Interlude 1 : extrait du livre « Mener le dialogue pédagogique en gestion mentale,
Regards sur des pratiques », d’A. Moinet, H et PP Delvaux.

Criteres et indicateurs pour évaluer un dialogue pédagogique

Evaluer : qu’est-ce que ¢a veut dire ? Comment ? Pour quoi ?

Lors des formations au dialogue pédagogique dans le parcours de base de Gestion mentale et surtout
lors des formations approfondies de praticiens, nous avons été confrontés a la question de savoir
comment « évaluer » un dialogue mené par un apprenant, par une personne qui se forme et dans la
foulée, comment évaluer un dialogue quel qu’en soit I’auteur, les notres y compris. Est-ce possible étant
donné la complexité de cette compétence ? Et que signifie évaluer ?

1.1. Une évaluation qualitative ou quantitative ?

« Une question fondamentale a poser lorsqu’il s’agit d’évaluation des compétences est la question de
savoir quel type d’évaluation il faut mener : doit-on privilégier une évaluation plus globale,
essentiellement qualitative, ou au contraire une évaluation plus analytique, critériée, instrumentée, avec
un caractére plus quantitatif ?

La réponse a cette question n’est pas évidente. La premiere est plus intuitive, souvent plus rapide, mais
également plus subjective. La seconde est plus objective’, plus précise, mais plus lourde et plus
contraignante.

L’auteur ne les exclut pas du tout, que du contraire. Cette approche nous a paru trés intéressante
précisément a propos du dialogue pédagogique.

« Tout d’abord, I’évaluation qualitative n’exclut pas nécessairement le recours a certains criteres, mais
elle évite de formaliser ce recours aux critéres. Ensuite, des formes combinées de ces deux évaluations
peuvent exister. On pourrait par exemple imaginer une évaluation globale pour les productions qui ne
posent pas de probléme, et ne recourir a une évaluation critériée que s’il existe un doute. On peut
également mener les deux types d’évaluation et confronter les appréciations qui résultent des deux
approches.

Cette distinction disparait au fur et a mesure que [’évaluateur (souvent l’enseignant) devient expert,
parce qu’étre expert signifie que l'on a tellement intériorisé les critéres qu’on est capable de les
mobiliser globalement, sans les distinguer les uns des autres.® »

1.2. Des critéres et des indicateurs en vue d’une évaluation formative

L’objectif de cette évaluation n’est pas de mettre une note au travail, note qui déterminerait la réussite
ou I’échec. Il s’agit plutot de nommer de maniére explicite tout ce qui est bon dans le dialogue et tout
ce qui mérite correction ou amélioration afin de faire progresser 1’apprenant puisqu’on est dans une
démarche d’apprentissage. L’erreur fait partie de I’apprentissage, elle peut étre vraiment productive.

C’est dans cet esprit que nous avons opté pour 4 critéres suivis chacun d’une série d’indicateurs.

Commengons par définir ce qu’est un critére d’évaluation.

1. Une évaluation n’est jamais totalement objective.
2, X.Roegiers, Une pédagogie de I'intégration, De Boeck Université, 2001, p.226.
3, Ibid..



Un critere est un regard que [’on porte sur [’objet évalué, un point de vue auquel on se place pour
évaluer l’objet. Le critére correspond a une qualité de cet objet. (...).

Dans [’évaluation des compétences, les critéres d’évaluation seront les différents regards que le
correcteur va porter sur la production de 1’éleve. C’est a travers ces critéres que la production sera a
évaluer, c’est-a-dire a « en faire sortir la valeur » (e-valuere). C’est sur leur base qu’on décidera si la
compétence est maitrisée ou non, qu’on déterminera les difficultés rencontrées par [’éleve et qu’on lui
proposera éventuellement une remédiation.* »

Criteres et indicateurs

La pratique du dialogue pédagogique suppose la maitrise de nombreuses compétences, difficiles a
évaluer. C’est pourquoi, le recours a des critéres constitue un premier pas important, qui doit étre
accompagné d’un deuxiéme : I'usage d’indicateurs, plus concrets, plus opérationnels, qui devraient
permettre de mieux évaluer si telle ou telle compétence est acquise ou non et surtout de donner a 1’auteur
du dialogue des indications précises sur son travail et des pistes d’amélioration.

« Précisons la différence entre un critére et un indicateur. Un critére est une qualité a respecter (le fait
de cuisiner proprement, le fait d utiliser des aliments bons pour la santé, le fait de respecter les normes
de securité, ...). 1l a un caractére général et abstrait. 1l peut également s’ appliquer a des contenus de
différents types. Par exemple, le critére « présentation » peut s appliquer tout aussi bien a un plat, a un
travail écrit ou a une hotesse de l’air. Le critére « pertinence », qui vérifie si ce qu’on a produit
correspond a ce que [’on avait demandé, est valable quelle que soit la discipline ou la question.

L’indicateur, pour sa part, est un indice observable d’un critére. Il permet de contextualiser le critére.
Il a une valeur (soit une quantité, soit la valeur 1/0). En général, on recourt a plusieurs indicateurs pour
déterminer si un critére est respecté, surtout si le critére est difficilement observable.® »

1.3. Quels critéres ? Combien ?

Francois-Marie Gérard et Xavier Roegiers recommandent quatre qualités pour les critéres : ils doivent
étre pertinents, indépendants, pondérés et peu nombreux (en garder trois ou quatre est un maximum).

Deux critéres, trés généraux, pour commencer :

« Deux critéres semblent devoir s’imposer quels que soient les disciplines, les compétences ou les
niveaux évalués :

= |a pertinence, ou adéquation de la production a la situation (et notamment a la consigne), qui
consiste a réepondre aux questions "Est-ce que I’éléve fait bien ce qu’il doit faire ? Nest-il pas
hors sujet ?”

= lacorrection ou utilisation correcte des concepts et des outils de la discipline, qui concerne la
question "eSt-ce que [’éleve fait correctement ce qu’il fait "', méme si ce n’est pas cela qu’il doit

faire. (...)

A c6té de ces deux critéres fondamentaux, on peut identifier deux critéres importants, mais dont la
pertinence varie en fonction de la discipline concernée, du niveau des éléves, etc., tout en étant le
plus souvent considérés comme minimaux s’ils sont retenus :

» la cohérence, c’est-a-dire ['utilisation d’une démarche logique, qui ne présente pas de
contradictions internes (méme si elle n’est pas pertinente), le choix cohérent des outils,
[’enchainement logique de ceux-ci, ['unité de sens de la production, etc.

4 FM Gérard, Evaluer des compétences, Guide pratique, De Boeck, 2011, p. 70.
5 X. Roegiers, op.cit., p. 231-2.



» |a complétude, c’est-a-dire le caractére complet de la réponse, pour autant bien entendu qu’il
soit possible de déterminer ce qu’est une réponse ou une production compléte. »°

En ce qui concerne le dialogue pédagogique, le critére « complétude » n’a pas beaucoup de sens ;
nous ’avons remplacé par le critére « posture », c’est-a-dire 1’écoute active (C. Rogers) et la
prudence, autrement dit, une grande humilité (avec un souci de fidélité), une aptitude a vivre le
coté provisoire de I’hypothese, accepter I’incertitude, accepter de mettre le probléme en veilleuse,
se donner du temps.

Voici des lors les 4 critéres que nous avons retenus :

Le critére de pertinence revient a se demander « Est-ce que I’entretien est bien un
dialogue pédagogique ? Et pas un profil ou un entretien psychologique, ou ... ou ...? »

Le critere de correction revient a se demander « Est-ce que le dialogueur déroule son
entretien en utilisant correctement les concepts et outils de la Gestion mentale ? »

Le critére de posture revient & se demander « Est-ce que le dialogueur a pendant le
déroulement de I’entretien le positionnement correct pour un dialogue pédagogique,
C’est-a-dire essentiellement est-ce qu’il pratique 1’écoute active avec toutes ses
caractéristiques et est-ce qu’il est prudent ? »

Le critére de cohérence revient a se demander « Est-ce que le dialogueur est cohérent
dans sa démarche tout au long de I’entretien ? »

6. Frangois-Marie GERARD, Evaluer des compétences, Guide pratique, De Boeck, 2011, p.72.



Les criteres et indicateurs en tableau

d’accompagnement
bienveillant et
circonspect de la
part du dialogueur :
écoute active
(Rogers) et
prudence, c-a-d
humilité (souci de
fidélite), aptitude a
vivre le coté
provisoire de
I’hypothese, accepter
I’incertitude,
accepter de mettre le
probléme en
veilleuse, se donner
du temps.

Critéres Définitions Indicateurs
1| Pertinence Adéquation de Le dialogueur se centre sur I’apprentissage (et non sur
I’entretien a la I’affectif, le social, le psychologique, etc.).
nature du dialogue Le dialogueur part du principe que seul le dialogué a
pédagogique et aux acces au for intérieur de sa conscience : il est le seul a
postulats de la savoir ce qui se passe dans sa téte.
Gestion mentale Le dialogueur montre par son attitude qu’il croit que le
(éducabilité, respect changement est possible a partir des ressources du
des différences, dialogué.
croyance dans les Il se centre sur la problématique du dialogué (parfois
ressources, liberte, sous-jacente a la demande) et non sur la totalité du
responsabilité et profil pédagogique.
autonomie de Le dialogueur laisse au dialogué la possibilité d’arréter
I"apprenant) a tout moment le dialogue.
2| Posture Positionnement Le dialogueur formule le plus possible des questions

ouvertes comportant des propositions multiples.

Le dialogueur reformule les réponses du dialogué et lui
demande son approbation.

Le dialogueur accepte les réponses de maniere
inconditionnelle : il demande éventuellement des
précisions, mais ne conteste pas (ni jugement, ni
doute).

Le dialogueur est attentif aux mots utilisés par le
dialogué et au sens précis qu’il donne a ces/ses mots.
Par exemple : si le dialogué utilise les mots

« explication », « structurer », « comprendre »,

« découvrir », ... chercher ce qu’il veut dire par 13 ?

Le dialogueur utilise des formules qui ont
explicitement la forme d’hypothése (ex : me semble-t-
il, je crois,...), et donc pas de certitudes.

Le dialogueur vérifie continuellement ses hypotheses
soit en recoupant les informations (il est attentif aux
récurrences) soit en demandant au dialogué son
avis/son choix (pas de généralisation hative).

Le dialogueur retire les hypothéses qui s’averent
inacceptables.

Le dialogueur accepte de ne pas avoir de réponse a une
hypothése ou a une question.

Le dialogueur synchronise son attitude physique et son
débit verbal avec ceux du dialogué, il accepte les
silences et respecte le temps d’évocation nécessaire.
(invérifiable dans un dialogue pédagogique en version
écrite uniquement




pédagogique avec
utilisation correcte
de I’ensemble des
concepts et des outils
de la Gestion
mentale ( = les
moyens)

Critéres Définitions Indicateurs
3| Correction Déroulement du Le dialogueur avertit le dialogué au début de
dialogue I’entretien du but de celui-ci et du type de questions

qu’il va poser. Il demande son accord.

I1 prend d’abord le temps de faire émerger les
processus cognitifs utilisés, en distinguant ceux qui
meénent a la réussite et ceux qui posent probléme,
plutdt que de se précipiter vers un diagnostic et de
prescrire un processus valable pour tous.

Il fait émerger ensuite les processus cognitifs
utilisables (propositions de changement) en s’appuyant
sur les ressources et non sur des recettes applicables a
tous.

Les questions portent sans équivoque sur
- L’entrée perceptive de I’information ;

- Le traitement évocatif de I’information ;
- La production actualisant cette évocation.

Les questions appellent une description de 1’activité
mentale (comment ?) et non une justification de celle-
ci (pourquoi ?).

La succession des questions visent a reconstituer un
itinéraire mental depuis le projet jusqu’a
I’aboutissement des gestes mentaux (ne pas
abandonner I’information trop vite, ne pas se centrer
uniquement sur la fin du parcours évocatif, ne pas se
contenter de fragments).

Quand les questions s’écartent du processus perceptif
ou évocatif (préjugés sur soi, actions extérieures a soi,
considérations générales sur I’apprentissage, par
exemple), le dialogueur rameéne le dialogué sur le
terrain des évocations.

Le dialogueur, selon la problématique et le
changement visé, choisit d’explorer certaines
habitudes évocatives, certains gestes mentaux, certains
projets de sens, et non I’intégralité ni I’exclusivité
d’une seule catégorie.

Le dialogueur formule en mots ou en schémas, en
dessins, ... et fait (re)formuler par le dialogué les
moyens mis en ceuvre ou a mettre en ceuvre dans une
autre tache (pendant le dialogue ou plus tard).




Critéres

Définitions

Indicateurs

4| Cohérence

« Utilisation (par le
dialogueur) d’une
démarche logique
qui ne présente pas
de contradictions
internes, le choix

cohérent des outils,

I’enchainement
logique de ceux-ci,

(...)»

7

Le dialogueur structure son entretien en fonction du
contexte (temps dont il dispose, age du dialogué,
problématique identifiée, ...)

Le dialogueur, quelles que soient les réponses du
dialogué, fait le pari de la cohérence du
fonctionnement du dialogué. S’il est étonné par des
contradictions apparentes, il les écoute, les nomme
et en cherche la cohérence implicite.

Le dialogueur choisit des taches en rapport avec la
problématique, ce qui suppose qu’il les a analysées
avant, qu’il sait ce qu’il peut en tirer en termes de
Gestion mentale.

Le dialogueur tire parti de ces taches pour traiter la
problématique : cela lui permet de mieux expliquer
les difficultés et de rebondir sur des propositions de
remédiation.

Le dialogueur met en lien de maniere cohérente les
différentes phases de 1’entretien, ce qui suppose une
mise en mémoire de ce qu’il s’est dit.

Idéalement le dialogueur demande au dialogué de
formuler concrétement les changements qu’il
pourrait introduire dans ses processus
d’apprentissage pour résoudre ses problémes a la
suite de I’entretien.

Si le dialogué ne voit pas suffisamment clair a ce
sujet, le dialogueur formule lui-méme des
propositions mettant en cohérence :
e La problématique ;
e Les ressources disponibles en termes de
fonctionnement mental ;
e Les incontournables des actes mentaux
concernés.

Le dialogueur et le dialogué se mettent d’accord sur
un programme progressif de pratiques a mettre en
ceuvre par le dialogué pour résoudre ses difficultés a
partir des découvertes amenées par I’entretien.

Le dialogueur invite le dialogué a anticiper
mentalement, concretement et positivement,
I’utilisation des propositions de changement dans le
contexte de la problématique.

10

Le dialogueur guide le transfert en invitant le
dialogué a imaginer comment les stratégies
découvertes lors du dialogue peuvent aussi étre
utilisées dans d’autres matiéres/d’autres contextes.

7. FM Gérard, Evaluer les compétences, Guide pratique, De Boeck, 2011, p. 72.







