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PREFACE

L'intérét que 1l'on a apporté au cours de la décennie passée
au développement de 1l'&@ducation non formelle n'a pas &té suivi par une
diffusion suffisante de documentation a ce sujet, soit en francais, soit
en espagnol. Souvent la documentation qui existe n'est ni largement
disponible, ni &crite de fagon utile pour les practiciens d'&ducation
non formelle. Grédce & son travail dans la formation du personnel pour
1'8ducation non formelle dans les régions francophone et hispanophone
du monde, Creative Associates a pris vivement conscience de cette situa-
tion.

Creative Associates est donc fier de ses efforts d'aider le

Centre d'Education Internationale a rendre cet ouvrage, L'Evaluation

de 1'&ducation non formelle, disponible & une plus vaste diffusion pour

le personnel &ducatif et les practiciens dans le monde francophone.
Nous espérons que les autres organisations occupées par un travail homo-
logue et ayant besoin d'une documentation appropriée pour les aider dans

leur travail feront de méme.

M.Charito Xruvant, Présidente

Creative Associates, Inc.
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EVALUATION POUR L'EDUCATION NOW FORMELLE
LE BESOIN D'UNE EVALUATION PAR LE PERSONNEL DU PROGRAMME

Le plus souvent le résultat principal de 1'évaluation d'un
programme d'é@ducation est un dossier qui finit sur le rayon poussidreux
d'une E8tagére. Exécutée pour aider le personnel du programme & fournir
de meilleurs services aux personnes intéress&es par ce programme, l'éva-
luation parait en fait s'adresser aux financiers, aux décideurs et aux
théoriciens, avec le fol espoir qu'elle réussira & atteindre d'une cer-
taine facon, les participants. En fin de compte, il reste peu de choses
immédiatement utiles, si 1'on pense au temps et a 1'@énergie déployés
par le personnel et les participants au programme. Ce schéma est parti-
culiérement lourd, quand il est appliqué a 1'&ducation non formelle dont
1'infrastructure est faible et les relations fragiles avec des partici-
pants qui sont des volontaires.

Un moyen de corriger cet exercice souvent futile est d'encou-
rager plus d'évaluation de la part du personnel des programmes. Au cou-—
rant des besoins et des contraintes, le personnel est tout désigné pour
exiger des résultats pratiques & court terme et en rendre compte 3 la
clientéle. Un des problémes les plus importants dans cette entreprise
est la pauvreté des moyens et des techniques d'@valuation qui peuvent
8tre employés par le personnel méme du programme. La plupart des options
existantes, si elles sont appliquées au cadre de 1'é@ducation non formelle,
demandent trop de temps et de formation du personnel, ou bien peuvent
déranger les participants. Ceux qui travaillent a ces é&valuations, tout
comme ceux qui les soutiennent, doivent porter leur attention a ce pro-
bléme : comment faciliter 1'évaluation par le personnel des programmes.
Les idées qui suivent ont pour but de suggérer des approches qui pour-

raient &tre considérées commes des points de départ.









LE PROBLEME ET LES BESOINS

Ces dix derniéres années ont &té& témoins d'un intérét gran-
dissant pour 1l'é&ducation en-dehors de la salle de classe, Au niveau
international, on se référe au terme ''mon formal education",'&ducation
non formelle" en francais, mais le mot a un sens diffé@rent pour diffé-
rentes personnes. En général, les programmes d'éducation non formelle
sont ceux créés afin de procurer de nouvelles expériences d'apprentis-
sage appropriées et organisées pour les jeunes et les adultes en-dehors
de 1'école. Quelques-uns y incluent des programmes issus du systéme,
tels que des études sur le terrain pour les &tudiants. D'autres y
incluent des programmes qui aboutissent au systéme traditionnel, comme
par exemple, des programmmes de rattrapage pour les adultes qui peuvent
ensuite réintégrer les programmes traditionnels et obtenir un dipléme
officiel. La plupart du temps cependant, ce terme se référe aux pro-
grammes établis pour des participants volontaires, organisés en-dehors
du systéme scolaire et applicables immédiatement par les sujets enseignés.
Dans cette acceptation, le mot comprend les programmes d'é&ducation pour
adultes tels que 1'apprentissage de la lecture, la formation technique,
les classes d'hygiéne, aussi bien que les programmes &ducatifs intégrés
a la communauté, l'assistance sociale, 1'expansion agricole, les clubs
de jeunes et autres activités.

Quand on applique les méthodes d'@&valuation existantes 3
1'éducation non formelle, trois types de problémes d'adaptation ou de
non-adaptation apparaissent. Ces problémes ne sont pas spécifiques a
1'éducation non formelle, mais ils sont particuli&rement révélateurs
dans ce contexte-ci.

Le premier probléme est que bien souvent, ces méthodes d'éva-
luation portent sur les résultats des programmes et peu sur les apports
ou le processus en cours. Le succds final d'un programme d'é@ducation et
de son efficacité relative comparée 3@ d'autres cas, est vraiment une

question de derni@re importance. Et une réponse a la question centrale



des financiers, théoriciens et décideurs peut avoir de la valeur pour
améliorer les programmes 3 long terme. Mais pour ceux qui planifient et

mettent en place les programmes, tout comme pour les participants, le

centre d'intérét et le mécanisme d'une telle évaluation peuvent cofiter cher.

Pour 1'@ducateur non formel dont le temps est compté, et qui,
surtout, est concerné par le probléme immédiat de la meilleure marche
d'un programme, 1'énergie déployde a examiner les résultats apparait
comme 1'une des dernidres priorités. Et dans certains cas, le processus
d'évaluation 'peut méme déranger le programme et les participants. L'atti-
tude prudente et défensive des enseignants n'est pas étrangeére 2 une
série d'é@valuations orientées vers des ré&sultats 3 long terme et s'adres-
sant a des personnes de l'extérieur, de surcroit quand ces évaluations
faisaient peu de cas des besoins d'amélioration des participants et du
personnel. Les efforts faits pour inclure des &léments d'&valuation
formative dans 1'ensemble des é&valuations résumées d'un programme, n'ont
pas en général, augmenté la confiance en 1'efficacité des évaluations.

De plus, dans plusieurs programmes d'éducation non formelle, les apports
et les supports sont tellement faibles et incertains que, jusqu'd ce
qu'ils s'améliorent, une &valuation générale des résultats est prématurée.

Le second probléme est que souvent les proc&dures d'évaluation
existantes ne sont pas vraiment adaptées au contexte de l'@ducation non
formelle. Les conditions présumées n'existent pas souvent dans le cadre
de 1'&ducation non formelle, Par exemple, une procédure peut dépendre
d'un certain niveau financier et administratif ; les programmes d'édu-
cation non formelle ont une organisation trés primitive ot le temps
aloué, les compétences et les fonds suffisent & peine a faire marcher le
centre au jour le jour ; ou encore, les sources financiéres ne sont pas
trés claires. La plupart des procédures demandent aussi une description
plus ou moins précise des buts et du contenu du programme ; mais les
programmes d'é&ducation non formelle ont des buts bien souvent confus et
incertains, de méme qu'un contenu trd&s vague. Les programmes eux—mémes

peuvent &tre temporaires, sans date précise. La procédure peut exiger un









certain degré d'uniformité et de stabilité de la part du personnel et

des enseignants, alors qu'en réalit&, nous avons de fréquents et impor-
tants changements de personnel, beaucoup &tant des volontaires ou des
travailleurs a temps partiel. L'age, le niveau d'études des participants
peuvent changer au cours du temps, a cause de la rotation des personnes.
Finalement, et cela est important, les procédures existantes supposent
une hiérarchie des taches ol d'une part, les directeurs dirigent les
professeurs, et ol d'autre part, les professeurs dirigent les &tudiants.
Bien siir, les &valuateurs ont 1'habitude d'étre guidés et de rendre
compte a ceux qui prennent des décisions en haut de 1'@chelle. Mais
quelques-uns de ces programmes sont, d'une fagon philosophique et parfois
pratique aussi, soumis 3 une politique de participation 3 tous les éche-
lons. Dans ce cas, les initiatives sont encouragées de la part des parti-
cipants, le programme doit répondre expressément & leurs besoins, et

les "professeurs" sont considérés comme &tant 13 pour faciliter 1'appren-
tissage. Il se pourrait que 1l'évaluateur traditionnel soit alors en
désaccord avec la philosophie, ce qui, sans adaptation, pourrait causer
des réactions de la part du personnel et des participants, allant de 1'op-
position au simple rejet.

Troisiémement, la plupart des méthodes ne sont pas suffisamment
adaptées pour &tre utilisées par le personnel des programmes, pour le
développement de ceux en cours. Une méthode typique a recours aux services
d'évaluateurs professionnels compétents venant de 1'ext&rieur pour appré-
cier le programme. Lorsque, parfois, des &valuateurs appartenant aux
programmes sont formé€s sur place, les exigences de la procédure et les
contraintes des programmes sont telles qu'en fin de compte, 1'évaluation
ne peut avoir lieu, ou ne peut &tre valable pour organiser les programmes
et réviser les procédés. En conséquence, les membres du personnel des pro-
grammes d'éducation non formelle considérent souvent 1'évaluation comme
un ensemble complexe de m&thodes qu'ils ne peuvent pas effectuer eux—mémes.
En vertu de cela ou pour d'autres raisons, les programmes ol une évalua-

tion interne systématique a lieu, sont rares en-dehors des questionnaires



habituels, des dossiers et des observations.,

I1 y a 13, un besoin &évident de continuer 1'@laboration et
1'adaptation des proc@dures utilisées par les évaluateurs de 1'extérieur,
afin qu'elles soient plus appropries aux conditions particuligres de
1'é@ducation non formelle. Ceci est vrai, que l'on essaie d'acquérir une
connaissance plus approfondie de ces programmes et de mesurer leur effi-
cacit&, ou que l'on en fasse sortir des idées nouvelles ayant une valeur
réelle pour l1l'am&lioration de ces programmes.

Pour des raisons pratiques et philosophiques, il est nécessaire
de se concentrer sur des formules d'@valuation qui puissent &tre employées
par le personnel lui-méme. En augmentant la participation du personnel
dans le processus, on peut alors mettre en relief les objectifs et les pro-
blémes qui sont considér&s comme primordiaux par les gens qui font les pro-
grammes. On peut aussi penser que les résultats auront plus de chance d'8tre
utilisés dans les programmes en cours. Si la participation du personnel
porte plus sur les apports et l'amélioration des programmes que sur 1'&tude
des succés et la production de statistiques, on pourra alors considérer
les résultats comme des points de départ pour de nombreux programmes.

Comme nous l'avons dit précédemment, les programmes d'éducation non for-
melle manquent tellement d'éléments de base qu'une amélioration est indis-
pensable avant qu'une &valuation générale ait lieu, et que les résultats
aient un sens. De plus, le procédé d'évaluation 3 court terme peut apporter
des idées et des indications qui pourraient &tre utiles pour une &ventuelle
évaluation des résultats généraux. La participation du personnel pourrait
non seulement améliorer 1l'adaptation de la procédure 3 ce cadre spécial,
mais elle pourrait aussi éviter certains cO8tés inhumains qui vont de pair
avec les &valuations exogénes. Par exemple, le procé&dé ignorerait moins

les cBtés culturels ou les dérangements causés au programme, et serait plus
susceptible de dégager des résultats a court terme bénéfiques au programme
et 3 sa clientéle.

Pour que 1'é&valuation par le personnel soit plus viable, il faut

avoir des options méthodologiques dirigés plus spécialement vers des buts









formatifs et les adapter aux conditions de 1'@ducation non formelle.

Ces versions doivent &tre suffisamment simples pour pouvoir &tre utili-
sées par du personnel peu habitué 3 cette pratique, ayant des contraintes
de temps, mais en méme temps, capable de produire des résultats qui
seraient au moins plus exacts et plus utiles que ceux obtenus au cours
d'observations superficielles. Le but de ce qui suit est d'identifier plus
complétement ce qui pourrait &tre pris en considération dans le dévelop-

pement de formes d'évaluation que le personnel du programme emploierait

lui-méme.

0U EN SOMMES-NOUS ?

Une des premiéres démarches de 1'adaptation des procédures
d'évaluation est d'examiner des méthodes dé&ja adaptées. Plusieurs études
préliminaires et résumés d'approches d'évaluation dans le contexte de
1'@ducation non formelle ont déja été faites. 2 Plutdt que de passer en
revue ces études, nous avons l'intention de faire ici quelques observa-
tions d'ordre général sur la situation de 1l'adaptation de 1'&valuation
formative dans le contexte de 1'&ducation non formelle, pour son utilisa-

tion par le personnel.

L'évaluation formative

On parle de plus en plus d'évaluation formative, comme le
prouvent les deux cents titres donnés dans ERIC sous cette dénomination.
Tous, tout en procurant une riche variété d'approches, ont tendance a
se concentrer sur les compte-rendus qui sont discutés lors du développe-—
ment du programme. Les proc&dures d'&valuation pouvant &tre utiles avant
le début d'un programme sont peu mentionnées. De nombreux bureaux de finan-
cement et de développement ont tracé les grandes lignes d'évaluation pour
la planification de projets qui portent sur l'estimation des besoins,
des ressources et des objectifs. Les méthodes pour obtenir de tels rensei-
gnements ne sont pas toujours claires, ou bien sont données par des spécia-

listes venus de l'extérieur. De plus, trés souvent, il n'est pas porté
bl bl



suffisamment attention aux prévisions et au contexte du programme, qui

peuvent en changer le but et qui devraient &tre pris en considé@ration

lors de sa planification. Par exemple, quels sont les éléments qui encou-
ragent ou découragent la participation a 1'établissement ou au changement

des objectifs ? Quelles sont les différentes structures permettant ou ne
permettant pas d'appliquer ce que 1l'on a appris ? Quelles sont les contraintes
qu'il serait nécessaire de prévoir, et comment peut-on s'en accommoder dans

la planification ? Bien que 1'on parle de temps en temps de ces facteurs,

peu de méthodes en &tablissent une liste.

Des méthodes précises de pré-planification pour identifier les
bescins ou les intéréts des participants ont &té développées. 3 Souvent
1'utilisateur doit avoir une connaissance non négligeable, et du temps
libre ; de méme, la clientéle doit &tre capable culturellement et concep-
tuellement d'énoncer ses "besoins'. Certains programmes ont eu des pro-
blemes quand leur planification avait &té basée sur 1l'identification des
besoins et des inté&réts, et quand les moyens pour les réaliser étaient
faibles. On aurait avantage d commencer par une identification des "points
forts" -ol et comment 1'organisation permet-elle d'agir plus ?- et comparer
ensuite les points forts ainsi identifiés avec les vrais besoins. Les
méthodes d'identification et d'é&valuation des points forts ont &té une
partie un peu négligée de l'inventaire des besoins.

Une méthode spéciale d'@valuation de pré-implantation peut &tre
représentée par un programme-pilote testant une partie du programme d'étude,
de facon a ce qu'elle puisse &tre revue avant d'8tre utilisé@e, ou bien
on peut l'essayer sur le terrain avant les dernidres corrections et la repro-
duction. Un certain nombre de procédures a &té développé dans ce domaine,
mais une fois de plus, elles supposent un haut niveau de ressources.

L'8valuation formative utilisée au cours de 1'implantation d'un
programme a été examinée avec une considérable attention, que les compte-
rendus (feedback) correctifs, viennent des participants, ou du personnel.
Une étude de Sara Steele donne plusieurs exemples de telles méthodes.

La plupart demande du temps et un expert. La méthode la moins développée

est celle ol une place importante est laissée aux résultats imprévus









(goal-free methodology).

L'évaluation adaptée a 1'@ducation non formelle

A cause de l'intérét grandissant porté a 1'&ducation non
formelle dans les milieux internationaux au cours de ces dix derniéres
années, il y a eu quelques essais d'évaluation de ces activités, en
général stimul@s par des financiers. Bien souvent, les méthodes employées
ont &té transférées d'un contexte académique ou administratif complexe,
avec quelques ajustements, &tant donné les contraintes et la nature de
1'éducation non formelle. Sur le plan international, la plupart des tra-
vaux d'évaluation ont &été &écrits par des économistes, et bien qu'on y
mentionne les problémes d'adaptation, les changements effectifs y sont
rares. Les efforts d'adaptation les plus importants en Amérique du Nord
ont été produits dans le domaine des programmes d'@ducation sociaux et
pour adultes., Il y a plusieurs années par exemple, Carol Weiss a fait
les premiers pas, en comparant les principes de recherche d'évaluation
académique avec l'@valuation des programmes sociaux destinés @ améliorer
le secours public. 6 Tout en permettant les conditions mouvementées des
programmes d'action sociale, les méthodes Weiss prennent toujours en
considération une formation compliquée et supposent une infrastructure
sociale et une organisation développées. De nombreuses approches plus
appropriées a une limitation de matériel et de main-d'oeuvre ont été
développées. Un exemple est le systéme SHAPES créé a Toronto pour évaluer
les programmes de dé&veloppement de la communauté. / De méme dans les
domaines de 1'éducation pour adultes, il y a eu plusieurs travaux qui
suggérent des approches appropriées 3 ces contextes.,

Tout ceci repré@sente un mouvement prometteur vers 1'adaptation
de 1'évaluation, mais il reste beaucoup a faire pour que 1'&valuation
soit mieux adapté@e aux résistances propres d l'évaluation : les possibilités
de dérangement des programmes causé par ces évaluations, et la nature
sinueuse des conditions existantes dans 1'@ducation non formelle. On a

besoin, en particulier, d'un plus ample choix d'évaluations simples qui
> p s P P p



tiennent compte de toutes les utilisations de 1'évaluation et de tous les
degrés de contraintes opérationnelles qui existent dans les cadres moins

organisés de 1'@ducation non formelle.

L'adaptation 3 1'usage du personnel

Comme la plupart des méthodes ont &té développées par des spé-—
cialistes académiques, qui sont grandement redevables d'autres organisa-
tions et bureaux financiers, peu offrent des options valables pour le
personnel ordinaire d'un programme d'é@ducation non formelle. En utilisant
de telles méthodes, le personnel peut &tre rebuté par un vocabulaire et
des concepts nouveaux, par la compé&tence et les ressources nécessaires,
ou s'il juge que les résultats immédiats et informatifs ne seront pas
suffisants comparés aux efforts fournis et au cofit de 1l'opération.

Bien sfir, la littérature sur 1l'@valuation mentionne quelques exemples
bon marché, des méthodes peu exigeantes que le personnel d'un programme
trouverait valables pour un développement au jour le jour. Celles qui
sortent des manuels adressé&s au personnel, ou d'articles occasionnels,
semblent &tre le fruit de ceux qui vont de l'université a 1'@tude sur le
terrain, au risque de se faire critiquer par les premiers et espérant
offrir quelque chose de pratique et d'utile aux seconds. D'autres exem-
ples apparaissent quelquefois dans des projets : il s'agit souvent d'un
travail du personnel qui va plus loin que les tiches de planification et
d'implantation, et qui aide & identifier, & réfléchir et i améliorer

un programme. Nous allons nous tourner maintenant vers la rareté des pos—
sibilité&s d'évaluation a 1l'usage du personnel et les moyens possibles de

les enrichir.

CRITERES UTILISES POUR ADAPTER LES METHODES

Certaines caract@ristiques sont indispensables si 1'on veut
qu'un processus d'évaluation soit utilisable par le jpersonnel des pro-
grammes d'é@ducation non formelle. La gamme et 1'importance relative de

ces caractéristiques vont varier suivant la nature des programmes. Il
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est néanmoins possible d'identifier plusieurs catégories de critéres
qui devraient au moins &tre pris en considération dans l'adaptation d'une
méthode d'évaluation a 1'usage du personnel, dans un cadre bien défini.
Au cours des premiéres tentatives pour développer toute une gamme de
méthodes adapt@es au Programme pour 1'@&ducation non formelle du Centre
d'&ducation internationale de 1'Université& du Massachusetts (Nonformal
Education Program of the Center for International Education, University of
Massachusetts), les crité@res suivant se sont avérés comme &tant les plus
importants.

Tout d'abord, une méthode adaptée doit avoir des exigences

limitées au point de vue compétences, temps et colit. La compé&tence tech-

nique requise pour mener a& bien cette &valuation doit se situer parmi les
capacités sinon existantes, du moins facilement enseignées au personnel
non spécialiste. Le temps doit &tre limité puisque le personnel est d'ha-
bitude surchargé par les responsabilité@s d'un programme. Les programmes
opérent avec un treés petit budget ; la méthode devra donc &tre peu coli-
teuse. Ces critéres, semble~t-il, sont des exigences minimum requises si
la méthode est employée par le personnel lui-méme, sans que 1l'on ait
besoin de faire appel 3 une personne extérieure au programme, et pour qu'elle
soit indépendante financiérement.

Selon les conditions, d'autres crit@res apparaissent et sont
quelquefois indispensables. Par exemple, les procédures se résument souvent

en un dérangement dans le programme et en une résistance du client ; 41l est

alors important de minimiser ces effets. Une approche d'é@valuation devrait
éviter de déranger le plus possible, puisque la relation entre le programme
d'éducation non formelle et l'engagement volontaire du client n'est pas
tréds solide : il n'y a qu'une trés petite marge de tolé&rance envers toute
activité extérieure qui dérangerait les participants. Si 1'on veut &viter
une résistance quelconque, il faut que les procédures employées soient claires
et que la menace de jugement soit minimisée,

Doute et futilité sont les sentiments exprimés par le personnel

vis-3-vis de 1'&valuation , ce qui souligne le besoin de considérer une
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méthode capable de produire des résultats utilisables immédiatement dans

les programmes. La méthode devra apparaitre comme trés utile pour &tre

acceptée. Ceci implique que 1'@valuation doit &tre formative, c'est-a-dire
qu'elle doit contribuer aux besoins de planification ou de résolution des
problémes qui surgissent en cours de projet ou durant 1'implantation. La
méthode doit faciliter un compte rendu immédiat. La répartition du temps
de 1l'enqudte et desrenseignements fournis doivent tous deux 8tre reliés intel-
ligemment aux décisions et aux changements du programme. Ces buts seront
sans coute plus faciles 3 atteindre, si la méthode est plus dirigée vers
1l'identification et 1'amélioration du programme que vers la mesure des
effets du programme. Dans certains cas, un critére d'utilité peut servir
si le processus employé dans 1'évaluation est vu comme ayant un effet béné-
fique, indépendamment du fait que les résultats soient utiles ou non pour
la prise de décision.

Pour débarrasser une méthode des &€léments compliqués et de la
dépendance vis-3-vis des experts extérieurs, elle doit &tre associée de

facon pragmatique 3 un niveau minimum de qualit&., Pour le personnel, la

question cruciale n'est pas le fait que les résultats de 1'évaluation soient
corrects per se, mais qu'ils contribuent 3 une amélioration du programme et
soient béné&fiques pour les participants. D'un cdté&, les résultats qui
déforment la réalité sont inutiles et peuvent méme entraver les partici-
pants et le programme ; de 1'autre, il est peu probable qu'une mé&thode
orientée d'abord vers des résultats statistiquement généralisables satis-—
fasse les critéres essentiels : besoins 3 court terme, absence d'aide
extérieure, et simplicité d'emploi. Dans la plupart des cas, une méthode
sera suffisamment utile aux yeux du personnel, si les résultats sont a

la fois plus corrects et plus utiles que ceux obtenus au moyen d'obser-

vations routiniéres.

Le caract@re 'mon développé" de mombreux programmes d'&ducation

non formelle exige en fait que 1'€valuation tienne compte des facteurs quan-—

tifiables et des résultats imprévus. Bien qu'il y ait des avantages a

mesurer le but atteint d'une mani@re quantitative, les méthodes quantita-

tives ne sont pas toujours vraiment appropriées au domaine de 1'@ducation
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non formelle, ol les objectifs sont souvent flous ou changeants. Le pro-
cessus habituel consiste a énoncer clairement les objectifs, A les transposer
en étapes successives et & développer des indicateurs pour les mesurer ;
tout ceci peut exiger plus de compétence, de temps et de stabilité d'orga-
nisation qu'il n'en existe dans un programme. De toute facon, les choses

les plus importantes se produisant dans un programme ne sont pas toutes quanti-
fiables ; et d'autres n'ont jamais &été prévues dans les objectifs. Il fau-
drait que les modeéles d'évaluation soient ouverts a ce qui est imprévu et
non-quantifiable, au lieu de considérer dans l1l'évaluation seulement ce qui

est prévisible et mesurable. Ceci pourrait amener & considérer des moyens

pour recueillir des idées subjectives ainsi que des informations plus
concrétes.

Comme les programmes d'@ducation non formelle touchent A de

nombreux domaines, il s'agit d'explorer différentes options valables pour

toute une variété de besoins et contraintes inhérentes aux programmes,

Le transfert d'une méthode d'un programme traditionmnel & un programme
non formel pose des problémes, il en est de méme pour le transfert d'un
programme a un autre ou méme d'un &l&ment de programme A un autre. Une
méthode appropriée a un programme dont le personnel est salarié ne va pas
forcément étre bonne pour un autre dont le personnel est formé de volon-
taires & temps partiel. Une méthode qui fonctionne dans un programme
d'éducation professionnelle hi&rarchisé va peut-&tre devoir subir des
changements importants pour &tre adaptée & un programme ol les profes-
sionnels sont davantage des "facilitateurs' que des instructeurs. De
telles adaptations peuvent prendre la forme de toute une série de méthodes
alternatives ou d'une méthode qui peut étre modifiée dans plusieurs direc-
tions pour pouvoir satisfaire les conditions et les buts requis.
L'utilisation de tels critéres pour une adaptation créatrice de
méthodes d'évaluation demande un apport original si l'utilisateur est plus
un intellectuel qu'un utilisateur. Traditionnellement, on a tendance 3
commencer avec les principes, méthodes et normes et & compl&ter ensuite

tant bien que mal pour adapter ceux—ci aux besoins des programmes auxquels
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ils sont destinés. Dans la plupart des programmes d'é&ducation non for-
melle, il est néanmoins préférable de se mettre d'abord & la place du
personnel, en prenant au sérieux ses contraintes et ses besoins, et tirer
ensuite des principes et des techniques qui pourront aider a produire

une approche, qui sera a la fois r@alisable et productive, si elle est
utilisée par lui. Une expérience directe de ces programmes semble vitale
pour aboutir & ce point de vue. L'important dans 1'évaluation tradition-
nelle est le développement de procédures et mesures objectives. Bien souvent
on étudie davantage les problémes 1iés aux mesures et aux répondants,qu'd ceux po-
sés par 1'évaluateur qui vient de 1'extérieur. L'utilisation des crité&res
cités suppose que l'on ait confiance en 1'expérience et en la perception

du personnel comme &valuateur. Une méthode adaptée devrait 1'aider a aug-

menter et a raffiner sa capacité de perception.

LES APPROCHES D'ADAPTATION ET D'ORIENTATION DES METHODE

Si 1'on veut utiliser ces critéres et faire 1l'effort de développer
des possibilités d'é&valuation valablesd 1l'usage des professionnels, il y a
plusieurs approches possibles. Les suggestions suivantes peuvent servir de
liste préliminaire & ceux qui partagent ce souci et pensent 3 enrichir la
gamme des options.

I1 est important de noter que dans un processus d'@valuation,
un certain nombre d'éléments sont possibles. Ils comprennent, entre autres
le projet —-la planification-les techniques-les outils-les instruments—-
1'application—-1'utilisation des résultats. Méme si les idées de base peuvent
étre appliquées a tous les &léments, elles se réfarent d'abord & ceux du
milieu de la liste. Les trois premiéres suggestions traitent des moyens
d'obtenir et d'arranger les différentes options ; les deux derniéres concer-

nant l'orientation et l'utilisation.

Pour rendre 1'évaluation explicite : une approche par degrés successifs
a partir de la pratique.

L'évaluation est une partie inhérente des processus de pensée

et de résolution des problémes quotidiens. Assumons qu'on identifie un









14~

fait intéressant, qu'on lui donne une valeur et qu'on le place dans une
certaine position ou action. Le probléme n'est pas tant si on &value,
puisque le personnel le fait au moins implicitement de toute facon, mais
comment évaluer plus explicitement, d'une mani&re plus exacte et plus effec-
tive. Une approche par degrés d partir de la pratique pour développer des
méthodes d'adaptation s'établirait & partir de ce processus naturel.

Le premier pas serait de procéder a 1'é&valuation de facto,
et de clarifier son rdle dans la prise de décision. Dans un groupe de
membres du personnel, quelles sont les questions que l'on se pose ?
Quelles sont les données considérées comme pertinentes ? Quels sont les
critéres pour peser le pour et le contre ? Ensuite les points forts et faibles
de 1'approche naturelle, alors rendue explicite, seraient identifiés, Il
serait possible de faire cela en examinant chaque phase, et en estimant
s'il existe des distortions notables. Une autre facon serait d'identifier
mutuellement 1'opportunité d'une décision, et ensuite de se demander ol et
comment, dans le processus naturel, on aurait pu renforcer la validité de
cette décision. Puis on pourrait mettre au point des options simples pour
améliorer les points faibles. Il est possible d'emprunter des idées d'éva-
luations d&ja existantes, comme solutions aux besoins d'amélioration, mais
il faudra faire attention & les employer et & les appliquer comme amélio-
rations progressives issues de la pratique.

Une des valeurs importantes de cette approche est que 1l'on part
de la pratique courante, de ce qui est au moins réalisable, bien que peut-
étre peu effectif. Le probléme est de trouver des mesures a partir de la
pratique, sur lesquelles on puisse construire, et qui soient toujours réa-
lisables, tout en arrivant & un plus haut degré d'efficacitéd. La question
principale est de savoir si les méthodes améliorées de cette fagon peuvent
8tre transférées & d'autres programmes, Des expériences précédentes utili-
sant cette approche laissent 3 penser que de telles id&es pourraient avoir

une application plus &tendue que ne le laisse supposer ce cas-ci.
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L'adaptation de moddles compliqués : une approche par extrapolation.

Malgré les limitations des méthodes existantes d l'usage du
personnel, elles contiennent bien souvent des &léments et des principes
qui rendent possible leur utilisation dans ce cas., Bien sfir, les méthodes
actuelles qui prétendent pouvoir 8tre utilisées par elles-mémes ont, en
général, été extraites de grandes lignes de méthodes existantes. Comme
cela continue, il sera bientdt possible de développer des grandes lignes
mieux appropriées au processus d'adaptation ou de déprofessionalisation
des méthodes existantes, et ceci afin qu'elles puissent &tre utilisées par
le personnel de 1'é@ducation non formelle. La proc&dure que nous avons uti-
lisée pour ce type d'adaptation est la suivante : 1) choisir une méthode
existante qui semble correspondre aux besoins et au cadre d'un programme
donné ; 2) en tirer les grandes lignes sans les détails ; 3) spécifier les
contraintes opérationnelles et les options dans le contexte particulier de
leur application, tout en tenant compte des critéres notés dans la section
précédente ; et 4) adapter les éléments essentiels 3 ces critéres et au
cadre. L'efficacité de 1'adaptation ne peut &tre déterminée, bien entendu,

que par son emploi et ses résultats s'inscrivant dans un programme donné.

Ordonner les options

L'évaluation systématique du persomnel est souvent bloquée par le
sentiment d'avoir & choisir entre une méthode trop exigeante et pas d'éva-
luation systématique. La littérature contient de nombreux exemples de méthodes
qui présentent des options horizontales, c'est-a-dire différents moyens de
faire face aux besoins de 1'évaluation. Il y manque des options verticales
variées : les méthodes alternatives pour arriver & un but donné qui différe
selon le degré de complexité et les apports nécessaires a sa bonne marche.
L'approche par degrés essaie de combler le vide en offrant une gamme de pos-
sibilités qui va des moins demandés et des plus "dures", aux plus demandées
et aux plus raffinées.

Les options peuvent &tre graduées selon plusieurs niveaux de

contraintes. Quelle forme aurait 1'évaluation si 1'on disposait de plus de
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temps, de fonds limités et de quelques personnes compétentes ? Quelle

forme aurait-elle si l'on avait une grande partie de ces ressources pour
travailler ? Ou bien 1l'on pourrait graduer les options selon la difficulté
de la question posée, en considérant de quels échantillons, techniques et de
quels outils on aurait besoin au minimum pour répondre avec suffisamment

de précision et de profit. Par exemple,si l'on &value du matériel &ducatif,
les problémes possibles pourraient &tre gradués du plus simple au plus
complexe : Qu'est-ce qui attire et retient 1'attention ? Est-ce que le
public percoit correctement les informations ? Ce qui est présenté est-il
enregistré ? Les attitudes ont-elles changé ? On pourrait interroger une
seule personne, un individu au hasard ou un groupe selon la complexité de
la question posée et le degré de justesse requis. De méme les options pour
obtenir des données ou des analyses pourraient aller de 1l'observation directe
et des déductions,d 1l'obtention systématique de données et d'analyses
multiples.

Notre expérience pratique dans les programmes a révélé& plusieurs
exemples ol la perception d'options €lémentaires ou intermédiaires est suf-
fisante pour marquer la différence entre 1'é@valuation faite par le personnel
ou pas d'évaluation du tout. Dans la préparation du matériel par exemple,
le personnel pense qu'il n'a ni le temps,ni la compétence pour tester le
matériel avant sa publication ou sa distribution. Et pourtant quand un
membre du personnel passe une heure d demander a trois genres différents de
participants s'ils trouvent le maté@riel nouveau attrayant et s'ils peuvent
en paraphraser les points importants, et que la réponse est négative, il
est alors nécessaire de revoir le matériel, qui autrement risque d'étre
négligé tout au long du programme, Comme c'est souvent le cas pour d'autres
aspects de ce type de programme, la question la plus importante est la plus
simple et la premiére. A quoi bon &valuer du matériel qui n'atteint pas
son public et qui n'est pas compris ? Les options par degrés permettent au
personnel de traiter les questions les plus €lémentaires dans le cadre de

son programme,
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Relier évaluation et décisions

La plupart des méthodes d'évaluation sont en relation avec
les prises de décision, mais différent par le terme et le temps qu'il
faut pour prendre une décision. Ainsi elles varient du systéme de compte-
rendus (feedback) qui fournit des informations continues sur de nombreuses
variables de programmes pouvant &tre utilisées lorsqu'on doit prendre une
décision, aux &valuations des résultats utilisées dans le méme genre de
cas. De nombreux programmes d'éducation non formelle ne sont pas capables
de prendre 1'initiative ou de poursuivre des méthodes continues. De plus,
les décisions peuvent &tre difficiles A anticiper, et quand elles sont ap-
parentes, il n'y a bien souvent que peu de temps avant la prise de décision,
L'adaptation, pour combler le vide entre 1'@valuation et la prise de déci-
sion, peut &tre tirée de la pratique courante ou des modéles existants,
comme on 1'a déja indiqué. En prenant en consid@ration les crit@res sug-
gérés pour leur possibilité d'emploi, on peut arranger ces méthodes sous
forme d'optionsgraduéesd'une maniére profitable. De telles adaptations
pourraient impliquer le besoin simple et périodique de compte rendus, ou
la prise en considération des grandes lignes pour identifier les décisions
prioritaires au moment ol l'&valuation est la plus nécessaire. Il serait
particulidrement utile de démonter les méthodes d'@valuation servant &
prendre des décisions, et de développer des options ad hoc pouvant étre
utilis@es quand un incident critique arrive ou quand il faut soudain prendre

une décision.

L'évaluation participatoire comme aide au développement.

L'évaluation est souvent considérée comme une activité qui est
principalement menée par un seul évaluateur ou une équipe, que ce soit
de 1'extérieur ou au sein méme du programme. D'autres membres du personnel
et les clients sont en général encouragés a aider a clarifier les besoins
et 3 préciser les faits ou les id€es qui vont améliorer la qualité des
résultats. Ceci est important, et il est nécessaire d'avoir de meilleures

directions grace auxquelles on peut juger ol et comment, une méthode









—~18-~

donnée et une plus grande participation sont toutes deux ré&alisables et
utiles pour atteindre le but fix&, Mais dans 1'éducation non formelle,

il y a d'autres besoins de développement qui sont de premi&re importance
et méme lui sont antérieurs, et qui ne sont pas reliés aux décisions du
personnel per se. La clientéle des programmes, par exemple, peut faire
un usage mécanique ou pragmatique de son potentiel d'apprentissage, ou
méme '"'posséder" le processus. Les espérances et les hypothéses du personnel
peuvent étre différentes de celles de leurs collégues et de la clientéle,
ce qui peut créer de sérieux désaccords dans la communication. Ou encore,
en raison du découragement et des échecs, on pourra observer une baisse
de 1'engagement, de 1'énergie, une perte temporaire et méme des abandons
parmi le personnel et la clientéle,

L'expérience a montré qu'une &valuation participatoire pourrait
remédier a de tels problémes,méme si les résultats ne sont pas particulie-
rement valides ou trés corrects, et méme si le programme n'est pas orienté
tout d'abord vers les décisions du programme. Si1'on consid@re les méthodes
d'évaluation participatoire comme destin&es A servir de tels besoins, on
trouvera plusieurs de ces modéles dans les publications pédagogiques et de
dynamique de groupe qui pourraient &tre utilisés dans les programmes d'édu-
cation non formelle. Dans certains cas, on pourrait prendre comme point de
départ, les processus naturels d'é@valuation participatoire & partir de la
pratique. Comment 1'é&valuation de groupe peut—-elle &tre utilisée pour faci-
liter la réflexion et 1'étude ? Comment peut-elle &tre utilisée pour pro-
mouvoir la compréhension de la clientéle par le personnel et la communica-
tion de ce dernier avec l'ensemble des membres du personnel ? Et comment
peut-on l'employer pour qu'Zd partir des é&checs et du découragement, on
puisse régénérer 1'énergie et faire renaitre 1'effort et 1'engagement ?

Une fois de plus on peut utiliser dans ce cas, les options gra-
duées selon le temps et les compétences disponibles. Le personnel et la
clientéle de nombreux programmes ne peuvent absorber qu'une quantité limitée
de participation élargie pour une &valuation collective. Dans certains cas,

il y a des contraintes culturelles qui vont a 1l'encontre de l'autorité et
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qui limitent le champ d'action. Ces contraintes peuvent aider A mettre en

place un cadre pour placer les options par degré d'importance dans le cadre

de 1'évaluation participatoire.

AUTRES CONSIDERATIONS

DEja dans la discussion sur les besoins, les critéres et les
approches pour une adaptation de 1'é&valuation, on a insist@ sur des méthodes
qui pourraient &tre utilisées par le personnel sans aide extérieure., Le fait
de pouvoir se procurer ces méthodes est une condition nécessaire pour une
amélioration de 1'évaluation du personmnel, mais ce n'est pas suffisant, Outre
cette tdche principale, 1l est nécessaire de développer deux domaines complé-
mentaires. L'un concerne la cr@ation des conditions qui 1'accompagnent, ou
des contextes qui vont encourager le personnel 3 entreprendre et & poursuivre
1'usage d'une méthode valable. L'autre est 1'existence de stratégies possibles

pour instruire et aider le persommnel 3 comprendre et 3 utiliser ces méthodes.

Créer un climat favorable pour 1'évaluation du personnel

Si 1'absence d'évaluation effective par le personnel dans les
programmes d'é@ducation non formelle est due en partie au manque de méthodes
suffisamment adaptées, elle est aussi due au climat qui décourage ou n'en-
courage pas de facon adéquate, 1'évaluation per se. Il est nécessaire d'exa-
miner comment on peut cr@er un climat favorable qui va promouvoir et encourager
le désir d'évaluation, jusqu'd présent vue comme une contrainte. Les sources
de résistance du personnel envers 1'&valuation vont nous fournir la base des
moyens grice auxquels nous pouvons diminuer cette résistance., On peut consi-
dérer d'autre part, une gamme de renforcements possibles quil encourageraient
le processus d'@valuation, ainsi que les facons de se les procurer. Jusqu'a
un certain point, le climat peut &tre amélioré par les méthodes elles—mémes,
si elles sont, par exemple, moins pressantes et plus positives dans leur pro-
cédure comme dans leurs ré@sultats. Mais on peut s'attaquer au climat direc-
tement. Comment le personnel peut-il 8tre administrativement protégé des

pratiques et de la vulnérabilité qui résultent d'un processus d'évaluation ?
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Comment peut-on faire prendre conscience des problémes si on n'évalue

pas le personnel, ou des avantages qu'on peut en tirer pour les individus
et le programme ? Pourrait-on récompenser de leurs efforts ceux qui entre-
prennent de se faire évaluer ?

Il est important de noter que par la pratique quelques membres
du personnel développent une capacité d'évaluation en observant, réflé-
chissant et révisant ce qui n'est pas trés clair mais néanmoins efficace,
De plus, il existe des groupes qui semblent capables de créer le climat
propice d ce genre d'évaluation spontanée et intermittente, d 1'initia-
tive d'une personne, ou quand le besoin s'en fait sentir. Qui encourage ou
permet ce ph&noméne : —--expérience, sécurité, engagement, support mutuel,
etc...? Peut-on trouver 1la, une des clés permettant de créer un contexte

plus favorable a 1'&valuation ?

Créer des occasions de formation pour 1'é@valuation du personnel

Allant de pair avec des méthodes adaptées et un climat favorable,
il faut aussi offrir une sorte de formation permettant 1'évaluation du
personnel. Une telle formation remplit plusieurs fonctions : libérer le
personnel de préconceptions qui les paralysent ; faire prendre conscience
de 1'utilité et des possibilités de nouvelles options ; et enfin, développer
la capacité d'appliquer et d'utiliser les ré@sultats les plus intéressants.
Compte tenu du peu de temps et d'énergie que le personnel a 2
consacrer en-dehors de son travail régulier, les planificateurs devront
prévoir des stratégies de formations peu exigeantes. Une approche possible
serait de développer des groupes d'étude ayant des contenus différents selon
les temps disponibles. Ainsi il pourrait y en avoir d'une heure, de trois heures
ou de plus longs, qui pourraient &tre organisés lors de réunions du personnel,
d'une conférence ou d'un week-end libre. Une autre approche serait de spé-
cifier les diverses méthodes par lesquelles un expert en &valuation venu de
1'ext&rieur pourrait incorporer la formation du personnel dans le processus
de mise en place des procédures d'évaluation, ou encore tandis qu'il pro-

céde 3 1'é&valuation.
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QUELQUES CONCLUSIONS PRELIMINAIRES

Le développement et 1'utilisation limités de procédures d'éva-
luation adaptées, utilisables par le personnel lui-méme dans le cadre
des programmes d'éducation non formelle est bien compréhensible, L'approche
générale visant 3 1'adaptation des méthodes préconisées ici n'a pas vrai-
ment été encouragée aux échelons élevés. Alors que certains membres du
personnel identifient d'une facon appropriée les méthodes adaptées comme
des besoins prioritaires dans le domaine de 1'&valuation, beaucoup ont
relégué 1'évaluation dans un coin comme quelque chose qu'ils doivent sup-
porter, qui est faite contre eux, plutdt que pour eux. Bien sir, il y a
trop peu de modéles d'expérience ol 1'@valuation a &té orientée 3 la fois
vers le personnel du programme et vers la clientéle, et a, dans ses pro-
cédures ou résultats, donné des avantages immédiats 4 ce public. Et quand
il y a eu des essais prometteurs d'adaptation, les résultats ont &té
compromis par une formation inapproprie ou des conditions défavorables
qui découragent un effort suivi.

Si 1'on veut changer cette situation d'une facon significative,
deux groupes se doivent en particulier, de participer. Les financiers, les
théoriciens et ceux qui décident de la politique des programmes doivent
considérer la valeur des critéres, dont l'utilisation est immédiate dans un
programme en cours, et qui peuvent servir ensuite. En plus de la valeur
qu'ils 1lui accordent, ils doivent soutenir les efforts visant a ce but et
les récompenser. Pour contrebalancer 1l'insistance typiquement accordée 3a
la généralisation, aux décisions financi&res et 3 la validité académique
intrins&ques a 1'évaluation, il faut aussi vouloir développer des méthodes
grossidres mais adéquates. Celles-ci, d court terme, ne feront guére plus
qu'aider les programmes & améljiorer les contributions. Pour beaucoup de
programmes ce '"'peu" promet en fait beaucoup.

I1 faut aussi que le second groupe, concerné par l'@valuation et
les méthodes de formation veuille bien considérer sérieusement les critéres
d'adaptation, tels que ceux décrits précédemment, comme des sources de

développement d'options pratiques 3 1'usage du personnel des programmes.
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A cheval entre la théorie et la pratique, il leur faut comparer les
points forts des uns avec les contraintes et les besoins des autres,
Aprés avoir établi toute une série d'options adéquates a des niveaux
différents, il faudra les essayer sur le terrain et les corriger.
Autrement dit, celui qui développe doit étre un membre du personnel,
dans le sens qu'il suit, du moins au début, dans son application pra-
tique, 1'@valuation et 1'amélioration des mé&thodes adaptées.,

Dans l'analyse finale, la mesure de la valeur de cette ap-
proche et les méthodes qui en résultent repose dans leur wutilisation et
leur utilité percue aprés un certain temps, par le personnel du programme.
Pour une méthode adaptée donnée, quel fait montre qu'elle a été adoptée et
utilis@e par le personnel, souvent, pour 1'éducation non formelle et sans
direction de 1'ext&rieur et/ou sans récompenses ? Si 1'on ré&compensait
toute personne qui s'occupe de développement selon les critéres d'usage
et d'utilité autant que selon son abilité 3 publier, on verrait peut-
étre quelque progrés., La justification de la plupart des évaluations est
qu'en fin de compte, les participants du programme ou la client2le en
bénéficiera. Si les procédures d'auto-&valuation peuvent aboutir 3 une
amélioration immédiate du programme, les participants en seront alors

vraiment les bénéficiaires.
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