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— H Présentation du projet







a) Le contexte et les objectifs.

La Convention des Nations Unies sur les droits des Enfants, texte phare de la protection des
enfants, leur reconnait le droit de vivre dans leur famille. Le placement des enfants en institution ne
doit intervenir qu’en dernier recours, en cas de nécessité. Or dans certains pays devenus membres
de I'Europe, I'exclusion sociale des enfants, qu'ils soient handicapés, abandon ou plus largement en
carence affective ou sociale, et leur placement en institution ont été trop souvent la seule
alternative proposée.

Ces pratiques perdurent du fait de pressions économiques et culturelles. Les préconisations du
Rapport de I'’Assemblée Parlementaire du Conseil de I'Europe du 5 mars 2003 sur I’Amélioration du
sort des enfants abandonnés invitent les pays concernés a :

e mettre en place une politique active de désinstitutionalisation et de restauration des liens
familiaux de I'enfant en développant des formules alternatives a l'institutionnalisation qui
privilégient le retour des enfants dans leur famille d’origine, la prise en charge des enfants dans
des familles d'accueil ou des maisons familiales, la création de centres de jour...

e améliorer de facon systématique la formation des personnels en poste, avec le concours si
besoin des partenariats étrangers.

L'Europe centrale et orientale connait, depuis environ 20 ans, dimportants changements
politiques, économiques et sociaux qui ont modifiés en profondeur la répartition des revenus dans
la population. Cette évolution, a, dans I'immédiat, porté atteinte a la protection sociale de certains,
et notamment des plus faibles : enfants adolescents et personnes agées.

En Bulgarie, les pouvoirs publics avaient institutionnaliser la pratique du placement des enfants
abandonnés, engendrant des conséquences importantes notamment en terme de recrutement de
personnel qualifié, qui est resté en nombre insuffisant pour faire face aux besoins spécifiques des
enfants. Les autorités Bulgares ont pris conscience de la situation et ont déclaré que la
désinstitutionalisation des enfants était une priorité, et la mise en place de solutions alternatives de
prise en charge une nécessité notamment avec la création de centres de jour.

En Roumanie, aprés une chute importante de la natalité dans les années 60, une politique nataliste
a volontairement été instauré par le gouvernement, en l'assortissant de la possibilité pour les
familles de placer I'enfant en institution a charge de I'état. (Loi 3/1970 organisant lI'abandon des
enfants dans les orphelinats). La volonté politique a aidé a reformer des lois existantes sont venues
pour abroger la loi sur I'abandon des enfants dans les établissements en 1997.

Cependant, en France, la création du dipldme d’Etat d’assistant familial (DE AF) donne un nouveau
statut juridique aux assistants familiaux, il entend améliorer la qualité des prises en charge en
étoffant les conditions préalables a I'agrément et le contenu de la formation obligatoire et sécuriser
la situation de ces professionnels. Il est entré en vigueur dans son intégralité le Ter janvier 2007, et
il vise a permettre aux assistants familiaux, ayant suivi la formation obligatoire prévue a l'article L.
421.15 du code de I'action sociale et des familles, d’obtenir un diplome professionnel. En France,
les 46 800 assistants familiaux agréés en activité accueillent prés de 65 000 enfants (soit une
moyenne de 1,7 enfant dans chaque famille d'accueil), a la suite d'une décision judiciaire dans 9 cas
sur 10. Le dipléme d’Etat d’assistant familial atteste les compétences nécessaires pour accueillir de
maniére permanente a son domicile et dans sa famille des mineurs ou des jeunes majeurs dans le
cadre de l'aide sociale a I'enfance ou d'un placement judiciaire. La formation qui prépare au
diplome d’Etat d’assistant familial est construite sur la base d'un référentiel professionnel
(définition de la profession/contexte de l'intervention, référentiel fonctions/activités et référentiel
de compétences) qui structure a la fois la formation et la certification qui atteste I'acquisition des
compétences.



L'objectif du projet Transfert de la Certification Francaise ASSISTANT FAMILIAL — AFUE est de
former des professionnels de I'accueil familial dans 3 pays (Bulgarie, Hongrie et Roumanie) en
transférant les modalités de formation du Titre francais d'Assistant Familial.

La mise en ceuvre du projet AFUE permettra de professionnaliser les acteurs sociaux. Les assistants
familiaux seront ainsi mieux formés, plus compétents, plus efficaces, et mieux a méme de traiter la
totalité des situations rencontrées. Leurs aptitudes relationnelles et savoir-faire seront renforcés
dans la pratique de la communication, de I'accueil et de I'accompagnement, dans leur capacité a
réagir face a des situations différentes et d'urgence (observer, analyser, agir) dans leurs
connaissances techniques liées a la vie quotidienne (hygiéne, confort, sécurité, entretien,
alimentation...), dans leurs connaissances scientifiques de base (psychologie, pédiatrie). Les
organismes de formation disposeront d'une offre de formation rénovée, adaptée et pertinente
validée dans 4 pays d’Europe (Bulgarie, Roumanie, Hongrie, France).

Ce projet soutien ainsi I'élaboration d'un systéme de formation intégrant des outils européens
communs congus pour favoriser la transparence et la reconnaissance des compétences. La
démarche envisagée par ce projet va introduire la notion de certification des compétences au
regard des activités professionnelles requises par le métier d'Assistant familial.

b) Les publics cibles et I'impact.

Les publics visés par ce transfert de dipléme seront :

e Les assistants familiaux des 3 pays partenaires Bulgarie, Roumanie, Hongrie qui ont un besoin
important de professionnalisation de leurs pratiques.

e Les formateurs des organismes de formations, qui ont une pratique différente d'un pays a
I'autre et qui sont en possession ou non de ressources pédagogiques adaptées.

e Pluslargement les publics travaillant dans le secteur social et I'aide a I'enfance

Le public cible final est bien sur I'ensemble des enfants en situation de détresse sociale a qui la
réalisation de ce projet permettra d'étre accueillis dans de meilleures conditions et de retisser ce
lien social si important pour leur développement.

L'impact sur les travailleurs sociaux :

En ce qui concerne les acteurs de terrain, c'est-a-dire les « travailleurs sociaux », ils seront mieux

formés, plus compétents, plus efficaces, et mieux a méme de traiter la totalité des situations

d’urgences rencontrées.

Cela se traduira par le développement :

e de leurs aptitudes relationnelles et savoir-faire dans la pratique de I'animation, de la
communication, de lI'accueil et de 'accompagnement

e de leur capacité a réagir face a des situations différentes et d'urgence (observer, analyser, agir)

e de leur capacité de communication sur I'état physique et moral avec les membres de I'équipe «
aidante »

e de leurs connaissances techniques liées a la vie quotidienne (hygiéne, confort, sécurité,
entretien, alimentation...) et du fonctionnement des institutions techniques spécialisées

e de leurs connaissances scientifiques de base (psychologie, pédiatrie) pour travailler
efficacement dans des équipes mixtes avec des médecins spécialisés

e de leur maitrise des méthodes d'apprentissage et des processus de pensée



Impact sur les organismes de formation :

Les organismes de formation seront les utilisateurs directs compte tenu de leurs besoins et de la
pénurie actuelle de programmes dans ce secteur. Les organismes prescripteurs et financeurs qui
auront été associés aux travaux seront sensibles dans chaque pays a la solvabilité et a la pérennité
de l'offre.

Impact sur I'offre de formation professionnelle et la transparence des qualifications : les organismes
de formation disposeront d’'une offre de formation rénovée, adaptée et pertinente validée dans 4
pays d’Europe (Bulgarie, Roumanie, Hongrie, France)

c¢) Le partenariat et la répartition des rdles dans le cadre du partenariat du projet.

Les objectifs du projet, la typologie des activités qui sont mises en place pour les atteindre, le
nombre mais aussi, la complémentarité des partenaires et organismes d'appui nécessitent une
organisation bien structurée et une gestion rigoureuse.

Ceci a fait I'objet d'une réflexion entre les partenaires qui ont convenu le mode de fonctionnement.

Le partenariat est constitué de 11 organismes originaires de 4 pays (Bulgarie, France Hongrie et
Roumanie). Il s'agit de centre de formation professionnelle initiale et continue, cabinets conseils,
universités, associations, agences nationales.

Les objectifs du projet, la typologie des activités qui seront mises en place pour les atteindre, la
diversité des secteurs ciblés, des utilisateurs et des bénéficiaires, le nombre mais aussi la
complémentarité des partenaires et organismes d’appui nécessitent une organisation bien
structurée et une gestion rigoureuse qui doivent étre pensées en amont du projet.

Ceci a fait lI'objet d'une réflexion entre les partenaires qui ont convenu du mode de

fonctionnement suivant :

e choix d'un organisme « chef de projet », chargé de la promotion et de la gestion scientifique,
administrative et financiere du projet : PO : Université de Sofia (Bulgarie)

e choix d'un organisme «coordinateur général » en charge de la coordination générale du projet
entre les différents partenaires qui seront le relais du chef de projet : P4 : GIP FIPAG (France)

e Choix dans chacun des pays autres que la Gréce, d'un organisme « chef de file » qui sera relais
du coordinateur général. Il aura en charge la coordination des actions a mettre en ceuvre dans
la réalisation des objectifs tout au long du projet dans son pays. P5 : GRETA NORD ISERE pour la
France, P2 : SAPI pour la Bulgarie, P10 : Association PARTENER pour la Roumanie, P7 : Université
de Pecs pour la Hongrie

e Choix d’'un organisme « évaluateur externe permanent » du mode de fonctionnement du
projet, des méthodologies utilisées, des résultats obtenus, en particulier des produits élaborés
et de leur valorisation. Le choix s’est porté sur I'organisme GRETA VIVARAIS PROVENCE. Il sera
chargé durant tout le projet du contréle qualité.

e Choix d'organismes experts chargé des travaux de recherche et de production en rapport
direct avec les chefs de file de chaque pays

Le partenariat du projet a été constitué des organismes suivants:

BULGARIE :

e Université «St Kliment d'Ohrid» de Sofia (Promoteur du projet)
e Institut des Activites et des Pratique Sociale (SAPI)

e Agence nationale pour I'assistance sociale



Agence nationale pour I'éducation et la formation professionnelle

FRANCE :

Groupement d'Intérét Public - Formation et Insertion Professionnel de I’Académie de Grenoble

(GIPFIPAG),

Greta Nord Isére - Centre de formation continue,

Greta VIVARAIS PROVENCE (Evaluateur).

HONGRIE :

Université de Pecs

ROUMANIE :
e Association PARTENER - le Groupement d'Initiative pour le Développement Local de lasi

Université «Alexandru loan Cuza» de lasi

Direction départementale pour la protection des droits de I'enfant lasi

d) Les résultats du projet.

Le projet AFUE permet d'élaborer un corpus d’outils d'ingénierie de formation et des programmes
de formation de références européennes. Ce corpus sera disponible en 4 langues (bulgare, francais,
roumain, hongrois) sous forme d'imprimés et d'un CD-ROM.

Ce corpus d’outils se compose des productions suivantes :

Etat des lieux des modalités de prise en charge sociale et éducative des enfants en détresse
sociale et le diagnostic des besoins de professionnalisation en Bulgarie

Etat des lieux des modalités de prise en charge sociale et éducative des enfants en détresse
sociale et le diagnostic des besoins de professionnalisation en Hongrie

Etat des lieux des modalités de prise en charge sociale et éducative des enfants en détresse
sociale et le diagnostic des besoins de professionnalisation en Roumanie

Synthése européenne des états des lieux et des diagnostics des besoins de professionnalisation
en Roumanie, Bulgarie et Hongrie

Etude des conditions de transférabilité du titre francais d’Assistant familial a partir de I'état des
lieux et du diagnostic des besoins de professionnalisation en Bulgarie, Hongrie, Roumanie.
Référentiels métiers des professionnels de I'accueil familial en Bulgarie, Hongrie, Roumanie.
Synthése européenne des Référentiels métiers des professionnels de l'accueil familial en
Bulgarie, Hongrie, Roumanie.

Référentiels formation des professionnels de I'accueil familial en Bulgarie, Hongrie, Roumanie
(référentiels de certification, programme européen modulaire de formation)

Synthese européenne des Référentiels formation des professionnels de I'accueil familial en
Bulgarie, Hongrie, Roumanie (référentiels de certification, offre modulaire de formation)

Recueil des outils pédagogiques en Bulgarie, Hongrie, France, Roumanie pour la formation des
professionnels de I'accueil familial

Programme européen de formation de formateurs pour le transfert des ressources et des
productions réalisées

Site internet : www.projetafue.eu

CD ROM ,L'accueil familial en Europe”
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Méthodologie du projet

11



12



Les pays membres de I'lUnion européenne ont besoin de pouvoir placer des enfants (de 0 a 18 ans)
en détresse ou rupture sociale : nous entendrons par la : des enfants victimes de déficience
parentale affective ou éducative. Les directives des politiques européennes incitent trés fortement
les pays adhérents a [|'Union Européenne a afficher une politique commune de
désinstitutionalisation.

Les personnes exercant aupres de ces différents publics sont pour la plupart des pays, sont pour
partie des bénévoles ou des salariés sans réelles qualifications, s'appuyant davantage sur une
pratique intuitive que sur un réel savoir faire. Les modes de prise en charge de ces enfants ne sont
pas harmonisées au sein des différents pays de I'Union Européenne.

Le projet vise a mettre en place, au niveau européen, une pratique harmonisée de prise en charge
des enfants en détresse et d’harmoniser les contenus de formation des professionnels en
s'appuyant sur un dipléme francais qui reconnait une pratique professionnelle innovante en terme
de prise en charge. Il s'agit d'un transfert du titre d’'Assistant familial existant en France vers 3 pays
partenaires (Bulgarie, Roumanie et Hongrie), en tenant comptes des spécificités culturelles et autre,
afin de parvenir a une harmonisation des pratiques partagée par 4 pays européens répondant a la
politique européenne.

Le transfert consistera a mettre a disposition des partenaires roumains et bulgares et hongrois le
produit de l'expérience francaise, le dipléme d'assistant familial. Les partenaires roumains,
hongrois et bulgares, pourront s'approprier tout ou partie de ce dipldme et de ses composantes, et
ce, en fonction des enjeux auxquels ils sont confrontés et du cadre réglementaire dans lequel se
situe leur action. Les différentes activités prévues dans le projet permettront d'adapter les parties
transférées pour que soit pleinement tenu compte des spécificités des contextes de ces trois pays.

A l'occasion de ce projet de transfert, il sera aussi question de faire partager entre les partenaires
européens une méme culture pédagogique centrée sur une méme approche, “I'Approche Par
Compétences” (APC). Cette culture pédagogique commune que véhicule les travaux de la
communauté européenne en matiére de formation s'appuie sur la recherche de la meilleure
adéquation possible entre formation et emploi. Progressivement I'APC s’est construite autour
d'une méthodologie qui partant des besoins économiques construit les dispositifs de formation
pour qu’ils répondent a ces besoins. L'enchainement est le suivant: ACTIVITES PROFESSIONNELLES
- COMPETENCES REQUISES - CONTENUS DE FORMATION - CERTIFICATION. Le projet permettra a
tous les partenaires, notamment a ceux de I'Europe Centrale et de I'Est, de partager cette méme
vision de la finalité de la formation.

Le projet AFUE vise aussi une transférabilité sectorielle. Une des activités du projet consiste, dans la
phase de diagnostic, a identifier les différents cadres |égislatifs et juridiques de la protection des
personnes, dans les pays partenaires. L'étude et les constats liés a la problématique de I'abandon et
du risque social pourront faire I'objet d'une diffusion a d'autres secteurs: droit, justice, prévention,
médiation. Un transfert pourra s’envisager en direction des nombreux métiers du champ de la
santé ou la relation d'aide est fortement présente - par ailleurs, I'ingénierie des compétences
(modularisation) et I'ingénierie globale du projet sont transférables a tout autre secteur.

Pour réaliser ce transfert il a été jugé nécessaire de :

e |dentifier les freins au développement de la relation d’aide dans les différents pays

e Adapter et transférer une ingénierie de formation pour instrumenter les organismes de
formation et institutions de type emploi/formation, en vue de professionnaliser les travailleurs
sociaux qui ont en charge la relation d'aide.
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e Promouvoir une offre de formation adaptée et rénovée, intégrant les spécificités du public
comme moyen de développement de la relation d'aide au service des politiques nationales et
européennes de solidarité.

e Mieux conceptualiser les problématiques liées a la I'accueil familial, mieux identifier le réseau
des acteurs.

e Consolider les connaissances et faciliter la résolution de problemes sur ce champ.

Au terme du projet les partenaires disposeront d’'une synthese européenne (référentiels métiers et
formations, programme de formation) pour le métier d'assistant familial. Ce corpus d’outils
d’'ingénierie de formation sera réalisé a partir des produits qui auront été adaptés en Bulgarie, en
Roumanie et en Hongrie.
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[ponyktn /Pe3syntaTtn/ Ha
npoekKTa
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No. 3arnaBue Ha pesyntaTta Kop
AHanu3 Ha cuTyauusaTa 1 OLeHKa Ha HyxauTe oT obyueHune B chepaTa 1_BG_fr
Ha rpuXxu 3a geua B pucK B bbarapus. 1_BG_bg
AHanus Ha cMTyaumaATa 1 OLeHKa Ha HyXauTe oT obyuyeHue B chepaTa 1_HU_fr
1 Ha rpv>ku1 3a gela B pyUcK B YHrapus. 1_HU_hu
AHanu3 Ha cuTyauusita M OLEHKA Ha HY»KauTe oT obydeHue B chepata 1_RO_fr
Ha rpu>kK 3a geua B pUCK B PymbHuA. 1_RO_ro
EBponenckn cuHTe3 Ha JOKnagMtTe W OUEHKaTa Ha HyXauTe OT 2_EU_fr
2 npodecnoHanmsauusa 8 PymbHuA, Bbarapus n Yarapus. 2_EU_bg
2_EU_hu
2 _ EU ro
YcnosuAa 3a TpaHcpep Ha PpeHckata KBanudukaumsa ,npuemeH 3_EU_fr
3 poouten” Bb3 OCHOBA Ha AOKMAAWTE W OLUEHKaTa Ha Hyxaute oOT 3_EU_bg
npodecnoHanunsauua B bbnrapusa, YHrapua u PymbHMA. 3_EU_hu
AHekc: PbKkoBOACTBO 3a TpaHcdep. 3_EU_ro
OnucaHne Ha npodecmata ,npodecnoHaneH npuemeH poguten”’ B 4.1_BG_fr
Bbbnrapus. 4.1_BG_bg
OnucaHne Ha npodecmata ,npodecnoHaneH npuemeH poguten” B 4.1_HU_fr
4.1 | YHrapus. 4.1_HU_hu
OnucaHue Ha npodecusaTa ,npodecroHaneH npuemeH poauten” B 4.1_RO_fr
PymbHuA. 4.1_RO_ro
4.2 | EBponeiicku CUHTE3 Ha OnwucaHuATa Ha npodecuaTa 4.2._EU_fr
JJpodecnoHaneH npuemeH poauten” B bbnrapua, YHrapua wu 4.2._EU_bg
PymbHMA. 4.2. EU _hu
4.2._EU_ro
MpodecnoHaneH ctaHdapTt 3a obyuyeHne Ha MPUEMHU CemMelcTBa B 5.1_BG_fr
Bbbnrapua (cuctema 3a ceptuduumMpaHe, eBponencka nporpama 3a 5.1_BG_bg
5.1 | obyyeHue).
MpodecnoHaneH ctaHdapT 3a obydyeHne Ha MPUEMHU CEMeNCTBa B 5.1_HU_fr
YHrapua (cuctema 3a ceptuduumpaHe, eBpornericka nporpama 3a 5.1_HU_hu
0obyyeHue).
MpodecnoHaneH craHdapTt 3a obyuyeHre Ha MpPUEMHWN CeMelcTBa B 5.1_RO_fr
PymbHuA (cuctema 3a ceptudumumpaHe, eBponencka nporpama 3a 5.1_RO_ro
obyyeHue).
EBponeiicku cmHTe3 Ha lNpodecrmoHanHma cTaHdapT 3a 06yyeHne Ha 5.2_EU_fr
5.2 | npuemHn cemerictBa B bbnrapuda, YHrapuda, PymbHuA (cuctema 3a 5.2_EU_bg
cepTuduLMpaHe, NpeasioXeHn Moaynm 3a obyyeHue) 5.2_EU_hu
5.2_EU_ro
Meparorunyeckn pecypcu B bbnrapus, Yurapus, ®paHuns, PymbHuA 3a 6_EU_fr
6 00yyeHUe Ha NPodeCcUoHaNTHM MPUEMHN POSUTENN. 6_EU_bg
6_EU_hu
6_EU_ro
7 EBponeiicka nporpama 3a obyuyeHune Ha obyuntenn 3a TpaHcdep Ha 7_EU_fr
pecypcuTe 1 peanmsmpaHunTe NpoayKTu. 7_EU_bg
7 EU _hu
7_EU_ro
8 WHTepHeT cant www.projetafue.eu
9 CD “NMpuemHuna poguten B EBpona”
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O6nactu Ha 3HaHue
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O6nacTn Ha 3HaHue :

Omé6enexxeme

D1. [lo3HaBaHe Ha UeneBuTe rpynu

D2. AHaTtomuAa n ¢unsmnonorua

D3. [Mo3HaBaHe Ha 3aKOHOJATENCTBOTO, PYHKLNOHMPAHETO Ha
OpraHu3aumaTa

D4. KomyHuKaums

D5. XurneHa, curypHocCT, npeBeHumA

D6. Yyxa e3uk

D7.3apaBe, npeBeHUUs, 34paBHO obpa3oBaHue

D8. Ctax B opraHu3auum

D9. XapakTepucTnkn Ha pa3BUTUETO Ha AeTeTo

D10. KoonepupaHe / CbTpyAHNUYECTBO CbC COLMANHUTE CIY>KOU

D11. OcurypaBaHe Ha 6e30MnacHa rpuxa

D12. geHTndurumpaHe Ha HYKXQUTe Ha AeTeTO

D13. Moaabp»kaHe Ha KOHTAKT C OBUOIOrMYHOTO CEMECTBO U / UK
Pa3lIMPEHOTO CEMENCTBO Ha AIeTETO

D14. MpogbnkaBawo obyuyeHue ; NMoBuLaBaHe Ha NO3HaHUsATa
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CnncobK Ha
nefarornyeckuTe pecypcu
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CnncbK Ha NegarornyecknTe pecypcm:

No 3arnaBme ABTOp FfogmnaHa UspaTencTBO Bua Ha gokymeHTa | O6nact Ha no3Ha-Hue
Ha KOATO OTroBa-pA
1. 3aKOH 3a 3aKpwuia Ha geTeTo 2001 1B 6p.48 ot 2000r.nocn. n3m. | JokymeHT Ha xapTneH | D3
B6p.B 74 ot 2009 HocuTen
2. lNpaBnnHWK 3a npunaraHe Ha 2003 [B 6p.66/2003, nocn.m3m. B | [lokymeHT Ha xapTueH |D3
3aKoHa 3a 3aKpusa Ha AeTeTo B 6p.57/2009 HocuTen
3. HauwnoHanHa ctparterna 3a geteto | A3 n BCuUKmM 2008 HokymeHT Ha xapTneH | D3
2008-2018 opraHu no 3akpwna HocuTen
Ha feTeTo
4, Hapepn6a 3a ycnoBuATa 1 pega 3a 2006 B 6p.100 ot 12.12.2006 [okymeHT Ha xapTneH | D3
KaHauaaTcTBaHe, nogbop u HocuTen
YyTBbprKAaBaHe Ha MpUemMHu1
CemMelnCTBa U HacTaHABaHe Ha Jeua
B TAX
5. Hapepn6a 3a KpuTepun 1 CTaHAAPTY 2003 IB.bp.102 ot 2003, [okymeHT Ha xapTneH | D3
3a coumanHuTe ycnyru 3a geua nocn.n3m. B 6p.80/2009 HocuTen
6. CemeeH Kofekc 2009 B 6p.47/2009 JlokymMeHT Ha xapTueH | D3
HoCcuUTen
7. 3aKOH 3a COLManHoTO 1998 . [1B 6p.56/1998r. [okymeHT Ha xapTneH | D3
nognomaraHe HocuTen
8. MpaBunHKK 3a NpunaraHe Ha 1998 IB. bp.133 ot 1998r., HokymeHT Ha xapTneH | D3
3aKoHa 3a col.noanomaraHe nocn.n3m. B 6p.50 ot 2010 HocuTen
9. HauwnoHanHa ctparterua ,Busnasa | OA3[] 2010 [okymeHT Ha xapTneH | D3
OEeVNHCTUTYLMOHanM3aumaTa Ha HocuTen
Zeuarta B Penybnuka bbnrapua”
10. HaumnoHaneH nnaH 3a gencreue 3a | 4A3[] 2008 [okymeHT Ha xapTneH | D3
pedopma B MHCTUTYLIMOHANHaTa HocuTen
rpwxa 3a geua B P bvnrapua 2008 -
2011 .
11. HauwnoHanHa nporpama 3a Mpwneta cP. Ha MCHa 14 tonn | lokyMeHT Ha xapTneH | D3

rapaHT/paHe Ha NpaBaTa Ha Aeuara
C yBpexaaHus
2010-2013r.

2010

HocuTen
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12 3aKoH 3a 6opba cpely 1958 B 6p.13 o1 1958r.nocn. pea. | JokymeHT Ha xapTueH | D3
NPOTNBOOOLL.MNPOSBU HA Mano. 1 B [1B 6p.47 o1 2009 T. HocuTen
HEMb/IHONETHN
13 Kogekc Ha Tpyaa 2009 [B. bp. 103/ 2009 [okymeHT Ha xapTneH | D3
HocuTen
14 3aKOH 3a 3aLMTa OT JOMALIHO 2005 OB. bp. 27 /2005r., nocn.m3m. | [JokymeHT Ha xapTneH | D3
Hacunve B 6p.102/2009r.b HocuTen
15 MpaBunHMK 3a NpunaraHe Ha 2002 B 6p. 67 o1 2002r., nocn.np. | JokymeHT Ha xapTueH |D3
3aKoHa 3a ceM. MomoLLK 3a Jeua B [1B 6p.29/2010r. HocuTen
16 MeTopauka 3a ycnosuATta v HaumHa | ACT, JA3] [okymeHT Ha xapTneH | D3
Ha NpefocCTaBAHe Ha coLuranHaTa HocuTen
ycnyra ,llpremHa rpuxa”
17 MeTopauKka 3a ynpaBrneHue Ha ACn, OA314 2010 [okymeHT Ha xapTneH | D3
C/lyyait Ha 3aKpwna Ha fieTe B pUCK HocuTen
ot 03[]
18 OTroBOpHOTO POAUTENCTBO. leopru BeHnH 2007 - BapHa : O6umHa BapHa KHUra D4,010,D11,D12,
D14
19 ,Tpesorata u 6awara” lpyna Ha 2009 lpyna Ha Oporauctko none | KHura - coopHUK D2,D9,D12
OpongncTko none B B bvnrapua
bbvnrapua
20 »,HOBOBB3HNKBALLW NOTPEOHOCTH Peka Basup v Huko 2007 My6nukauus no D9,D12
Ha peuarta” BaH Ay1eHXOBbH, MeXAyHapoaHO
nscrneaBaHe
21 MNcmnxomoTopHO pasButne n | baHoBa B., 2003 Cnosorto, KHUra D2,05,07,09,D12
NCUXOMOTOPHM NPAKTUKN
22 HapbyHMK No penaynoHHa baHoBa B., 2001 Codus, KHUra D2,D5,07,09,D12
NCUXOMOTOpPMKA
23 PbkoBoaCcTBO 3a n3cneaBaHe Ha baHoBa B 2006 Bepa-CnoseHa KHura-cbopHuk D5,07,09,D12
Jeteto
24 OCHOBHM eTanu Ha AeTCTBOTO Honto © 2009 Konnbpu, KHUra D2,09,D12
25 MoeTo cekcyanHo obpa3oBaHue Pobep XK., A. 2009 Coodun KHUra D5,09,D12
IKelnkbb
26 Marnka KHuMXKa 3a 6e3onacHocTTa | [paxpaaHcko 2004 AntepHatmsa 55 Crapa KHUra D5,D11
Ha JeuaTa cOopyxeHue 3aropa

L~AntepHaTtna” 55
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27 HapbyuHuK 3a n3cnywsaHe Ha geua, | UCON 2008r. ncan KHUra D7,D11,D12,D14
»KEePTBU Ha Hacunne
28 O6yuntenHu matepuranu no KOJIeKTUB 2003 Mo npoekt ,Pedopma 3a HokymeHT Ha xapTneH |D14
coumanHa pabota c geua u noBKLIaBaHe HocuTen
cemencTea 61arocbCTOAHNETO Ha
Jeuara B bbnrapusy,
29 Mogenu 3a coumanHa paborta ¢ Becena baHoBa, 2008 MMputa-TNpnHT”, KazaHnbk KHUra D14
neua Mapwusa laHeBa
30 [la pacTew cbC nan Bbnpeku B.MoppaHoBa, B. 2001 M3g. ueHTbp bosAH NeHes KHUra D14
CBOVTE POAUTENN baHoBa, Codun
31. Pe3sunuaHc-kak ga ro npunarame KONEeKTUB 2010 ncan KHUra D4,09,D10,D
13
32 »,ObyueHue no npaeata Ha feteto” | Pertubn Xapsu 2006 YHULE®, OA3] KHUra D3,D14
HeTckn npaseH
ueHTbp Wotnangua
33 Harnacm Ha HaceneHmneTo Ha ncan 2006 ncan KHUra D1,D4,D14
Peny6nuka bbnrapua kbm ycnyrata
nprvemMHa rpuxa
34 LI 1pNemMHunTe cemelnCcTBa-onuT, Npmena BuiimaH 2009 Lpunatenn 2006” KHUTra D1,D04,D05,09,D10,D
nomoly, nepcrnekTnan” 11,D12
35 CemenHnTE OMOBE B B'bnrapym - M.Bopmcosa 9/2006 (DMU,E 6loneTnH D14
nNbpBoobpa3 Ha NpodecroHanHa
nprviemMHa rpuxa.
36 BogeHe Ha cnyyanm B coymanHara M.bopucosa 4/2007 cy D14
paboTa c NpuemMHn ceMelncTBa. -
OpraHu3auusa v yrnpaeneHne Ha
YUMIULLETO U AeTCKaTa rpagnHa
37 MpuemHaTta rpmka B Kagbp 1 B M.bopucosa 2007 ABaHrapg npuma D14
nepcnexkTuBaa.
38 MpremHaTa rpuxa-yyacTHULM 1 WanTu, Jxopox ; 2004 QOoHp. "CeBobogHa 1 KHUra D1,D03,D4

B3aVIMOencTBuA

AyeHxoBbH, Hnko
BaH CTOMYKOB

JemokpaTtnyHa bbnrapua”

27




Bnapgucnas npes.

39 O6wwectBeHa guckycus 21 Papgka Togoposa 2007 cy KHUra D1,D14
HoemBpw 2007 r./[Y.] 1. cbcTtaB.; Ce Nacesa
cbcTaB.; MapuHena
lpynesa cbcTas.;
leopru BeHuH peg.
40 Papka TogopoBa 2008 cy KHUra D1,D14
ObuectBeHa guckycus 21 cbcTaB.; lOnus
HoemBpw® 2008 ./ 4. 2. Bbnuesa cbcTas,;
PapocTtnHa lNaHeBa
cbcTas.; [eopru
BeHuH peg.
41 Hapb4HuK 3a paboTa No npvemMHa | KOJIEKTVB 2009 OA30 v YHULEOD KHMra D3
rpvxa
43. | ObyuunTenHa nporpama 3a YHULEO®, NCAMNMCC | 2010 B nepwviog Ha anpobupaHe HOKyMeHT ¢ D4, D5, D10, D11,
KaHAMAaaTu 3a NpYeMHu cemMencTaa MeToanYecKn D12,
Becena baHoBa, CoHs MaTepuan B NOMoLY D13
Bnagummuposa, Henu Ha 06yunTenu 1 Ha
MNeTpoBa- npuemMHn poguTenn
Oumntposa, Haga
CronkoBa, KpuctuHa
MBaHoBa
44. |MNpaKTuKa 1 TEOPETUYHM Henwn MNeTtposa- 2010 Cn. Meparoruka, 6p.40.2010 |CraTus D4,D10,D13
pedepeHUUMN Ha NpremHaTa rpwxa | AumuTtpoBsa
45, Kak na nomorHem Ha geteTto aa ncan 2010 HapPbYHUK C6opHuK matepuanu 3a | D4, D12, D14

pacTe ycTonumBo?

Henwu MNeTposa-
Onmutposa, AHa
CraHeBa

poautenu
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Termes d'ingénierie de
formation utilisés
dans le projet AFUE
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Acquis de la formation :
Ce sont les objectifs qu'a fixés le formateur en début de formation et qui ont été vérifiés au terme
de la formation.

Acquis d’apprentissage :

Acquis d'apprentissage, I'énoncé de ce que I'apprenant sait, comprend et est capable de réaliser au
terme d'un processus d'apprentissage. Les acquis d'apprentissage sont définis au niveau européen
(CEC) en termes de « knowledge », « skill » et « competence ».

Activité professionnelle:

Une activité professionnelle est constituée d’'un ensemble cohérent de taches qui concourent a un
résultat précis. Une activité comporte plusieurs taches. Tout métier est composé de plusieurs
activités. C'est a partir des activités et des taches que I'on peut dériver les compétences et les
savoirs requis par un métier ou emploi donné.

Les activités et taches sont décrites dans un « référentiel d'activités professionnelles » - RAP - ou un
« référentiel métier » - RM. La maille utilisée dans un RAP (ou RM) pour déterminer les activités est
telle que pour un emploi, le nombre d’activités soit de I'ordre d’'une demi-douzaine.

Activités d'enseignement et d'apprentissage:

Toute composante inscrite au plan d'études menant a la réalisation des objectifs de formation et a
laquelle doivt étre associés des crédits. Cela peut comprendre: cours, séminaire, module, stage,
rapport de stage, mémoire, participation a des conférences/congres, etc.

Apprentissage formel

Apprentissage dispensé dans un contexte organisé et structuré (en établissement d'enseignement/
de formation ou sur le lieu de travail), et explicitement désigné comme apprentissage (en termes
d'objectifs, de temps ou de ressources). L'apprentissage formel est intentionnel de la part de
I'apprenant; il débouche généralement sur la certification.

Apprentissage informel

Apprentissage découlant des activités de la vie quotidienne liées au travail, a la famille ou aux
loisirs. Il n'est ni organisé ni structuré (en termes d'objectifs, de temps ou de ressources).
L'apprentissage informel posséde la plupart du temps un caractére non intentionnel de la part de
I'apprenant. Il ne débouche habituellement pas sur la certification.

Apprentissage non formel

Apprentissage intégré dans des activités planifiées non explicitement désignées comme activités
d'apprentissage (en termes d'objectifs, de temps ou de ressources), mais contenant une part
importante d'apprentissage. L'apprentissage non formel est intentionnel de la part de I'apprenant
et ne débouche habituellement pas sur la certification.

Approche Par Compétences (APC) :

L'approche par compétences (APC) est une démarche de construction de programmes de
formation répondant aux besoins de compétences du milieu économique. La finalité d'un
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programme de formation professionnelle est I'insertion professionnelle. L'APC permet de s'assurer
que les contenus de formation correspondent bien aux attendus de I'entreprise.

Partir des besoins en terme de compétences des structures (ou entreprises) est le principe de base

de I'APC. Partir de ce besoin, c’est chercher a identifier ce qui est requis par le monde du travail
pour déterminer ce qui sera acquis dans le monde de la formation.

™

Ce qui est acquis dans
le monde de la formation

Ce qui est requis par
le monde du travail Cette zone d'intersection

doit étre la plus grande
possible

Partir du besoin de compétences des structures (ou entreprises) est I'étape premiére. Le résultat de
cette étape prendra la forme d’'un document appelé Référentiel des Activités Professionnelles (ou
Référentiel Métier), plus connu sous le sigle RAP ou RM. Le RAP (ou RM) est le point de départ de la
démarche. Tous les autres éléments du curriculum vont étre dérivés du RAP (ou RM). Le principe
de dérivation va conduire les concepteurs de curricula a se poser les questions suivantes :

Quelles sont les activités professionnelles caractéristiques de ce métier ?

NV
Quelles sont les taches principales de ces activités ?

N
Quelles sont les compétences requises par ces activités et ces taches ?

N
Quels sont les savoirs (conceptuels, pratiques, procéduraux, relationnels) mobilisés par ces

compétences ? ]

Comment découper le diplédme en unités pour que ces derniéres correspondent a des niveaux
d’employabilité en entreprise ?

N
Comment batir des situations d’évaluation des compétences pour que le jugement porté par
I'enseignant soit proche de celui que porterait un employeur ?

Comment certifier des compétences de telle sorte que tout employeur puisse avoir confiance dans
les capacités d'un diplomé de I'enseignement professionnel ?

Tout ce questionnement va étre fait en coopération avec les représentants du monde du travail.
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Attestation, certificat, diplome

Attestation (de formation) :

C'est un document émanant de I'établissement de formation et remis a l'individu a la fin de sa
formation. Ce document n‘a de valeur qu’en fonction de la renommée de I'établissement qui le
délivre.

Certificat (de formation) :

C'est un document appelé certificat qui est délivré par une autorité (un organisme certificateur,
exemple des certifications microsoft). Le certificat donne la garantie de la vérification de la
compétence par un jury habilité.

Dipléme (enseignement ou formation professionnelle) :

C'est un certificat délivré par un ministére. Le diplome est un certificat reconnu, ayant une valeur
sur tout le territoire national, quelque soit la branche professionnelle concernée.

Cadre européen des certifications professionnelles

Le CEC est le deuxiéme axe de la politique éducative de l'union européenne aprés celui du
processus de Bologne. Le CEC vise a faciliter :

e Latransparence des qualifications professionnelles en Europe

e Afavoriser la mobilité transnationale des apprenants ou des travailleurs

Le CEC comprend 8 niveaux qui recouvrent I'ensemble des acquis de I'éducation, que ce soit au
cours de I'enseignement général, celui de I'enseignement et de la formation professionnelle que
de I'enseignement supérieur.

Les recommandations des 32 ministres de I'enseignement et de la formation professionnelles
adoptées le 23 avril 2008, visent a inciter les états membres a établir pour chacune de leurs
certifications une référence a I'un ou a I'autre des 8 niveaux et ce pour 2012.

Cadre CEC (méta-cadre)
Le Cadre européen agit comme un méta-cadre.

« Un Meta-cadre peut étre considéré comme un moyen de permettre a un cadre de certifications de se
mettre en relation avec d’autres et, en conséquence, a une certification d'étre liée a d’autres provenant
d’ordinaire d’'un autre cadre. Le meta-cadre a pour but de créer une relation de confiance dans la mise
en relation des certifications a travers les pays et les secteurs professionnels en définissant des principes
opérationnels pour l'assurance qualité, l'orientation, les informations et les mécanismes pour le
transfert et I'accumulation des crédits afin d‘arriver a rendre la transparence, nécessaire au niveau
national et sectoriel, également mise en oeuvre au plan international ».'

' Bruxelles, 8/7/2005, SEC(2005) 957, document de travail de la commission « vers un cadre européen des certifications
professionnelles pour la formation tout au long de la vie »
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Cahier des charges

Ensemble des caractéristiques que doit présenter une action de formation continue (conditions,
délais, moyens, contenu, prix....), le cahier des charges est aussi appelé cahier des spécifications. Le
cahier des charges est signé par le fournisseur et le client.

On emploiera la notion de « cahier des charges fonctionnel » lorsque les spécifications portent sur
les fonctions d'un dispositif.

Capacité

Ensemble de dispositions et d'acquis dont la mise en oeuvre se traduit par des résultats
observables. La capacité est une activité intellectuelle stabilisée et reproductible dans des champs
divers de connaissances. Aucune capacité n'existe « a I'état pur » et toute capacité ne se manifeste
gu’a travers la mise en oeuvre de contenus.

Certificat:

Un certificat est un document établi par une autorité compétente a l'issu du processus de
certification.

Les "diplédmes nationaux”, "dipldmes d'Etat" sont des certifications ministérielles.
Certification:

Résultat formel d'un processus d’'évaluation et de validation obtenu lorsqu’une institution
compétente établit qu'une personne posséde les acquis d’apprentissage correspondant a une
norme donnée.

Le terme certification est un terme générique s'appliquant a un grand nombre d’'objets et d'actes
officiels ou non.

Ne seront considérées ici que les certifications concernant le processus de vérification d'une
maitrise professionnelle (sous I'angle des personnes) et son résultat. Ne sont pas considérées ici les
certifications s’appliquant aux entreprises (par exemple de type ISO ).

Certification (systéme national de certification) :

« Ensemble des activités d'un Etat ayant trait a la reconnaissance de I'éducation du et de la
formation ainsi que des autres mécanismes qui relient I'enseignement et la formation au marché
du travail et la société civile. Ces activités incluent I'élaboration et 'application de dispositions et
de processus institutionnels concernant I'assurance de la qualité, I'évaluation et la délivrance des
certifications. Tout systéme national de certification peut étre constitué de plusieurs sous-systémes
et inclure un cadre national des certifications. »?

Certification (cadre national de certification) :

«Instrument de classification des certifications en fonction d'un ensemble de criteres
correspondant a des niveaux déterminés d'éducation et de formation qui vise a intégrer et a

%in les recommandations du parlement européen et du conseil établissant le cadre européen des certifications pour
I'éducation et la formation tout au long de la vie. 23 avril 2008.
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coordonner les sous-systémes nationaux de certification et a améliorer la transparence,
I'accessibilité, la gradation et la qualité des certifications a I'égard du marché du travail et de la
société civile. ».3

Comparabilité (des qualifications)

Le degré auquel il est possible d'établir une comparaison entre le niveau et le contenu des
qualifications formelles (certificats et diplomes) au niveau tant sectoriel que régional, national
ou international

Compensation (regle de)

La régle de compensation traduit I'idée que dans un diplédme, toutes les unités n‘ont pas la méme
importance au regard de la maitrise du métier. Par conséquent, les unités seront affectées d’'un
coefficient, ce coefficient traduira le poids relatif de chacune des unités. Par le biais des coefficients,
une note inférieure a la moyenne a une unité pourra étre compensée par une note supérieure a la
moyenne dans une autre unité.

Compétences (contexte d’émergence)

Dans les entreprises soumises a la compétition mondiale, on assiste au méme phénomeéne :

- Le centre de gravité se déplace du poste de travail vers l'individu. Ce n’est plus I'organisation
du travail qui détermine les compétences, ce sont les compétences qui déterminent
I'organisation du travail.

- Lalogique compétence tente d’établir un lien entre les compétences que peuvent acquérir les
salariés et 'organisation du travail devenue éminemment variable. Ce sont les transformations
des modes de production qui poussent au Ter plan la notion de compétence.

- L'avantage concurrentiel d'une entreprise par rapport a une autre vient des hommes et non de
I’écart technologique (celui-ci se réduit avec la diffusion des technologies dans le monde).

Les facteurs de progrés de la performance concernent les hommes (les compétences individuelles)
et I'organisation du travail (les compétences collectives).

De ce fait, les entreprises mettent au centre de leur préoccupation le concept de compétence. Les
entreprises exercent une tres forte pression sur le systeme éducatif. La pression économique
donne les effets suivants :

- Les entreprises veulent des personnels ayant les niveaux de compétence souhaités

- Elles demandent a ce que les jeunes soient directement opérationnels, des leur sortie de I'école
- Elles veulent que les jeunes soient adaptés mais en méme temps adaptables.

L'Approche Par Compétences et développée dans tous les pays, occidentaux (France, Canada,
Belgique, ltalie, etc.), mais aussi dans les pays du nord de I'Afrique (Algérie, Maroc, Tunisie, ...). La
mondialisation des échanges conduit a une convergence des standards de formation. L'Approche
Par Compétences pénetre aussi la formation initiale, y compris la maternelle et le primaire.

Compétence (une définition opératoire) :

La compétence est « un savoir-faire en situation de travail ». Une compétence est une capacité
d’action efficace face a une famille de situations, qu’on arrive a maitriser parce qu’on dispose a la

3idem
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fois des connaissances nécessaires et de la capacité de les mobiliser a bon escient, en temps
opportun, pour identifier et résoudre de problemes professionnels.

Il'y a toujours des connaissances " sous " une compétence, mais elles ne suffisent pas. Une
compétence est quelque chose que l'on sait faire. Mais ce n’est pas un simple savoir-faire, une
habileté. C'est une capacité stratégique, indispensable dans les situations complexes. La
compétence ne se réduit jamais a des connaissances procédurales codifiées et apprises comme des
regles, méme si elle s’en sert lorsque c’est pertinent.

La compétence se différencie de la performance, la compétences est ce « ce dont on est capable »,
il s'agit d'une potentialité, la performance est ce qui est visible (la traduction de la compétence en
acte et en résultats). On peut dire que la compétence est une explication causale de I'observation
d'une performance.

Une approche par compétences précise la place des savoirs, savants ou non, dans l'action : ils
constituent des ressources, souvent déterminantes, pour identifier et résoudre des problémes,
préparer et prendre des décisions. lls ne valent que s'ils sont disponibles au bon moment et

xn

parviennent a "entrer en phase" avec la situation.

Une compétence se traduit par une capacité a combiner un ensemble de savoirs, savoir-faire et
savoir-étre en vue de réaliser une tache ou une activité. Elle a toujours une finalité professionnelle.
Le résultat de sa mise en oeuvre est évaluable dans un contexte donné (compte tenu de
l'autonomie, des ressources mises a disposition...).

Définition de la compétence :

La compétence est « la capacité pour un individu, de mobiliser un ensemble de ressources en vue
de résoudre une famille de situations-problémes » (définition de Rogeiers reprenant les travaux de
G Le Boterf).

Définition de la mobilisation :

La mobilisation des ressources cela signifie appropriation et utilisation a bon escient d'un
ensemble de ressources.

Définition de ressources :

Les ressources sont ce que mobilise I'individu dans I'exercice de sa compétence. Elles sont soit
incorporées (savoir conceptuel, savoir méthodologique, savoir pratique, savoir relationnel) soit
d’environnement (documentations, instruments, pairs, hiérarchie, ...).

La compétences en action

La compétence se manifeste dans une situation probléme (il faut agir en résolvant un probleme), la
situation doit étre complexe, elle doit nécessiter la mobilisation de plusieurs types de ressources.
Toute évaluation qui se déroule dans une situation simple ne permet pas d'évaluer une
compétence mais simplement un savoir-faire lequel n’est qu'un ingrédient de la compétence.

La compétence doit se manifester dans plusieurs situations appartenant a la méme famille pour
qu'il y ait adaptation, transfert. La compétence est par nature transférable.
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Conséquences pour le systéme éducatif du développement du concept de compétence: nous
sommes passés de la primauté de la connaissance (séparation de la sphére des idées de celle de la
production) a celle du savoir-faire (I'économique prend le pas sur la philosophie). La formation se
focalise sur les compétences et non plus sur les savoirs.

Compétences (effets sur le systéme éducatif)

Les professionnels veulent participer

e alaconception des diplomes

¢ aufonctionnement des commissions pour création des diplémes, ces commissions deviennent
mixtes (employeurs/enseignants),

e alacentration du dipléme sur le concept de compétence)

e a l'évaluation des candidats aux diplomes, ils veillent a la nature des épreuves, ils participent
aux jurys, ils les président.

Au niveau de I'école primaire, la notion de compétence met davantage I'accent sur l'utilisation des
connaissances et non plus sur le développement de la culture.

Au niveau du secondaire professionnel

e Place centrale de la compétence

e Construction des référentiels selon I'APC (approche par compétences)
e Alternance école/entreprise dans tous les curricula

e Co-évaluation des jeunes avec les entreprises

e L'orientation devient I'orientation professionnelle

Au niveau supérieur

e Introduction des licences et master professionnels

e Contenu plus professionnalisant des études supérieures

e Architecture modulaire permettant la flexibilité des parcours
e Renforcement des stages en entreprises

Au niveau de la formation continue:

e La formation est impérative tout au long de la vie (FTLV), la salarié est responsable de son
employabilité

e Laflexibilité des parcours (utiliser les temps de non-travail pour se former)

e Mise en place de la validation des Acquis Professionnels et de I'Expérience.

Compétences (et organisation du travail)

Les organisations du travail sont en pleine transformation, les changements d’organisation
nécessitent de nouvelles maniéres de gérer les ressources humaines. Cela a une incidence forte sur
la formation initiale et continue

Quels sont les changements?

Une profonde mutation des technologies amorcée depuis la fin des années 70
Informatisation/automatisation des process (réduction du travail manuel)

- Automatisation

- Nouveaux matériaux

- Nouveaux procédés
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On constate une inversion des rapports entre la demande (de produits ou services de la part des
clients) et I'offre (de produits ou services par les entreprises). C'est la demande qui déclenche I'offre
et non comme antérieurement, I'offre qui structurait la demande.

Pour ces entreprises, Il s'agit de réaliser des produits spécifiques et non plus des produits
standardisés. Cela a de fortes incidences sur l'organisation du travail, sur les compétences et
I'autonomie des salariés.

Le taylorisme qui a eu son heure de gloire, est devenu un frein a la mutation économique. Cette
organisation scientifique du travail était pensée pour une production standardisée et de masse est
remise en cause dans ses deux fondements, remise en cause de la dissociation conception -
exécution, remise en cause de la parcellisation du travail.

Jusqu’alors, les entreprises fonctionnaient avec une logique de travail prescrit, a dominante
individuelle, sur poste stable, associée a une organisation collective contrainte par les équipements
et la hiérarchie, désormais, elles adoptent une nouvelle logique de travail individuel autonomisé
sur des postes de travail démantelé avec une organisation collective.

Compétences (et évaluation)

La compétence étant la capacité d'un individu a mobiliser des savoirs dans une situation
professionnelle, I'évaluation de la compétence ne pourra se faire qu’en situation professionnelle.
Ces situations sont soit réelles (dans le cas des stages en entreprise) soit reconstituées de maniére
réaliste.

L'évaluation des compétences nécessitera d'évaluer les résultats obtenus mais aussi la maniére de
faire. Dans cette maniére de faire, I'évaluateur vérifiera que l'individu a bien su mobiliser les bons
savoirs a bon escient.

Contrat d'études:

Document établi dans le cadre de la mobilité, avant le départ, entre une personne de référence et
I'étudiant, concernant les enseignements allant étre suivis a |'étranger.

Controle continu:

Démarche d'évaluation des apprentissages prévoyant un contrble des connaissances régulier au
cours du semestre / de I'année.

Curriculum

Dans son acception anglo-saxonne, le curriculum désigne la conception, l'organisation et la
programmation des activités d’enseignement/apprentissage selon un parcours éducatif. Il
regroupe I'énoncé des finalités, les contenus, les activités et les démarches d'apprentissage, ainsi

que les modalités et moyens d’'évaluation des acquis des éléves.

Le degré de prescription d’'un curriculum (c’est a dire jusqu'ou on peut aller dans le détail de la
programmation) varie d'un pays a un autre.
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Didactique (définition)

C'est I'art d’enseigner une discipline a l'aide de méthodes, de moyens. Dans la didactique, on se
préoccupe d'abord de la discipline, c’'est a dire de la maniére d’enseigner telle ou telle matiére.
Ainsi la didactique des mathématiques est différente de la didactique de I'anglais.

Diplome

Document écrit établissant des droits (selon les cas : accés aux concours, poursuite d'études...). Il
émane d’une autorité compétente, sous le controle de I'Etat. Il conditionne 'accés a certaines
professions et a certaines formations ou concours. Il reconnait au titulaire un niveau de capacité
vérifié.

Les termes "diplome nationaux” et "diplome d'Etat” s'appliquent exclusivement a des certifications
ministérielles.

Dispositif (de formation)

Un dispositif de formation est un ensemble de moyens de formation mis au service d’'un seul et
méme objectif. Les moyens de formation sont :

- Des formateurs

- Des locaux pédagogiques

- Des ressources pédagogiques.

Un dispositif est par nature souple, il peut évoluer en fonction de I'évolution de I'objectif. Il dure le
temps nécessaire a I'atteinte de 'objectif.

Exemple: un gros chantier de travaux publics va ouvrir. Les entreprises locales n’auront pas le
personnel en nombre suffisant, ou dont le personnel n'a pas les qualifications requises, il est
nécessaire de mettre en place un dispositif de formation spécifique pour former les demandeurs
d’emplois ou pour requalifier les personnels en poste.

ECTS (échelle de notation):

La production d'un travail par I'étudiant ne suffit pas a I'octroi de crédits. L'étudiant doit avoir
satisfait aux exigences de résultats (I'évaluation). Dans la mesure ou les modalités d’évaluation d'un
pays a un autre sont tres différents, il a été défini au niveau européen une échelle normative qui

permet de comparer les résultats des évaluations quel que soit les modalités d’évaluation.

Cette échelle normative est établie en fonction de I'ensemble des résultats des étudiants. Le
groupe des étudiants est découpé en 5 sous-groupes selon les résultats obtenus.

A =10 % meilleurs, B = 25% suivants, C = 30 % suivants, D = 25 % suivants, E = 10 % suivants, F =
échoué. Cette échelle s'appuie sur le postulat selon lequel la répartition des performances
scolaires dans un groupe d’étudiants suit une courbe de Gauss. Il y a une majorité d'étudiants
moyens, une minorité d'étudiants brillants et une autre minorité d’étudiants faibles.

Les crédits seront attribués lorsque I'étudiant obtiendra les notes A, B, C.

ECTS (définition)

ECTS est I'accronyme de « European Credit Transfer and Accumulation ».
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L'ECTS est une unité de mesure du volume de travail de I'étudiant en fonction des objectifs de
formation d'un programme d'études (sur le semestre ou I'année) a fournir dans un certain laps de
temps pour un niveau donné. Un semestre contient par postulat, 30 ECTS. Les unités
d’enseignement prévu dans le semestre doivent donc se partager les 30 ECTS.

L'ECTS est une unité de mesure du volume de travail de I'étudiant, il mesure toute activité
d'apprentissage requise pour la réussite des objectifs de formation : participation aux cours, travail
pratique, collecte d'information, travaux personnels, préparation des examens, etc. Les ECTS ne
s'attribue pas seulement en fonction de la charge de travail supposé d’'une unité d’enseignement,
mais aussi du poids relatif de cette UE par rapport a d'autres.

L'ECTS a été concu pour permettre la reconnaissance d'acquis effectué au cours d'un stage a
I'étranger, dans une autre université ou dans une entreprise.

Les ECTS se capitalisent et se transfére d’'un pays a un autre.

ECVET:

Les ECVET sont des crédits dont les caractéristiques sont identiques a celles des ECTS. Les ECVET
s'appliquent a I'enseignement et a la formation professionnelle, initiale (secondaire et supérieur) et
continue (FTLV).

Les ECVET sont affectés aux Unités Certificatives proportionnellement a leur importance relative au
sein de la certification elle-méme. Le transfert de crédits se fait par niveau du CEC (un ECVET de
niveau 2 ne peut se capitaliser avec un ECVET de niveau 4).

Effets de la formation :

Ce sont les acquis de la formation qui ont été réinvestis en nouvelles maniére de faire, en
compétences nouvelles dans le cadre de I'exercice des activités professionnelles. Le transfert des
acquis de formation en effets sur le poste de travail est d'une maniére générale trés faible (8%
selon les études de Louis Toupin, « De la formation au métier » - ESF). Les facteurs favorisant ou
freinant le transfert des acquis en effets ne relévent pas tous et loin s'en faut de la formation, des
facteurs comme le style de management, le type d’organisation du travail, les réactions des pairs
face aux changements sont parmi les facteurs principaux. La préoccupation du formateur a inscrire
les apprentissages dans cette perspective de transfert est un facteur favorisant.

Emploi:

Un emploi est un ensemble d'activités et de taches professionnelles concourant a un méme
objectif professionnel. Cet ensemble est confié a une seule personne.

Emploiclé:
Un emploi clé est un emploi qui est considéré comme crucial pour le développement économique
du secteur de I'hétellerie et de la restauration dans une région donnée. C'est sur cet emploi que

doit porter prioritairement les efforts de formation. Ces emplois clés sont identifiés par les
professionnels du secteur.

40



Emploi type:

Un méme emploi peut prendre des configurations différentes selon les organisations
professionnelles qui les ont créées ou les régions dans lequel il se situe. Comme il existe un substrat
commun a ces emplois différents, on peut les regrouper dans une méme famille d’emplois, on
nommera cette famille « 'emploi-type ». Les emplois types sont donc indifférents des organisations
et des régions. L'emploi-type est donc une construction intellectuelle, une abstraction.

La convergence des pratiques professionnelles dans tous les secteurs de I'économie mondiale rend
appropriée a un projet international cette notion d’emploi-type.

Evaluation (généralités)

Définition générique de I'évaluation : L'évaluation consiste a « porter un jugement sur un objet en
vue d'une prise de décision». Il y a donc 3 questions que I'évaluateur doit se poser avant de
procéder a |'évaluation :

- Quelle décision/intention?

- Sur quel objet?

- Comment se former un jugement pour qu'il ne soit pas arbitraire?

Evaluer, c’est porter un jugement, c’est donner du sens a un résultat. De ce point de vue
I'évaluation est subjective car elle est dépendante du sujet qui exprime ce jugement (elle est
relative au sujet).

Il faut différencier évaluer et mesurer. Mesurer, c’est produire une information, cette information
n’est pas dépendante du sujet qui mesure, mais elle est dépendante de lI'instrument qui la mesure.
De ce point de vue on dit que la mesure est objective (elle est relative a I'objet).

Evaluation de I'enseignement:

Démarche systématique de mesure de la qualité pédagogique d'un enseignement ou d'une filiére.
Les criteres de qualité les plus souvent pris en compte sont la valeur formative d'un enseignement,
l'adéquation et la pertinence d'une formation.

Evaluation (formative, sommative, certificative)

Dans le domaine de la formation, il est généralement fait référence a 2 types d’évaluation :

Types d’évaluation

L’évaluation formative L’évaluation sommative

Ces types d'évaluation se distinguent non par leur forme respective mais par leur finalité.

L'évaluation formative a comme son l'indique une finalité de formation. Il s'agit d'aider I'éleve a
prendre conscience de ce qu'il sait, de ce qu'il lui reste a acquérir pour atteindre son objectif, a faire
évoluer sa stratégie d'apprentissage dans le but d'optimiser le parcours de formation qu'il lui reste
a faire.
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Cette forme d’évaluation doit de ce fait, intervenir régulierement tout au long du cursus. L'éleve a
besoin des repéres que constituent ces évaluations.

A contrario, |'évaluation sommative cherche a évaluer ce qu’un éléve a acquis pendant la durée
totale de son cursus de formation. Cette évaluation a donc lieu en fin d’'un parcours qu'elle
sanctionne. Ces jugements sont définitifs puisqu’il n'est plus possible de mettre en place des
activités de remédiation.

Une nouvelle forme d’évaluation vient compléter ces 2 formes traditionnelles de I'évaluation.

3 types d’évaluation

:

L’évaluation formative

L’évaluation sommative

Principales différences entre les 3 types d'évaluation :

Eval. formative

Eval. sommative

Eval. certificative

Finalités

Informer et conseiller le
stagiaire dans sa stratégie
d’apprentissage.

Faire I'inventaire de tout
ce que sait un stagiaire
au terme de son
parcours
d'apprentissage.

Donner la garantie que le
titulaire du certificat
maitrise bien les
compétences

correspondant au dipléme.

Période

Tout au long du parcours
et aussi fréquemment que
souhaitable.

Une seule fois au terme
du parcours.

En cours de formation
chaque fois que le stagiaire
maitrise une compétence et
au terme de la formation
pour les autres

Responsabilité

De la seule initiative et
responsabilité des
enseignants.

De la responsabilité des
enseignants.

De la responsabilité des
enseignants pour la partie
évaluation et de a
responsabilité  d'un jury
institutionnel pour la partie.
certification.

Il existe aussi un 4°™ type, I'évaluation diagnostic/pronostic ou évaluation orientation qui se fait
avant un parcours de formation. Cette évaluation a pour finalité de vérifier la faisabilité du parcours
de formation envisagé et d’en évaluer la durée.

L'évaluation certificative a fait irruption dans le champ de la formation dans une période récente. Si
aujourd’hui elle prend une place importante, c'est qu’elle est rendue indispensable par la
démarche pédagogique dite de « I’Approche Par Compétences ».

Evaluation (indicateurs)

Les indicateurs ont plusieurs fonctions:
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- Rendre « transparent » le jugement pour qu'il ne soit pas percu par I'éleve comme arbitraire

- Servir de support pour le feed back entre I'enseignant et I'éléve aprés I'évaluation

- Fiabiliser I'évaluation certificative sur le territoire national (2 pairs experts devraient prononcer
un méme jugement sur un méme pair débutant)

- Larendrefidele (I'évaluateur juge de la méme facon une méme performance dans le temps)

Les indicateurs sont souvent présentés sous la forme d'échelles. Il y a 2 types d'échelles, I'échelle
uniforme et I'échelle descriptive.

L’échelle uniforme :

Un méme critére est décliné selon plusieurs indicateurs progressifs. Ainsi pour le critére « qualité de
la relation client », on peut imaginer les indicateurs suivants: excellent - correct - médiocre -
insatisfaisant.

Dans ce cas I'échelle est dite uniforme, elle correspond a des degrés de satisfaction, elle peut
s‘appliquer a tous types de critéres en changeant éventuellement le libellé des indicateurs. La
critique principale qui est formulée a I'encontre de ce type d’échelle est le fait que le choix d’'un
indicateur est relativement arbitraire.

L’échelle descriptive :

Un méme critere est décliné sous la forme de libellés descriptifs. Ainsi le critére « qualité de la
relation client » peut étre déclinée selon les libellés suivants :

- accueille le client en le prenant en charge du regard depuis la porte d’entrée

- prend en charge le client a son arrivée au comptoir

- fait attendre de fait le client pour terminer une tache en cours

L'échelle est descriptive, elle correspond a des comportements professionnels caractéristiques ou
des valeurs mesurables. Le choix d'un indicateur est relativement indiscutable. La critique
principale qui est formulée a l'encontre de ce type d'échelle est le fait qu'elle nécessite au
important travail préalable des enseignants. Pour I'évaluation certificative, cette échelle est
indispensable.

Les échelles peuvent faire 'objet d'une pondération (affectation d'un poids) lorsqu'’il s'agit de
mettre une note (cas de I'évaluation sommative par ex) ou lorsque I'on veut quantifier les critéres.

Exemple: Si le critére A a un total de 5 points, alors,
- l'indicateur A1 sera affecté de 3 points,

- l'indicateur A2 sera affecté de 2 points,

- Il'indicateur A3 sera lui de 0 point.

Examen (épreuves)

Les dipldmes d'enseignement professionnels sont organisés en unités.

Les unités sont dites certificatives, c'est a dire que le certificat correspondant a l'unité doit, comme
son nom l'indique certifier des compétences. Pour cela, le référentiel doit prévoir les épreuves qui

seront proposées aux éléves, épreuves au cours desquelles les éléves seront amenés a mettre en
ceuvre leurs compétences.
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Les épreuves sont donc relatives aux unités. Pour chaque unité, il y a une épreuve ou plusieurs
épreuves.

Formation tout au long de la vie (définition)

La formation tout au long de la vie part de I'idée qu'il ne suffit plus dans le monde d'aujourd’hui de
se former une premiére fois (la formation initiale d'un jeune au sein du systéme éducatif). Le
monde évolue, les technologies évoluent, les organisations du travail évoluent, tout individu doit
se former pour s'adapter a ces évolutions.

L'idée de « Formation Tout au Long de la Vie » a été popularisée par le conseil des ministres de
I'enseignement supérieur lors de la déclaration de Lisbonne (2001).

La FTLV (Life Llong Learning en anglais) est composée d'une part de la formation initiale d'un
individu (pendant sa jeunesse) et de sa formation continue (pendant sa vie d’adulte) d’autre part.

Formation continue (définition)

Action de formation qui se fait aprés la formation initiale au cours de la vie professionnelle d’'un
individu, que l'individu soit jeune ou adulte, qu’il soit salarié ou demandeur d’emploi. Formation
initiale plus formation continue constitue la formation tout au long de la vie.

Formation initiale (définition)

C'est la premiére formation que recoit la jeunesse d'un pays (de la premiére année de maternelle a
la derniere année d’université). Tant que le jeune poursuit sa formation, que ce soit dans le secteur
de I'éducation, dans celui de I'enseignement et de la formation professionnels ou dans celui du
supérieur, que ce soit avec I'une ou l'autre des modalités (résidentielle ou apprentissage), le jeune
est en formation initiale.

Ingénierie de formation (définition)

Ensemble des méthodes des ingénieurs appliquées a la formation. La cible de I'analyse est une

organisation, un service. L'ingénierie de formation est donc un ensemble de méthodes, outils,

démarches qui visent a

- Analyser la problématique ressources humaines d'une organisation de travail

- Atraduire cette problématique en besoins de formation

- A définir les conditions dans lesquelles cette formation est susceptible de répondre aux
besoins

- Aévaluer sil'action a produit ses effets sur la problématique

- Aéventuellement apporter des correctifs.

L'ingénierie a pour principes

- De ne pas réinventer le monde, mais a faire le plus possible appel a ce qui existe déja, a ré-
agencer ces éléments d'une maniére nouvelle. L'ingénierie fait par exemple fréquemment
appel a la notion de modules. Un module est une unité de formation relativement
standardisée, 'agencement de modules créé les parcours individualisés.

- De rechercher le critére d'efficience et pas seulement celui d'efficacité (rappelons que
I'efficience est le rapport qualité/colts).
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Ingénierie de formation (analyse des besoins de formation)

C'est un travail de diagnostic pour déterminer I'écart entre les compétences requises par un emploi
et les compétences maitrisées par un individu. L'écart fera 'objet d'une action de formation.

Ingénierie pédagogique

Ce sont les mémes démarches que celle de l'ingénierie de formation mais la cible n’est plus
I'organisation, un service, une entreprise, mais un individu apprenant. L'ingénierie pédagogique
s'intéresse aux méthodes, aux ressources pédagogiques.

Métier:

Le métier est I'ensemble de toutes les activités concourant a un but commun et regroupées selon
les caractéristiques techniques communes qu'elles présentent.

Tout métier comporte une somme de connaissances, savoir-faire spécifiques et savoir-étre
professionnels qui se maitrisent progressivement, par niveau, en allant du plus élémentaire au plus
complexe. On peut étre, dans un métier donné, débutant, professionnel, confirmé, expert.

Selon G.Le Boterf (en 2000) le métier se définit traditionnellement par 4 grandes caractéristiques :

- un corpus de savoirs et de savoir-faire essentiellement technique

- un ensemble de regles morales spécifiques a la communauté d'appartenance (exemple des
comptables qui obéissent aux principes comptables)

- une identité permettant de se définir socialement ("je suis secrétaire", "je suis ingénieur"...)

- une perspective d'approfondir ses savoirs et ses savoir-faire par l'expérience accumulée
(learning by doing ).

Cependant la notion de métier a évolué avec le contexte socio-économique vers une certaine
professionnalisation des métiers, avec le développement de la tertiairisation de I'économie, de la
généralisation de l'outil informatique, la notion de métier se dilue au profit de celle de profession,
d’emploi-type. Aux référentiels métiers succedent des référentiels d'activités professionnelles qui
reflétent mieux la variabilité des postes de travail.

Métier (fiche métier)

Une fiche métier est une fiche descriptive d'un emploi-type. Cette fiche devrait s'appeler «fiche
emploi-type ». L'expression fiche métier résulte des habitudes conservées dans le monde de
I'emploi et de la formation.

Une fiche métier (ou fiche emploi) comprend les rubriques principales suivantes :
- Libellé de I'emploi-type

- Types d'entreprises proposant ces emplois

- Conditions d’accés a cet emploi-type

- Principales activités professionnelles caractérisant cet emploi-type

- Conditions d’exercices

- Connaissances ou compétences requises.

Mobilité

On appelle mobilité le fait de passer un certain temps dans un autre Etat afin d’y étudier, d'y
acquérir une expérience professionnelle ou d'y pratiquer une activité d’apprentissage, en
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accompagnant le séjour de cours préparatoires ou de remise a niveau dans la langue d'accueil ou
de travail.

Mode opératoire :

Ensemble des opérations a accomplir dans un ordre déterminé pour réaliser une tache. Les modes
opératoires sont propres a chaque établissement, c’est ce qui fonde sa singularité. Dans le langage
courant, mode opératoire et procédure sont souvent synonymes. Dans le RAP, le mode opératoire
désigne I'ensemble des opérations a accomplir par un AST dans la réalisation des soins ou dans le
réglage des appareils.

Module:

Regroupement de plusieurs enseignements et types d'enseignements en fonction de la discipline
ou d'un théme commun et possédant des objectifs de formation formant un ensemble cohérent.

Un programme a structure modulaire est composé d'éléments distincts les uns des autres en terme
d’organisation pédagogique.

Ne pas confondre unité certificative et module: les UC structurent le dipléme (ce sont des
composantes, de la certification), les modules structurent la progression des apprentissages (ce
sont des composantes du parcours de formation).

Objectifs de formation:

Aptitudes intellectuelles et pratiques spécifiques, établies par I'enseignant ou les responsables de
programme en début d'année, que I'étudiant doit maitriser a la fin d'un enseignement / de I'année
/ de la formation. Les objectifs figurent, entre autres, dans le supplément au diplome.

Passerelle

Une passerelle est le moyen utilisé pour établir des correspondances entre deux certifications

distinctes mais voisines et de méme niveau (CEQ). Il peut exister deux types de passerelles :

e La passerelle équivalence d'unités certificatives (une UC de la certification 1 est équivalente a
un UC de la certification 2).

e La passerelle allegement de parcours de formation (la possession de la certification 1 permet
de réduire la durée de formation pour I'acces a la certification 2).

Pédagogie (généralités)

C'est I'art d’enseigner, d'éduquer un enfant a l'aide de méthodes. La pédagogie fait partie d'un
champ scientifique appelé les Sciences de I'Education. Le champ pédagogique est souvent
modélisé a l'aide du triangle pédagogique : apprenant, enseignant, savoirs. La pédagogie résulte
de la prise en compte I'ensemble des 3 termes.

Pédagogie (andragogie)

C'est I'art d’enseigner a un adulte, de le former.

Pré-requis:

Notions, titre, nombre de crédits ou expérience professionnelle nécessaire pour l'accés a un cursus
donné ou a un enseignement.
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Procédure:
Une procédure est un enchainement type d'opérations et de gestes a réaliser pour effectuer un
soin « dans les regles de I'art ». Les procédures sont formalisées. Voir « mode opératoire ».

Processus de Bologne

Le processus de Bologne est une initiative intergouvernementale dont I'objectif est la création, d'ici

a 2010, d'un espace européen de l'enseignement supérieur (EEES) basé sur trois cycles:
Licence/Bachelor — Master — Doctorat.

Ce processus a été lancé officiellement par une déclaration, la Déclaration de Bologne, signée en
juin 1999, par 29 pays européens (46 en 2009). Cette déclaration invite a réformer I'enseignement
supérieur de maniere a pouvoir faire converger les différents systémes nationaux et a développer la
comparabilité et la mobilité entre pays.

Programme (d'enseignement ou de formation)

Ensemble d'activités, de contenus de formation et/ou de méthodes mis en oeuvre pour réaliser les
objectifs pédagogiques définis (acquisition de connaissances, d'aptitudes ou de compétences), et
organisés dans un ordre logique et sur une période déterminée. Un programme de formation peut
étre découpé en Unité de Formation, chaque Unité de Formation pouvant étre elle-méme
découpée en Modules de formation.

Qualification

La définition de cette notion peut étre abordée selon deux approches : une approche collective et

une approche individuelle.

- Dans le premier cas, reconnaissance sociale de la maitrise des savoirs et des compétences
nécessaires a la tenue d'un poste de travail.

- Dans le second cas, la qualification d’'une personne est sa capacité individuelle opératoire pour
occuper un poste de travail.

La qualification peut étre acquise par la formation ou par I'expérience et attestée par un diplome
ou un titre.

Reconnaissance (des compétences)

(a) Reconnaissance formelle: processus qui consiste a reconnaitre formellement la valeur des

compétences :
- soit en délivrant des certificats, des titres ou des diplomes;
- soit en accordant des équivalences, des unités de crédit ou en validant des compétences
acquises;

et/ou

(b) Reconnaissance sociale: reconnaissance de la valeur des compétences par les acteurs
économiques et sociaux.

Référentiel :

D'une maniére générale, c'est un document descriptif utilisé comme référence. Il existe différents
types de référentiels en formation :
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- Le référentiel des activités professionnelles (RAP) ou référentiel métier (RM) décrit les activités
et les taches d'un emploi-type donné.

- Le référentiel de certification décrit les compétences et les exigences pour la certification des
compétences de I'emploi-type.

- Le référentiel des savoirs décrits les savoirs mobilisés dans I'exercice des activités
professionnelles de I'emploi-type.

Référentiel des Activités Professionnelles (définition du RAP) ou Référentiel Métier (RM)

Le référentiel des activités professionnelles (RAP) ou référentiel métier (RM) définit le champ des
activités professionnelles auxquelles prépare chaque dipléme de I'enseignement professionnel. Sa
construction fait suite a la décision de créer ou de rénover un dipléme. Il donne I'essentiel des
éléments nécessaires a I'élaboration du référentiel de certification.

Le RAP ou RM décrit les activités et les taches que sera appelé a exercer le titulaire du dipléme dans
les premieres années de sa vie professionnelle. Ces activités ne sont ni celles d'un débutant, ni
celles d'un professionnel chevronné. L'expérience sera nécessaire pour que le jeune diplémé
maitrise bien l'ensemble des compétences compte tenu de la complexité des situations
professionnelles de I'entreprise.

Le RAP ou RM s’appuie sur une analyse des situations de travail correspondant a la cible du
diplome. Elle doit tenir compte des évolutions prévisibles des activités, appréhendées au travers
des informations transmises par les représentants des employeurs et des salariés et
éventuellement d’'études prospectives.

Référentiel des Activités Professionnelles ou Référentiel Métier (fonctions du RAP ou du RM)
Le RAP ou RM est appelé a remplir trois fonctions principales :

- Une fonction de médiation entre les différents partenaires intervenant dans la conception et
I'élaboration du dipléme. Employeurs et enseignants doivent étre d’accord sur la cible du
diplome.

- Une fonction d’outil dans le processus d'élaboration du dipléme et d'une formation, en effet,
les éléments dégagés lors de I'analyse de I'activité professionnelle constituent un socle a partir
duquel est construit le référentiel de certification. Le RAP ou RM est utilisé par les enseignants
pour mieux appréhender les objectifs professionnels du diplome, concevoir les situations
d’évaluation des compétences. Le RAP ou RM est nécessaire au moment de l'analyse des
dossiers VAPE (demande de validation des acquis professionnels et de I'expérience). Le RAP ou
RM doit constituer un outil de référence dans les comparaisons nationales et internationales de
systémes de certification.

- Une fonction d'information sur la finalité professionnelle des diplomes pour tous les
organismes de l'information et |'orientation professionnelle. Le RAP ou RM servira de base pour
la rédaction des fiches métier utilisées par les services d'information et d’orientation.

Référentiel de certification (définition)

Le référentiel de certification décrit les compétences professionnelles qui sont caractéristiques du

métier. Il précise les conditions dans lesquelles les compétences seront évaluées et les résultats
attendus. A ce titre, il constitue la base de I'évaluation des compétences.
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On peut considérer que le RC est le document qui fait véritablement le lien entre les 2 mondes,
celui de la production et celui de la formation, le RC appartient aux 2 mondes.

Monde de la production Monde de la formation

RAP
ou RM

Le RC est d'abord constitué d'une liste des compétences. Ces compétences sont relatives aux
taches professionnelles.

Activité A1
du RAP ou RC
RM

Tache A1-T1 | €---------- » | Compétence 1

Tache A1-T2 e X
" $| Compétence 2

Tache A1-T3

Etc.

Etc.

Référentiel de certification (composition)

Le RC est une liste de compétences, mais ce n'est pas seulement cela puisque le RC, comme son
nom l'indique, sert de références pour la certification.

Pour cette fin, les compétences doivent étre complétées par le descriptif de situations dans
lesquelles les éleves devront étre placés lorsqu'’il s'agira d'évaluer leurs compétences.

L'évaluation des compétences nécessite que l'on précise pour chacune des situations
d’'évaluation :

- Les conditions de I'évaluation

- Etles critéres d’évaluation

Le référentiel de certification ainsi formalisé sera en congruence avec le RAP ou RM.
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Référentiel des savoirs (définition)

Le Référentiel des Savoirs n’'est pas un programme au sens ou on I'entend communément. Un
programme est un ensemble de notions que I'enseignant doit dispenser. Le programme est donc
une fin en soi. Dans le cadre de I'enseignement professionnel, le référentiel des savoirs n’est pas
une fin en soi. C'est un référentiel, c'est a dire un document qui doit faire référence, un document
auquel on se reporte pour construire des ressources pédagogiques comme les TP, les exercices, ...
Le RS n’est ni un programme ni une progression.

Le référentiel des savoirs est I'ensemble des savoirs qui sont en jeu dans I'exercice de l'activité
professionnelle. On a défini la compétence comme la capacité a mobiliser des savoirs de toute
nature dans une classe de situations professionnelles, le RS est I'ensemble de ces savoirs.

Pour construire le RS il s'agit donc d'identifier les savoirs des compétences, de les regrouper en
domaine de savoirs.

Les savoirs sont regroupés en domaines

Les activités Les compétences

RAP ou RM RC s1||s2]||s3|]s4
Tache A1T1 CP1 O—O——0O

Tache |A1 T2 CP2 C) C)
Téche|A1T3 CP|3 CP (P

Référentiel deL savoirs (tableau de description)
Le RS comprend 2 tableaux, un tableau mettant en relations compétences et savoirs, un tableau
décomposant les domaines de savoirs en objectifs de formation.

Pourquoi cette mise en relation compétences = savoirs associés ?

La définition adoptée de la compétence est «la capacité pour un individu de mobiliser a bon
escient des savoirs dans une activité professionnelle ». La construction des compétences donne
donc une place importante aux savoirs®. Ces savoirs seront apportés a I'éléve, au cours des travaux
pratiques (les TP), au cours des séances de technologie, au cours des travaux dirigés (TD).

Cette mise en relation permet, cela est un bénéfice essentiel de prévoir a quel moment il faudra
apporter ces savoirs. Ce moment sera celui prévu pour I'acquisition de telle ou telle compétence. Il
y a donc une corrélation forte entre la progression des apprentissages des savoirs et la progression
dans la construction des compétences.

* Rappel : il y a 5 types de savoirs, pratiques, méthodologiques, procéduraux, relationnels.
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Tableau de mise en relation compétences/savoirs

Exemple du tableau (compétences € >savoirs) du RS « assistant familial »

Compét Domaines de savoirs
e
n
[4
e
S
DDDDDDDDDDDDDDDDDDDDDDD
78911111111112222222222
1 0(/1/21/3|4|5]|6|7 /8|9
C1.1 Répondre
aux beSOInSXXXXXXX X
physiques  de
I'enfant
C2.1 Favoriser le
développement X x| x X X X
global de
I'enfant

Le tableau décomposant chaque domaine de savoirs en objectifs de formation. Ces objectifs
serviront a la construction des séquences d’'apprentissage par les enseignants.

Exemple du tableau extrait du RS « Assistant familial »

D1. Connaitre les principaux éléments d’hygieéne, de sécurité, |Niv |Niv |Niv

d’alimentation et de nutrition 1 2 3
1.1 PSC1 X
1.2 Hygiéne et sécurité domestique :

Les notions d’hygiéne (hygiéne des mains, corporelle, intime, de la X

cuisine...)

Les accidents domestiques et leur prévention X
1.3 Rythmes biologiques de I'’enfant

Le sommeil X

Notions de chronobiologie X

Les niveaux correspondent a une échelle taxonomique a 3 niveaux (1. avoir connaissance de ... 2.
Savoir utiliser ... 3. maitrise totale de ...).

Ressources :

Les ressources mobilisables par les compétences :

Ensemble de moyens matériels et immatériels mobilisés par un professionnel dans la mise en
ceuvre de ses compétences. Les ressources sont de 2 types, incorporées (les savoirs, I'expérience,
etc.) ou d’environnement (les modes opératoires, les équipements, les collegues, etc.). Dans le
contexte de profondes mutations du systéme de production, le professionnel compétent ne plus
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maitriser, incorporer toutes les ressources nécessaires tant ces derniéres sont nombreuses,
complexes et surtout fluctuantes. La compétence d’'un professionnel se mesure de plus en plus
dans sa capacité a mobiliser des ressources externes (d’environnement).

Les ressources pédagogiques :
Ensemble de documents, supports de cours, manuels, ouvrages, multimédia utilisé (...) utilisés par
I'enseignant pour animer les modules de sa discipline.

Savoirs (définition)

Le savoir est défini habituellement comme un ensemble de connaissances ou d'aptitudes
reproductibles, acquises par I'étude ou I'expérience.

La psychologie cognitive (en France) distingue les savoirs des connaissances :

- Les savoirs sont des données, des concepts, des procédures ou des méthodes qui existent hors
de tout sujet connaissant et qui sont généralement codifiés dans des ouvrages de référence,
manuels, cahiers de procédures, encyclopédies, dictionnaires.

- Les connaissances, par contre, sont indissociables d'un sujet connaissant. Lorsqu'une personne
intériorise un savoir en en prenant connaissance, précisément, elle transforme ce savoir en
connaissance. Dans une perspective constructiviste, on dira qu'elle construit cette
connaissance, qui lui appartient alors en propre car le méme savoir construit par une autre
personne n'en sera jamais tout a fait le méme.

Savoirs (les différents types)

On distingue généralement 5 types de savoirs :
- les savoirs pratiques,

- méthodologiques,

- procéduraux

- conceptuels

- etrelationnels.

Savoir (mobiliser des ressources)
La compétence est un « savoir mobiliser » des ressources.
Le savoir mobiliser dans I'action présuppose deux opérations cognitives:

- Savoir intégrer
- Savoir transférer

La notion de Savoir intégrer :

Le savoir intégrer ne signifie pas simplement ajouter, compléter une liste d’éléments mémorisés.
C'est donner une place a un élément dans une structure mentale existante. C'est «rendre
interdépendants des éléments dissociés au départ» - Roegiers. Ex: Les doigtés, gammes du
musicien doivent s'intégrer dans l'interprétation d'un morceau de musique. Ex: Les acquis des
exercices d'apprentissage de la technologie des moteurs doivent s'intégrer dans l'activité de
dépannage (maintenance auto). Cela fait référence aux travaux de Piaget sur les 2 processus
cognitifs d’assimilation et d'accommodation. L'APC s’inscrit dans la filiation du constructivisme.
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Quelles sont les conséquences pour le processus d’évaluation ?

Avant d’évaluer si I'individu a su intégrer, il faudra vérifier qu'il a d’abord assimilé, mémorisé. Pour
cela les exercices pourront étre de simples questions réponses :

- Demander une restitution (question portant sur les définitions)

- Réponses a choix multiples

- Etc

Il faudra ensuite vérifier I'intégration:

- Cela passe par une mise en activité

- Dans une situation ou I'individu va devoir opérer des choix, des tris, des hypothéses
- Pour les vérifier dans la pratique

- Eventuellement rétroagir

- Etenfin justifier sa maniere de faire

La notion de Savoir transférer

Définition du transfert: c'est « 'usage fait de connaissances acquises dans une situation nouvelle ».
Legendre. Autrement dit: le transfert consiste a «transporter» une connaissance (tout en
I'adaptant), d'une situation source a une situation cible.

Quelles sont les conséquences pour I'évaluation ?

La situation d’évaluation ne doit pas étre identique a celle au cours de laquelle I'individu a fait son
apprentissage. Mais elle doit étre de méme classe, de méme famille. L'opération cognitive de
transfert doit étre verbalisée pour favoriser le processus de métacognition (réflexion de I'individu
sur sa facon de raisonner). Cela peut prendre la forme d'échanges avec les éléves pour comparer
les deux situations (source et cible) et bien identifier ce qui est congruent. L'objectif de I'échange
avec les éleves consiste donc a:

- Décontextualiser 'apprentissage (extraire I'invariant)

- Pour le recontextualiser

De ce point de vue, I'évaluation contribue de maniére importante a la consolidation des
apprentissages et au transfert nécessaire des acquis.

Savoir-étre

Terme communément employé pour définir un savoir-faire relationnel, c'est-a-dire des
comportements et attitudes attendus dans une situation donnée. Cette notion est
progressivement abandonnée car elle est trop floue voire méme dangereuse si elle est 'occasion
de « normaliser » des comportement. La notion de savoir relationnel lui est aujourd’hui préférée.
Savoir faire

Mise en ceuvre d’'un savoir et d'une habileté pratique maitrisée dans une réalisation spécifique. La
notion de «savoir faire » est floue, de ce fait il est utile de lui adjoindre des qualificatifs comme

« savoir faire cognitif » ou « savoir faire pratique ».

Stratégie de Lisbonne
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La stratégie de Lisbonne, également appelée agenda, processus ou stratégie de Lisbonne, est un
plan d’action et de développement pour I'Union européenne. Elle a été définie par le Conseil
européen a Lisbonne en mars 2000 pour répondre aux défis de la mondialisation, de I'évolution
démographique et de la société de la connaissance.

La stratégie de Lisbonne vise a accroitre la productivité en améliorant 'emploi et en promouvant
une meilleure cohésion sociale au sein de I'UE par la formulation de plusieurs initiatives politiques
que tous les Etats membres doivent adopter. La stratégie de Lisbonne a également introduit la
méthode ouverte de coordination (MOC), qui encourage les Etats membres a partager des objectifs
communs tout en laissant la mise en ceuvre des politiques entiérement entre leurs mains. La MOC
est importante pour le programme Education et Formation 2010.

La stratégie de Lisbonne a été revue en 2005 et I'importance de I'éducation et de la formation a
encore été renforcée. Lors de sa réunion de mars 2005, le Conseil européen a continué d'insister sur
I'importance du développement du capital humain comme principal actif européen et a appelé a la
mise en ceuvre de I'éducation et de la formation tout au long de la vie en tant qu’outil
indispensable a la réalisation des objectifs de Lisbonne.

Subsidiarité

Le principe de subsidiarité vise a garantir que les décisions sont prises soit aussi prés que possible
des citoyens. Il implique de vérifier constamment que les mesures prises au niveau communautaire
sont justifiées a la lumiére des possibilités disponibles aux niveaux national, régional et local. Plus
précisément, c’est le principe selon lequel (a I'exclusion des domaines relevant de la compétence
exclusive de I'UE) I'Union ne prend une mesure que si cette derniere est plus efficace qu'une
mesure prise au niveau national, régional ou local. Le principe de subsidiarité est étroitement lié
aux principes de proportionnalité et de nécessité, qui exigent que toute mesure prise par I'Union
ne doit pas aller au-dela de ce qui est nécessaire pour atteindre les objectifs du Traité.

Taches professionnelles :

Les activités professionnelles sont décomposées en taches professionnelles. Les taches sont
généralement le bon niveau d’analyse pour extraire les compétences d'un emploi dans les
premiers niveaux de qualification. Plus on s'éléve dans la hiérarchie des qualifications, moins ce
niveau est pertinent pour déterminer les compétences.

Transparence des qualifications

Le degré de visibilité des qualifications (certifications professionnelles) qui permet d'identifier et de
comparer leur valeur sur les marchés (sectoriel, régional, national ou international) du travail et de
la formation.

Travail prescrit :

Le travail prescrit est celui qui figure dans les fiches de postes, dans les définitions de fonctions,
dans les manuels de procédures, dans les consignes données par la hiérarchie aux subordonnées.

Le RAP formalise le travail prescrit. Le travail prescrit est par nature un peu différent du travail réel.

Unité
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Une unité dans le champ de la formation est un ensemble d’éléments de méme nature (ex:
ensemble de savoirs appartenant a un méme domaine) ou un ensemble d'éléments de nature
différentes mais concourrant a un méme but (ex : des savoirs, des compétences, des épreuves etc.).

Unité de formation (UF)

Une unité de formation comprend un ensemble d'objectifs de formation qui concourent a un
méme but en terme d'apprentissage. Une UF organise donc les apprentissages dans une unité de
temps. Une UF peut étre décomposée en « module ».

Il ne faut pas confondre :
e Unité de formation
e Unité certificative.

Unités certificatives (UC)

Une unité certificative est une partie du dipldme. Le BAC général francais est un tout qui n’est pas
divisé en unité. Le jury délivre le bac dans sa totalité ou ne délivre rien. Le jeune a son bac ou il ne
I'a pas. C'est la logique du tout ou rien.

Dans I'enseignement professionnel, un jeune, au terme de son cursus peut maitriser certaines
compétences mais pas d'autres. Dans ce cas, le jury ne peut pas délivrer le diplome dans son entier
car il manque a ce jeune la maitrise de certaines compétences. Mais comme il maitrise certaines
compétences, le jury va pouvoir certifier les compétences acquises, c’est a dire la partie du diplome
qui correspond a ces compétences acquises.

C'est pour cela que les diplomes de I'EP sont découpés en unités certificatives, chaque unité
correspond a un certain nombre de compétences, ces compétences la correspondent a certaines
activités professionnelles.

Une unité certificative est un ensemble de compétences constituant un tout cohérent et
susceptible de correspondre a un certain degré d’employabilité dans le monde du travail. L'unité a
du sens par rapport a sa capacité d’emploi, c’est un moyen pour lI'individu de valoriser ses savoir
faire professionnels.

L'unité est aussi requise pour la mise en pace de la validation des acquis professionnels. En effet, un
individu ne peut pas nécessairement avoir une expérience qui recouvre tout le champ d’'un
diplébme et le jury de VAPE doit pouvoir délivrer les unités correspondantes a lactivité
professionnelle exercée et prescrire un parcours de formation complémentaires pour les parties
manquantes.
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Le principe qui est retenu est de faire correspondre les activités aux unités.

RAP ni1 RM RC
Tache A1T1 CP1
Activité A1 Tache A1T2 CP2 ==+ Unité 1
Tache A1T3 CP3 |
i Activité A2 | Tache A2T1 CP1 ! —
: <--71 Unité 2
: Tache A2T2 CP2 :

Ce découpage a une conséquence importante sur le plan pédagogique. Chaque unité comprendra
des épreuves avec des coefficients. La détermination des coefficients (c’est a dire I'attribution d'un
poids a chaque unité) sera fonction de I'importance qui est donnée dans le métier a telle ou telle
activité.

Le tableau de correspondance entre les taches et les compétences pourra alors étre complété par
les unités du diplome.

Exemple extrait du RC francais « Assistant Familial »

ACTIVITES Compétences Unités
A1 CP1.1 | Répondre aux besoins physiques de I'enfant
Accueil de I'enfant et prise .en CP1.2 | Contribuer aux besoins psychiques de I'enfant | y1
compte de ses besoins
fondamentaux CP1.3 | Répondre aux besoins de soins
A2 CP2.1
Accompagnement éducatif de CP2.2 Favoriser le développement global de I'enfant | U2
I'enfant )
A3
Accompagnement de lI’enfant | CP3.1 | Contribuer a linsertion sociale, scolaire ou U3
dans ses relations avec ses professionnelle de I'enfant
parents
A4 CP4.1
Intégration de I’enfant dans sa ) Intégrer I'enfant dans sa famille d’accueil U4
famille d’accueil
Communiquer avec les membres de I'équipe

AS CcP5.1 du placement familial
Travail en équipe P us

CP5.2 | Communiquer avec les intervenants extérieurs
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Validation d'acquis d'expérience (VAE)

Procédure de reconnaissance de I'expérience professionnelle ou personnelle antérieure donnant

lieu a l'octroi de crédits. Permet I'accés aux études et, selon les plans d'études, la reconnaissance,
donc la dispense d'une partie du cursus.
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