sont complices de cette compulsion sans détecter semble-t­

i  l le problême qui nous semble pourtant évident. Ces personnes n'ont 

pas bien défini leur but ou encore ont un cheminement tellement 

morcelé dans lequel s i l s glanent des éléments disparates qu ' i l y a 

impossibil i té d' intégration des apprentissages. 

Hypothèse de. Le formateur devrait jouer un rôle 
solution d'aviseur en tant que spécialiste 

d'"évolution professionnelle". 

g) LA FORMATION UNIVERSITAIRE NE PREPARE PAS A LA PRATIQUE 

On ne peut appliquer en connaissance de cause notre 

assertion à toutes les facultés universitaires mais très certainement 

au domaine des sciences humaines. A de rares exceptions près, la 

formation pratique est inexistante dans l'enseignement supérieur en 

sciences humaines. Lorsque, par exemple, l'enseignement est dispensé 

en grande partie par des académiciens qui ont perdu de vue ou qui n'ont 

tout simplement pas l'expérience de la pratique, celui-c i ne peut que 

présenter un caractère théorique. Or, pour la plupart des étudiants, i l s 

ont affaire à cette réal i té alors qu ' i l s se préparent à exercer un métier. 
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Cela tombe sous le sens qu'une personne ne peut accumuler durant 

3 ou 4 ans des connaissances jamais éprouvées par sa pratique et se 

trouver compétente pour les mettre en application, de façon intégrée, 

du jour au lendemain. Dans certaines professions, les étudiants 

vivent une grande insécurité et ont une impression d'incompétence 

réal iste à leur sort ie de l 'un ivers i té . Une bonne partie de ce vécu 

pourrait être transformée si l 'univers i té les préparaient davantage 

à exécuter les tâches qu ' i l s seront jugés théoriquement prêts à 

exécuter dès l 'obtention de leur diplôme. 

Si la formation pratique est faible ou inexistante, i l 

en est de même de la formation proprement d i te . En général, on dispense 

de l'enseignement, on transmet des connaissances plus qu'on ne t rava i l le 

à développer l'ensemble des qualités (connaissances, habi l i tés, attitudes) 

nécessaires S l 'exercice d'une profession. L'absence de préoccupation 

pour la formation de l 'étudiant est décelable au morcellement des 

ac t iv i tés , au type de pédagogie employée, de même qu'à la faiblesse de 

l'encadrement. Les étudiants sont t ra i tés "par classe" plus qu ' ind i ­

viduellement, aucune relat ion de tutorat n'est établie off iciel lement 

(sinon pour la rédaction de la thèse). Quant au processus d' intégration 

des apprentissages, on semble prendre pour acquis qu ' i l se f a i t dans 

n'importe quelle condition puisqu'on n'y accorde pas de soin par t icu l ier . 

Pour combler cette lacune, des inst i tut ions de formation doivent 

apparaître. Malheureusement, i l en existe peu et celles qui voient le 

jour sont d i f f i c i l es d'accès. Les gens ont la plupart du temps le choix 

entre une accréditation universitaire sans préparation réelle à la 

pratique et obtenir, à un coût élevé, une préparation réelle qui ne 

j ou i t d'aucune reconnaissance o f f i c i e l l e . Dans la plupart des cas, 

i l s choisissent la première solution pour le t i t r e et recourent à la 

seconde pour combler leurs lacunes. 

I l est assez surprenant également de constater que des 

inst i tut ions de formation pratique ne peuvent obtenir un permis d'en­

seignement sans en quelque sorte f a l s i f i e r leur description pour 
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ressembler à une école ordinaire. Bien entendu une inst i tu t ion de 

formation de praticien en cours d'emploi ne doit pas opérer à la 

manière d'une ins t i tu t ion académique pour être fonctionnelle. 

Ceci met f i n à notre exposé des problêmes que nous percevons 

dans le champ de la formation des adultes au Québec. Nous sommes 

conscient d'avoir une vision par t ie l le de même que de proposer des 

hypothèses de solution peu expl ic i tes. Pour proposer autre chose que 

des généralités, i l nous faudrait préciser davantage les causes de 

ces divers problêmes et nuancer les solutions. Cela nous apparaît 

une tâche d'envergure qui dépasse ce que nous voulons transmettre 

par ce mémoire. Peut-être aurons-nous l'occasion de poursuivre cette 

réflexion dans une étape subséquente. 
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6. Projets particuliers 

Nous mentionnons dans cette section deux projets de 

Ressources en Développement qui nous semblent particulièrement pertinents 

par rapport aux préoccupations de la commission. Il ne s 'agi t pas 

d 'activités en cours, mais bien de projets à moyen terme dont nous 

entendons poursuivre la réalisation dès qu'i l nous sera financièrement 

possible de le fa i re . Tous deux sont en suspens pour le moment. 

a  ) POUR CONTRIBUER AU DEVELOPPEMENT DE LA FORMATION 

La majorité des personnes appelées à donner de la formation 

professionnelle ou personnelle n'ont jamais été préparées à assumer 

cette responsabilité. Généralement, elles ne peuvent s'appuyer que 

sur une compétence (variable) au niveau de l 'objet (contenu) de cette 

formation, mais n'ont aucune base solide au niveau de la façon de la 

concevoir ou de la donner. La solution facile consiste soit à 

"déverser sa science1', soit à répéter des activités pédagogiques toutes 

faites qui apparaissent efficaces e t reliées au sujet. 

Nous croyons par expérience que personne ne peut s'improviser 
"formateur", même sur un sujet ou i l est expert. Il lui faut apprendre 
aussi à donner de la formation. Contrairement à ce qui semble évident 
pour le choix des enseignants dans le système scolaire régulier, rares 
sont les personnes qui se préoccupent de cette dimension lors du 
recrutement d'un formateur d'adultes. 

Notre expérience et notre réflexion dans le domaine de la 
formation personnelle et professionnelle sont maintenant suffisantes 
pour nous permettre d'aider les formateurs à apprendre cette dimension 
de leur tâche. Nous envisageons la rédaction d'un livre sur cette 
question. Il s 'agi t d'un ouvrage de base visant à sensibiliser les 
formateurs aux responsabilités particulières qui leur reviennent, ainsi 
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qu'à stimuler et alimenter leur réflexion sur le sujet. Ce volume 

fournira également des moyens concrets pour aider les formateurs à 

préparer, exécuter et évaluer leurs interventions dans une perspective 

semblable à cel le qui ressort de la quatrième section de ce mémoire. 

b) POUR REPONDRE AUX BESOINS D'UN PLUS GRAND NOMBRE 

Qu'i ls soient assumés par les individus qui les u t i l i sen t , 

par leurs employeurs ou par l ' é t a t , les services de quali té dans le 

domaine du développement personnel sont toujours très dispendieux. 

Par le fait-même, le l ib re accès à ces services importants se trouve 

l imi té à ceux qui disposent de ressources financières abondantes et 

l ' é t a t ne peut envisager de répondre adéquatement aux besoins des 

autres en ce domaine. 

Nous avons entrepris de rendre ces services accessibles à 

tous, sous la forme de programmes de développement personnel auto­

administrables. Fondamentalement, ces programmes sont composés 

d 'act iv i tés ou d'exercices qui équivalent à ceux que nous ut i l isons 

dans des sessions de croissance personnelle. Les directives et 

explications sont fournies sous forme écr i te ou parlée. Ces programmes 

sont conçus de façon à s'adapter au cheminement par t icu l ier de chaque 

individu en tenant compte de ses object i fs par t icu l iers ainsi que des 

d i f f i cu l tés ou résistances qu ' i l peut présenter en cours de route. 

L'approche thérapeutique sur laquelle s'appuie ce projet est 

1'Auto-développement ^ , dont la caractéristique principale est 

d'enseigner à l ' i nd iv idu à d i r iger et f a c i l i t e r lui-même son développe­

ment personnel en u t i l i san t les situations de sa vie quotidienne. 

Voir L'Auto-développement: psychothérapie dans la vie quotidienne 
par J . Garneau et M. Larivey. Montréal: Ressources en Développement, 
Inc. (332 pp.) (1979). 
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II s 'agi t d'une entreprise d'envergure car il est nécessaire 

qu'un tel programme aide efficacement la personne en tenant compte, 

sans la présence d'un spécial is te , de ses ressources, limites et 

options personnelles. Il faut également, pour des raisons éthiques, 

s'assurer des conditions nécessaires à l ' u t i l i sa t ion profitable de 

chaque programme (surtout les caractéristiques personnelles de 

l ' u t i l i sa teur et les circonstances dans lesquelles il se trouve). 

Jusqu'à présent nous sommes parvenus à créer les activités 

nécessaires. Une expérimentation soigneuse v(2)' a permis d'y apporter 

les corrections et modifications nécessaires. Ces activités corrigées 

et reliées en programmes sont maintenant prêtes à être soumises à une 

nouvelle expérimentation, dont le but serai t d'évaluer avec précision 

l 'eff icaci té de ces programmes ainsi que les indications et contre-

indications pour l ' u t i l i sa t ion profitable de chacun. La première phase 

expérimentale laisse déjà prévoir, malgré des conditions de recherche 

très défavorables, qu ' i l est effectivement possible, par des activités 

auto-administrables comme celles que nous avons créées, de fournir une 

aide psychologique uti le à un grand nombre d'individus, y compris à 

des personnes dont le niveau d'instruction est relativement peu élevé 

et dont les habiletés les plus développées sont surtout manuelles. Ces 

résultats préléminaires nous encouragent à poursuivre ce projet, mais 

il demeure en suspens pour le moment,faute de financement. 

Si nous mentionnons ce projet ici c 'es t parce qu'il s 'agi t 

à nos yeux d'une direction nouvelle qui pourrait avoir une importance 

considérable dans la formation des adultes. En effet, s ' i l est possible 

de créer un programme auto-administrable et individualisé efficace dans 

le domaine du développement de la personne, nous croyons qu'il est encore 

plus possible de le faire dans le domaine du développement professionnel. 

Voir Programme individualisé d1Auto-développement: rapport de 
la phase I . J. Garneau, M. Larivey et Y. Joly (1976). 
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I I pourrait s 'agir d'une façon économique de mettre à la disposition 

de tous ceux qui peuvent en bénéficier, les services des formateurs les 

mieux quali f iés dans chaque domaine. Ceci permettrait de résoudre 

plusieurs problêmes à la fo is : le coût élevé des services compétents, 

le manque de disponibi l i té des experts les mieux qual i f iés , la 

rareté de ressources compétentes dans certaines régions, l ' inapt i tude 

de certains experts â agir comme formateurs (une équipe peut élaborer 

un programme en u t i l i san t l 'expertise d'un individu sur le contenu et 

cel le d'un autre au niveau de la formation). Avec la meilleure 

u t i l i sa t ion des ressources humaines que permettrait l 'élaboration 

de tels programmes, nous croyons que la qualité moyenne de la 

formation dispensée au Québec pourrait s'élever rapidement. 
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7. Conclusions et recommandations 

Les considérations que nous avons apportées sur la situation 
de la formation des adultes au Québec, tel le que nous la voyons, nous 
amènent à deux conclusions. 

D'une part, i  l devrait y avoir plus de formation de dispensée 
aux formateurs pour les entraîner à leur tâche. I l faudrait qu' i l 
existe des centres prenant la responsabilité de cette formation et que 
ceux-ci fonctionnent sur un modèle adapté à leur fonction. 

D'autre part, i  l faudrait redéfinir avec moins d'équivoque 
la vocation de l'université par rapport a certaines professions. I l 
faudrait redéfinir la relation de l'université avec la pratique donc 
notamment, son lien avec les corporations professionnelles. L'université 
sert actuellement à l 'université. Cela est domage pour ceux qui doivent 
passer par l'université pour porter le t i t re nécessaire à leur pratique 
et qui en sortent sans être outillés adéquatement. I l en serait 
autrement si l ' individu qui s' inscrit â une faculté était averti qu' i l 
s'agit d'un prérequis et qu' i l devra acquérir son expertise pratique 
par ail leurs. Mais i l n'en n'est pas ainsi et beaucoup d'étudiants 
entreprennent une longue formation professionnelle dès leur sortie de 
l'université. Quelques-uns planifient même ce projet durant ou avant 
leur cours qu'i ls considèrent alors plutôt comme une formalité onéreuse 
à remplir. 

Entre autres choses, la Commission sur la formation profession­
nelle et socio-culturelle des adultes pourrait se donner comme mission 

1) de stimuler la réflexion sur la nature de 
la formation professionnelle; 

2) de favoriser une accessibilité plus grande 
des services de formation. 
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Nous suggérons que la commission examine sérieusement les 

possibi l i tés qu'offrent le système de programmes auto-administrables 

en formation des formateurs (et même en formation des adultes). Comme 

nous l'avons mentionné plus haut ce serait là un excellent moyen 

d 'u t i l i se r les ressources compétentes existant dans le domaine pour 

le perfectionnement des formateurs. 


