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Résumé

1l apparait que le savoir-étre est une préoccupation des milieux de travail et par conséquent
des milieux de formation. En grande majorité, a tout le moins au Québec, les employeurs
indiquent que [’apprentissage de ce savoir a une conséquence importante pour accéder a un
emploi ou le conserver. Paradoxalement, ces derniers indiquent qu’ils n’ont ni le temps ni les
ressources pour considérer ce type de formation dans leurs milieux. Les milieux de formation
ont donc un rdle important a jouer dans l’apprentissage de ce savoir. Nos travaux ont porté
sur la facon de repérer, d’interpréter et de représenter les savoir-étre que manifeste un sujet,
lors de la réalisation de ses tdches selon les conditions de la situation de travail, dans le but
de concevoir des environnements d’apprentissage pouvant en favoriser le développement. La
pression institutionnelle se manifeste par le fait que le milieu de travail délegue,
implicitement, au milieu de formation la responsabilité de faire apprendre ce savoir. Les
milieux de formation devront changer leurs environnements d’apprentissage, provoquant
nécessairement des changements de pratiques des professionnels, pour en favoriser le
développement.

Mots-Clés : Savoir-étre, compétence professionnelle, situation de travail, environnement de
formation.
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Introduction

La responsabilité de la formation professionnelle menant a un diplome, au Québec, releéve du
ministére de I’Education et de I’Enseignement supérieur. Depuis 1986, le Québec s’est engagé
dans une refonte complete de son systeme de formation professionnelle qui s’articule autour
de I’approche par compétences.

Les programmes sont élaborés a partir d’analyses de situation de travail (AST). L’AST a
pour objet d’obtenir les renseignements les plus pertinents et les plus exhaustifs possible au
sujet de la profession ou du métier et des qualités que doivent posséder les personnes qui
I’exercent. C’est dans la section des comportements socioaffectifs de 1’AST que nous
repérons un objet de formation qui se distingue des connaissances et des habiletés a faire
acquérir. Les comportements socioaffectifs sont définis, dans I’AST, comme une maniére
d’agir, de réagir et d’entrer en relation avec les autres. Ils traduisent des attitudes et sont liés a
des valeurs personnelles ou professionnelles.

Il faut remarquer ici une transposition entre les attitudes a manifester de I’ AST, aux attitudes a
faire apprendre dans les programmes de formation. Les programmes visent I’acquisition des
connaissances, habiletés et attitudes traduites dans les savoirs, les savoir-faire et les savoir-
étre regroupés en compétences.

Apres plus d’une centaine de présentations et d’ateliers dans des milieux de formation
professionnelle, portant sur les pratiques en didactique favorisant le développement des
compétences professionnelles, il y a un constat, largement répandu, de la nécessité du
développement du savoir-étre chez des apprenants pour manifester la compétence
professionnelle. Le méme constat a été fait lors de nos interventions dans les milieux de
travail. Malgré ces constats, il existe des confusions lorsque 1’on tente d’expliciter et de
formaliser le concept de savoir-€tre. Il est plus facile de constater qu’une personne manifeste
des attitudes mal adaptées que de faire en sorte de faire manifester celles adéquates.

De I’avis général, suite a nos travaux, pour développer complétement la compétence du sujet,
il faut tenir compte des savoir-&tre. Pour plusieurs milieux de travail, cela consiste au seuil
d’entrée sur le marché du travail.

Le savoir-étre et la compétence

Nos travaux consistent a faire des attitudes professionnelles un objet de formation. En
comprenant mieux le role des attitudes dans les pratiques de travail et I'influence des
situations de travail sur ces pratiques, nous pourrons en faire un savoir-€tre et ainsi les
intégrer dans des situations didactiques pour les faire apprendre.

Au départ, 1l faut considérer que le savoir-€tre est
une composante essentielle et indissociable de la
compétence professionnelle. Nous pouvons méme
affirmer que c’est probablement ce qui distingue le
travailleur « ticheron » du travailleur compétent.

Contexte

La compétence est un concept qui posseéde un large
éventail de définitions. Notre représentation de la
compétence professionnelle (figure 1) présente ses
composantes que nous y attribuons ainsi que le
positionnement que nous y faisons du savoir-étre.

Henri Boudreault Ph.D. 2002
Savoir-faire

Le concept de compétence est défini, dans les Figure 1 : Représentation du concept
de compétence professionnelle.

programmes de formation, comme le pouvoir d’agir, Boudreault, H. (2002)
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de réussir et de progresser qui permet de réaliser adéquatement des taches ou des activités de
travail, et qui se fonde sur un ensemble organisé de savoirs (ce qui implique certaines
connaissances, habiletés dans divers domaines, perceptions, attitudes, etc.). (MEES, 2016)

De facon complémentaire, nous distinguons la compétence professionnelle comme la
conséquence d’un rapport simultané entre le savoir-€tre, le savoir et le savoir-faire ou chacun
de ces éléments est relié aux autres et exerce une influence sur les autres en rapport avec le
contexte lié aux groupes sociaux vers lesquels la formation oriente 1’individu. (Boudreault,
2002)

Comme I’indique Pastré (2011), la compétence se manifeste dans une action située. Elle traite
des actions d’un humain sur et avec d’autres humains. Dans ce sens, cette action ne peut étre
’objet que du savoir et du savoir-faire, il faut y ajouter le savoir-€étre et le contexte.

White (1995) fait la distinction entre les « Hards-competencies » qui s’acquierent par le biais
d’une accumulation d’expériences et les « Softs-competencies » qui sont reliées a la
personnalité d’un individu. C’est a partir de cette proposition que nous associons les « soft-
competencies » aux savoir-étre qu’un individu doit manifester, car elles permettent de prédire,
ce qui distingue la simple exécution de pratiques prescrites a 1’adaptation des pratiques
prescrites en pratiques effectives spécifiques aux circonstances variables de la situation de
travail.

Rosemberg et Hovland (1960) nous ont permis de
comprendre plus spécifiquement ce qui constitue un
savoir-étre. Pour eux, les attitudes (savoir-étre) ont une
structure intégratrice qui admet trois composantes
fondamentales. Une composante cognitive, une
composante affective et une composante
comportementale. C’est a partir de ces composantes,
associées aux situations de travail et aux tiches a
réaliser que nous avons été en mesure de construire une
représentation de ce qui peut constituer le savoir-étre
(figure 2). Une explicitation et une formalisation du
concept de savoir-étre facilitent notre travail de

Figure 2 : Représentation des éléments qui
composent le savoir-étre et des liens qui les

repérage de cet objet de formation dans les situations de unissent. Boudreault, H. (2015)

travail pour mieux les transposer dans des situations
d’apprentissage.

Considérant les savoirs-étre comme des connaissances comportementales a faire acquérir,
cela permet de spécifier que 1’apprentissage de compétences n’est pas seulement le fait
d’acquisition de connaissances déclaratives et procédurales du métier, mais que I’assemblage
de ces deux types de connaissances doit s’intégrer dans des comportements professionnels.

La définition de Tangay (1991) présente le savoir-étre comme étant I’ensemble des attitudes,
des schémes de perception, de valeurs qui sont plus ou moins attachées a un contexte, nous
conforte dans notre interprétation.

Ceci nous amene a établir un lien de cause a effet entre une situation de travail, les taches a
réaliser, les comportements a manifester et les circonstances du contexte de la tache. Lors de
la conception d’environnement d’apprentissage des savoir-étre professionnels, il faudra tenir
compte de I’énoncé de Osiurak (2016) lorsqu’il souligne que ce qui guide le geste c’est sa
finalité. Nous en déduisons que ce qui guide le comportement c’est la finalité de la tiche dans
son contexte. Lorsque I’on désire faire manifester des attitudes professionnelles, il faudra
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confronter la personne a des situations professionnelles réelles ou artificielles pour qu’une
personne puisse en comprendre le sens et les manifester.

Les attitudes et les savoir-étre

Il nous est apparu important de faire une distinction entre les attitudes personnelles manifester
par un individu dans sa vie de tous les jours et les attitudes professionnelles manifester par un
individu lors de la réalisation des taches de son métier ou sa profession. La posture que nous
avons prise est de ne traiter que des attitudes professionnelles a manifester qui ont des
incidences déterminées sur le résultat des tiches professionnelles dont une personne est
responsable.

Notre but étant de faire comprendre ce que la personne doit devenir professionnellement
plutdét que de traiter d’un état sur I’écart entre ce qu’elle est et ce qu’elle doit devenir.
L’enseignant a peu d’emprise sur ce point qui est plus de I’ordre de la psychologie que de la
pédagogie ou de la didactique. Nous avons voulu également nous concentrer sur 1’aspect
didactique des savoirs-étre comme objet de formation. Nous trouvons important d’indiquer
que nous n’abordons pas les attitudes dans ses aspects psychologique, sociologique ou
philosophique.

Nous avons retenu la définition de Legendre (2005) d’une attitude comme étant un état
d’esprit acquis d’une personne a I’égard d’elle-méme ou de tout élément de son
environnement qui I’incite a une maniere d’étre ou d’agir favorable ou défavorable. N’ayant
pas trouvé de définition satisfaisante a notre domaine, nous en avons élaboré une en nous
inspirant des écrits de Brien (1994) sur les connaissances. Nous définissons le savoir-étre
comme étant une connaissance qui permet a une personne de se représenter les
comportements professionnels qu’elle doit manifester, lors de la réalisation de ses taches,
dans des situations particulieéres. D’ou notre idée de connaissances comportementales.

Nous avons constaté une grande confusion dans les représentations, sur les savoir-étre et les
attitudes, qui nous a été communiquée par les milieux de travail et les milieux de formation.
Ce concept est souvent associé a des qualités professionnelles ou se mélangent les attitudes
qui sont acquises et les aptitudes qui sont innées. De plus, les milieux de formation, quant a
eux, abordent le savoir-étre a partir de leurs codes de vie du milieu de formation ou des regles
de fonctionnement en salle ou en atelier. Cela a pour effet que les personnes en apprentissage
confondent les comportements scolaires aux comportements professionnels et vice-versa.

Recherche action et recherche-développement

La recherche-action et la recherche-développement sont les méthodologies que nous avons
utilisées dans nos travaux pour traiter de ’apprentissage du savoir-étre dans une formation
professionnelle. Lors de nos premiéres années d’exploration, nous avons travaillé avec plus de
quarante centres de formation et quatre-vingts programmes de formation. Il a été possible de
colliger une grande quantité de données sur les savoir-étre clés, le sens a leur donner et les
indicateurs de manifestation. A la suite de nos travaux d’explicitation des savoir-étre dans les
milieux de travail et de formation, nous en sommes venus a retenir vingt savoir-étre (figure 3)
auxquels les intervenants étaient en mesure d’y rattacher des comportements et des taches.
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Figure 3 : Liste des vingt savoir-&tre déterminés a la suite de nos travaux dans les milieux de
formation. Boudreault, H. (2004 - 2015)

La situation de travail comme environnement d’apprentissage

La mise en place des conditions favorables d’apprentissage des savoir-étre doit tenir compte
de la relation indissociable entre la personne en apprentissage, les taches qu’elle doit réaliser,
le contexte de réalisation, la situation de travail et les comportements a manifester. Ce constat
nous a conduit a avoir comme hypotheése que 1’apprentissage du savoir-étre ne pouvait étre
abordé de la méme manicre que celui du savoir et du savoir-faire, mais permettait de donner
une nouvelle pertinence a ces savoirs en établissant des liens de cohérence.

Il a été facile de constater, de I’aveu méme des
enseignants et des formateurs, les problémes ST
rencontrés, par ces derniers, pour en faire réaliser
I’apprentissage. C’est ainsi que nous en avons
déduit que les pratiques d’enseignement actuelles
ne permettant pas ou peu l’apprentissage des
savoir-étre, il faudra dépasser 1’acquisition de
connaissances, d’habiletés ou de capacités. 1l faut
faire évoluer ’acquisition de connaissances vers
la manifestation de comportements en considérant
I’aspect cognitif, affectif et comportemental
(Rosemberg et Hovland, 1960) dans le choix et la
conception de situations de travail a faire vivre
dans les environnements de formation.

En ce qui concerne la didactique, ce qui nous
intéresse, c’est ’interprétation et la représentation
des connaissances comportementales qui lient la

Figure 4 : Liens entre les attitudes, Iaction, le
contexte et la situation.
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tache a son contexte professionnel et les comportements professionnels au contexte de la
situation de travail. (Figure 4)

Nous nous plagons dans un autre cadre que celui de I’apprentissage explicite. Il faut
considérer I’apprentissage du savoir-étre comme un apprentissage implicite. Notre hypothese
est que les apprentissages explicites peuvent étre communiqués tandis que les apprentissages
implicites doivent étre vécus. La manifestation des comportements associés aux savoir-€tre ne
pourra se faire qu’a condition que la personne vive des expériences qui I’améneront a
constater et analyser les conditions de réalisation des taches guidant les comportements a
manifester dans une situation de travail. Ce type de situation d’apprentissage remplacera ce
qui se fait généralement sous la forme de transmission des comportements a manifester lors
de la réalisation de telle ou telle tiche. Nous sommes ici dans un aspect intéressant d’une
didactique des situations ou la situation de travail devient un objet de compréhension
indispensable a I’apprentissage de I’action a réaliser.

C’est dans cette perspective de I’aspect indissociable des savoir-étre et de la compétence
d’une personne qui nous incite a vouloir utiliser la situation de travail réelle pour la transposer
dans des situations de travail artificielles indispensables pour 1’apprentissage des savoir-étre.
L’intérét de traiter des environnements propices au développement des savoir-&tre est appuyé
par I'idée de I'influence importante de I’environnement de Pastré (1991) associé aux
institutions de formation (Raisky 1993). Nos recherches nous ont permis de repérer des
savoir-étre clés, la facon deles sélectionner, la mani¢re de les relier aux activités
professionnelles, les conditions pour les faire manifester ainsi que des moyens pour favoriser
I’adhésion et I’engagement du sujet dans son développement.

On constate la nécessité du lien entre la formation, le travail et I’apprentissage. L’analyse du
travail pour la formation permet de repérer les situations qui justifient la présence de ces
savoir-&étre pour pouvoir les transposer en milieu de formation facilitant ainsi son
apprentissage en formation et son transfert dans le milieu de travail.

L’analyse du travail, la transposition des conditions, la conception de situations de travail
artificielles et la mise en place d’environnements de formation favorisant 1’apprentissage des
savoir-étre ouvrent un champ de recherche en didactique de la formation professionnelle qui
présente un fort potentiel de développement.

Pressions organisationnelles

L’analyse des caractéristiques du savoir-étre et des conditions pour le faire apprendre nous a
conduits a repérer trois contraintes importantes. La premicre a trait a la nécessité de
transposer des situations de travail en milieu de formation pour 1’apprentissage des savoir-
étre. La deuxieéme a trait a la délégation implicite par les milieux de travail de la formation
aux savoir-€tre par I’indication qu’ils n’ont ni le temps ni les ressources pour faire développer
ce savoir plus complexe a 'intérieur du déroulement de leurs activités. Finalement, la
troisiéme contrainte a trait au fait des changements organisationnels que provoque cette
situation dans les milieux de formation. Ils devront modifier les environnements de formation,
ainsi que des pratiques d’enseignement, pour pouvoir y recréer les conditions des situations
de travail qui permettront aux apprenants d’apprendre, de comprendre et de manifester ces
savoir-étre et développer ainsi complétement la compétence professionnelle.

La prise en compte de I’apprentissage des connaissances comportementales, une fois nos
idées avancées créent des pressions de toute part. Les milieux de travail font des pressions
pour que les milieux de formation considerent les savoir-€tre dans le cadre des formations.
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Les milieux de formation veulent répondent a cette demande, mais constatent qu’il leur
faudrait recréer les situations de travail pour y arriver. Les enseignants constatent que leurs
pratiques d’enseignement sont insuffisantes, car elles se limitent le plus souvent a 1’évaluation
des comportements en stage ce qui leur permet de constater que la présence ou 1’absence du
comportement sans apporter de piste pour en favoriser 1’apprentissage.

Conclusion

Les milieux de travail ont confirmé 1’affirmation qu’ils engageaient souvent les travailleurs
sur la base de leurs connaissances techniques et les mettaient a pied sur la base de leurs
comportements inappropriés.

Le savoir-€tre constitue une piste importante pour assurer 1’acces et le maintien en emploi. En
explicitant et en formalisant les attitudes professionnelles a manifester selon les situations de
travail, nous contribuons a documenter le savoir-étre et en faire une connaissance
comportementale qui définirait le savoir-étre.

Les milieux de travail peuvent difficilement nous offrir des situations de travail réelles pour
permettre une démarche réflexive en temps réel aux apprenants pour en analyser les
composantes et les effets sur leurs comportements. Il faut pouvoir recréer des situations
signifiantes, en milieux de formation, et expérimenter des pratiques didactiques pour
instrumenter les enseignants et formateurs a adopter des pratiques novatrices favorisant la

manifestation des attitudes professionnelles propres a un comportement d’une personne
compétente.

La pression est d’autant plus grande que tous les acteurs sont conscients du probléme, mais
disposent de peu de moyens, de pratiques et de références pour mettre en ceuvre des pistes de
solutions autres que la sélection ou I’élimination de candidats. Dans le contexte québécois ou
nous sommes en pénurie de main-d’ceuvre, la pression est encore plus grande pour un
changement dans les milieux de formation. Mais comment opérer ce changement ?

La prise de conscience des professionnels les places devant un dilemme entre I’intérét a
vouloir changer pour prendre en compte les savoir-étre dans la formation et une grande
inquiétude face a I'importance et la diversité des changements de pratiques et des
environnements nécessaires a cette prise en compte. Aprés quinze ans de travaux sur le sujet
nous en sommes encore a faire face a cette ambivalence.
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