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e, essayant continuellement
on Finit par reussir. Donc: plus ca rate,
plus on a de chance que ¢a marche.”

Les shadoks — Jacques Rouxel

ET.SI la fFormation devenait

I ld I .. llique ?

ET SI 'on chamboulait la pyramide de Maslow ? ET Sl ['on ramenait le besoin de développement des
connaissances, situé par ce méme Maslow tout en haut des besoins de 'lHomme, au niveau des besoins
primaires, a la base de la pyramide ? ET Sl 'on prenait conscience que la satisfaction des besoins de sé-
curité, d'appartenance, d'estime et d'accomplissement ne pouvaient reposer sur autre chose que sur la
nécessité d'apprendre au méme titre que celle de se nourrir ou de dormir ?

ET SI l'on faisait de 'Apprendre une activité permanente, libérée des contraintes d’unicité de lieu, de
temps et de modalité ? ET SI 'on pouvait apprendre sur le support le plus adapté a nos habitudes, a nos
envies du moment, a notre agenda ? ET Sl l'on pouvait passer d'un format a 'autre ? ET SI l'on mixait
distance et présence dans un continuum ? ET Sl 'on repensait ['expérience apprenant ?

ET Sl 'on devenait 'Arturo Brachetti' de 'Apprendre ? ET Sl ['on changeait de costume au cours de la
journée, endossant tour a tour ['habit du formateur capable de partager son expertise avec ses pairs,
ses collaborateurs, ses mentors puis celui de I'apprenant en recherche d'amélioration continue ou de
Savoirs Nouveaux.

ET Sl l'on avait le choix en formation ? Un choix positif, ludique, stimulant, challengeant, engageant,
individuellement profitable et collectivement fructueux...

Tous ces SI qui nous animent, nous poussent a réfléchir avec vous, a tester, a échanger, a construire et
co-construire chaque jour la formation de demain.

Cette 4¢ édition du Digital Learning Book est une nouvelle occasion de partager nos convictions et
celles des acteurs qui ont fait de la compétence leur terrain de jeu... un jeu sérieux, sans pour autant se
prendre au sérieux !

Comme chaque année, nous avons pris le parti de la lecture enrichie : retrouvez, dans chaque théma-
tique, des QR codes a scanner pour découvrir des vidéos, des lectures complémentaires, des illustra-
tions qui étayent nos analyses.

Bonne lecture enrichie !
Philippe GIL et Philippe LACROIX

" Arthuro Brachetti est un artiste transformiste passé maitre dans 'art du changement de costume instantané.
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révision

Une prévision:

la guerre des talents est déclarée!

Marché en tension, pénurie de talents, attractivité des entreprises, marque employeur, fidélisation...
Pas une semaine sans qu’'une étude vienne faire le méme constat : sur un marché du travail soumis aux
profondes transformations de la digitalisation de 'économie et a 'émergence de l'lA, les meilleurs pro-
fils sont toujours plus courtisés. Les entreprises peinent a recruter les collaborateurs qui assureront leur
croissance et serviront leurs ambitions et doivent désormais revoir leur politique RH pour conserver
leurs meilleurs éléments.

POUR RETROUVER L'INTEGRALITE DE

L'ETUDE, SCANNEZ LE QR cobpE
2020 Envisagez-vous de changer d’emploi lors des 12 prochains mois ? ou cLiQuez ICI

87% Oui | le iy ke olr e e e

Vous orienteriez-vous vers : I l
A Un Grand Groupe 20% ' '
A Une ETI 26%

A Une PME/PMI 48% 1 3 o/
A Une TPE 6% o

Une-vision: le mouton a 5 pattes a vécu!

Il nest plus temps de chercher le mouton a 5 pattes.  Selon une étude du cabinet Robert Half de janvier
Fini linstinct grégaire et le recrutement de profils 2020

similaires en termes de parcours académique ou ¢« 50% des dirigeants (...) considérent la
d’expérience professionnelle. De toute facon, on  capacité d attirer des profils qualifiés comme
nous lannonce depuis quelques années déja : plus  Primordiale car la pénurie de compétences

de 80 % des emplois de 2030 n'existent pas encore. ‘if"’s les secteurs des technologies de o
Uinformation, de la finance, de la comptabilité,

Profils atypiques, collaborateurs déja en poste,  de l'‘administration et des services financiers
salariés en reconversion peuvent s'avérer de trés  reste importante. Elle est alimentée par toute
bonnes recrues si tant est qu'ils soient formés.  une série de facteurs, dont le manque de
Nombre d'entreprises misent aujourd’hui sur les  formation interne, l'existence de possibilités
softs skills des profils atypiques (et notamment la  d'‘apprentissage externe et/ou de programmes
capacité et lappétence & apprendre) et se chargent  de formation ‘? des comPétences spécifiques,
de les accompagner dans l'acquisition des hard skills. ~ €@mme le soulignent fréquemment les
Les dispositifs [égaux et réglementaires offrent une dirigeants. » oo \ K
latitude et une souplesse pour adapter les profils ~x ’
- 25

d'aujourd’hui aux compétences de demain.
¥ ¥
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https://www.hays.fr/documents/63274/0/EDRN_2020.pdf

Une.révision.: traduire l'upskilling, le reskilling, le cross-
skilling dans une dynamique de formation omnimodale.

vise a assurer la
montée en compétences de vos _o/"/(r
collaborateurs dans un objectif Hﬁ
d’évolution d’'un poste ou d'un
métier. Pourquoi chercher loin les vise 3 recon-
talents qui se cachent eninterne ? vertir des collaborateurs en
poste ou a accompagner des
salariés en reconversion par
un dispositif de formation
sur-mesure et individualisé
O [z pour assurer une prise de

o poste réussie.

o

e

vise a diversifier les compétences des col-
laborateurs pour justement greffer cette 5¢ patte et élargir
leur périmetre fonctionnel dans 'entreprise.

Etiin-fine; une proposition : nos convictions

Tout au long de cette 4¢ édition, il sera question de complémentarité des modalités car il n'est plus
temps d'opposer présentiel et distanciel, de personnalisation des dispositifs de formation parce qu'il
est grand temps de remettre l'apprenant au cceur de la démarche, d’'apprentissage ubiquitaire ou
les formats et les supports s'articulent dans un parcours sur-mesure et sans couture, dans lequel la
formation en salle se digitalise, le digital s'humanise et se structure autour de communautés de pairs
et d'experts, l'expérientiel se met en scéne en immersion, pour délivrer une expérience apprenant
« ATAWADAC » (« any time, any where, any device, any content »).

DLB by IL&DI
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L'entreprise est-elle capable
d’apprendre pour innover ?




kentreprise.est-elle capable d’'apprendre

pour innover ?

La révolution Internet démontre
chaque jour un peu plus la relati-
vité de la notion d'espace/temps.
Dans cette économie mondia-
lisée, les organisations produc-
tives agissent et réagissent en
temps réel. Dans ce contexte, la
connaissance fait plus que jamais
figure de moteur essentiel de
l'innovation et de la création de
valeur propre a assurer la crois-
sance et la survie de l'entreprise.

C'est donc bien de capacité d'ap-
prentissage organisationnel dont
il est ici question. L'aptitude de
chaque entreprise a apprendre
et a réagir, 3 tirer les lecons de

ses erreurs et 3 mettre en place
les infrastructures propres a ac-
quérir, a transformer les savoirs
et a capitaliser sur leur exploita-
tion serait ainsi un levier majeur
de l'innovation.

Acquérir la connaissance, linté-
grer dans l'organisation puis la
transformer en facteur de pro-
duction reposent notamment sur
une notion largement dévelop-
pée en économie de la connais-
sance : la capacité d'absorption.
Ala fois préalable et corollaire de
apprentissage organisationnel,
la capacité d'absorption d'une
organisation passe 3 la fois par

ses collaborateurs, par son orga-
nisation et par ses outils et mé-
thodes.

Dans ce processus d'apprentis-
sage organisationnel, la fonction
RH représente l'acteur clé ca-
pable de fluidifier les processus
de captation, de diffusion et de
gestion des connaissances au
sein de l'entreprise. Stratégie de
recrutement, gestion des em-
plois et des compétences, poli-
tigues de rémunération et dispo-
sitifs de formation et de partage
de connaissances sont autant de
leviers actionnables par le service
RH.

AVANT D'ENTRER DANS LE VIF DU SUJET ET POUR UN POINT DE VUE PLUS ¢« MACRO », SCANNEZ
LE QR cobE ou cLIQuEZ ICI ET DECOUVREZ LE « GLOBAL INNOVATION INDEX ». CET INDICE
CLASSE LES ECONOMIES MONDIALES EN FONCTION DE LEURS CAPACITES A INNOVER. AU
CLASSEMENT 2019, LA FRANCE SE PLACE EN 16E POSITION SUR 129. LA SuISSE ARRIVE EN
TETE DES PAYS PRESENTANT LE MEILLEUR POTENTIEL D'INNOVATION EN 2019.

1. Pour planter le décor...

Depuis une vingtaine d'années, la capacité d'absorp-
tion est considérée comme un facteur majeur d'in-
novation des entreprises et des organisations. Elle
est un élément qui a la fois concourt et se nourrit
des mécanismes d'apprentissage organisationnel.

Elle représente le processus qui permet aux
équipes (notamment de R&D) de faire émerger des
idées nouvelles et pertinentes et de les mettre au
service de la créativité et de l'innovation pour as-
surer la croissance de l'entreprise sur son marché.

~

Fites
29
Heviia a2
< ﬁ- L

Définition

La capacité d’absorption a été définie pour la pre-
miéere fois en 1990 par deux théoriciens du mana-
gement William Cohen et Daniel Levinthal. Elle cor-
respond selon eux 3 l'aptitude d’'une organisation
aidentifier la valeur d'une information nouvelle, a
lassimiler et a l'exploiter a des fins commerciales.

Quelques années plus tard, Shaker Zahra et Gerry
George, professeurs et spécialistes de ['entrepre-
neuriat raffinent le concept en y adjoignant une
étape supplémentaire de transformation de 'in-
formation. Cette étape constitue, selon eux, un
maillon indispensable entre la phase d’'assimilation
de linformation et la phase d’exploitation identi-
fiées par Cohen et Levinthal.


https://www.wipo.int/edocs/pubdocs/en/wipo_pub_gii_2019/fr.pdf

Prérequis

La capacité d'absorption ne se décréte pas. De facon gé-
nérale, cette capacité d’absorption dépend :

= des connaissances antérieures déja détenues au
niveau individuel et collectif et utilisées dans l'entre-
prise. La maitrise de ces connaissances antérieures est
un préalable aux connaissances nouvelles 3 acquérir :
Quel est mon marché ? Qui sont mes clients ? Qui sont
mes concurrents ? Quelles sont les technologies utiles
et/ou émergentes sur mon marché ?

= et des dispositifs mis en place au sein de la structure
pour Faciliter la circulation de linformation et de
lexpertise : stratégie de recrutement, dispositifs de
formation, mobilité et possibilité d'évolution dans l'en-
treprise, gestion des compétences, politique de rému-
nération.

Le processus d'apprentissage d'une entreprise peut
étre rapproché de celui des individus. Le niveau des
acquis, l'expérience antérieure impactent 'acqui-
sition de connaissances et de compétences organi-
sationnelles nouvelles. Tout comme l'individu pro-
gresse dans sa zone proximale de développement,

'organisation accroit ses connaissances et compé-
tences collectives de proche en proche en intégrant
de nouveaux collaborateurs, en mixant les équipes
entre anciens et nouveaux embauchés et entre pro-
fils différents.

POUR UN RAPPEL SUR LA ZONE PROXIMALE
DE DEVELOPPEMENT, SCANNEZ LE QR cobpE
ou cLiQuez ICI

Mais |'organisation progresse aussi en acquérant
des connaissances externes, par la création de par-
tenariats avec d’autres structures (joint-venture, in-
trapreunariat, incubation de start-up en interne...)
ou par la réalisation de travaux de recherche avec
des universités...


https://fr.wikipedia.org/wiki/Zone_proximale_de_d%C3%A9veloppement

2. Identifier, transformer, exploiter:
les 3 piliers de la capacité d’absorption

Les récentes études s’entendent sur 3 grandes
phases présidant a la capacité d'absorption
d'une organisation :

mune premiere phase exploratoire visant a

identifier l'information comme utile a l'en-

treprise dans sa démarche de production

et d'innovation ; phase que l'on peut divi-

ser en 2 étapes : le repérage de l'informa-
tion et son appropriation ;

= une deuxieme phase de transformation de
Uinformation en connaissance ; l'information
est digérée et articulée avec les connais-
sances existantes pour étre internalisée
et enrichir ainsi le stock de connaissances
disponible ;

mune troisieme phase d'exploitation de la
connaissance qui lui permet de devenir un
facteur de production a part entiére au
méme titre que le travail ou le capital et
aboutit a la mise sur le marché d'un pro-
duit ou d'un service nouveau.

Ces différentes phases mettent en ceuvre :

= des facteurs internes 3 l'entreprise : les
connaissances déja présentes dans la structure,
les contacts des équipes avec les clients ou ['éco-
systéeme industriel de l'entreprise ; les capacités
organisationnelles a organiser la circulation de
linformation et a gérer la montée en compé-
tences des collaborateurs, la taille de l'entre-
prise et l'inertie afférente, les investissements
dans la recherche et le développement;

= des Facteurs externes a l'entreprise : 'environ-
nement de marché ; la concurrence et la posi-
tion de l'entreprise sur son marché, la capacité
individuelle de ses collaborateurs a s'informer
et a se former.

Phase 1:Ou sont vos
« gatekeepers » ?

L'entreprise a intérét a capter les informations pré-
sentes sur son marché pour consolider sa position
et continuer a innover. La phase exploratoire de la
capacité d'absorption revient donc:

DLB by IL&DI
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= a identiFier les informations pertinentes dispo-
nibles dans l'environnement de ['entreprise, autre-
ment dit:

O rechercher linformation par des lectures, des
échanges entre pairs, dans des groupes de travail
ou dans des collogues...

O juger de la valeur d'une information ; cette opé-
ration est liée a l'expertise du collaborateur et a
['actualisation permanente de ses connaissances ;

O qualifier la source comme crédible ;

® et 3 les interpréter pour en déterminer la valeur
d'usage en interne, ce qui nécessite de contextua-
liser linformation (objectif, destinataires, type d'in-
formation) et de la raccrocher a des connaissances
déja maitrisées en interne.

La mission d'acquisition de l'information (pour le lan-
cement d'un nouveau projet notamment) peut étre
portée par des collaborateurs disposant de connais-
sances préalables avérées sur le sujet et identifiés
comme personne ressource en matiere de veille. On
les appelle parfois les « knowledge gatekeepers »,
parce que, comme le portier (gatekeeper en anglais),
ils sont & pour Filtrer linformation et laisser entrer
dans l'entreprise celle qu'ils jugent perti-
nente au regard du projet, de la straté-
gie de l'entreprise... Ils jouent doncun
véritable réle d'interface entre l'or-
ganisation et son environnement
extérieur.

Au niveau organisationnel, institu-
tionnaliser leur role et reconnaitre
la valeur de leur mission peut fa-
ciliter leur implication dans la dé-
marche et le partage des résultats
de leur veille avec l'ensemble des
collaborateurs concernés par le
projet.

Lappropriation de linformation
dans l'organisation, seconde étape
de la phase d'exploration, passe
par la mise en place de process de
formalisation de l'information et
de décryptage de son contenu.



Phase 2: Les métamorphoses

La phase de transformation permet de passer de ['état d'information a |'état de connaissance mobili-
sable par les collaborateurs. Elle représente la capacité pour l'organisation a articuler de facon cohé-
rente et pertinente l'information nouvelle avec ses connaissances déja utilisées, a remettre en question
les connaissances antérieures, a les recombiner au regard des nouvelles informations pour faire émer-
ger de nouvelles connaissances. Un processus que |'on pourrait résumer par :
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C'est dans cette phase que peut s'exprimer la supériorité de l'entreprise sur ses concurrents. Linfor-
mation étant désormais, le plus souvent, accessible a tous, la pertinence du traitement de cette infor-
mation peut faire la différence. La mise en place d'outils au service de cette phase (base de données
pour stocker les informations, process de coordination des experts et constitution de groupes projets
pluridisciplinaires, formation des collaborateurs) constitue une réelle valeur ajoutée.

C'est dans 'échange entre experts métier que ces connaissances nouvelles confrontées aux connais-
sances plus anciennes vont prendre une dimension concrete. Leur utilité dans le cadre du lancement
d'un nouveau produit, d'une nouvelle offre, d'un enrichissement de l'existant va alors étre reconnue.
Les outils de social learning peuvent ici se révéler efficaces pour enrichir les échanges et imaginer plu-
sieurs usages a une connaissance.

Phase 3 : la connaissance comme facteur pluridisciplinaires est un atout pour injecter la
de production connaissance recombinée de fagon originale ou
innovante dans la conception d'un produit, d'un

Une fois l'information identifiée, assimilée puis in- process ou d'une offre.

ternalisée et transformée en connaissance, vient

la phase de son exploitation commerciale. Mais partager les mémes connaissances n'est
L ’ o . pas une condition suffisante d'atteindre un ob-

C'est donc ici ['étape de l'application concrete de  jectif productif. L'organisation doit Favoriser le

la connaissance. Trouver une application a cette  partage de valeurs communes et communiquer
connaissance et l'utiliser reposent sur la créa-  clairement les objectifs. Le capital humain se doit
tivité des individus et le réle d'animation d'es-  d'étre renforcé d’un capital social et d’'un capital
paces de co-création porté par l'organisation. La  organisationnel. C'est dans ce cadre que la fonc-
mise en place de communautés d'apprentissage  tion RH peut pleinement jouer un réle moteur.

13
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3.Le-role-des-RH dans la capacité d’'absorption

La capacité d'absorption sous-tend
la dynamique d'apprentissage or-
ganisationnel de l'entreprise par la
mise en place de process et outils
d'internalisation de linformation.
De méme |'apprentissage organisa-
tionnel nourrit et favorise la capaci-
té d'absorption en créant une rou-
tine d'acquisition et d’exploitation
de la connaissance.

L’humain en capital

Au cceur de cette dynamique de
gestion des savoirs, l'individu est
moteur dans la récolte d'informa-
tion. L'organisation, pour sa part,
s'appliqgue a mettre en ceuvre les
leviers nécessaires a la transfor-
mation de cette information en
connaissance et l'exploitation de
cette connaissance a des fins com-
merciales.

/

Il existe donc un capital humain
(somme des connaissances et com-
pétences d'un individu), un capi-
tal social (ensemble des relations
sociales 3 méme de favoriser la
@ coopération et la co-construction
des savoirs) et un capital organi-
® sationnel (ensemble des régles et
process formalisés de 'entreprise)
qui se combinent et se complétent
pour permettre a I'entreprise de ti-
rer, des connaissances acquises, un

avantage concurrentiel.
La fonction RH est au ceceur du

)

®:
= _..

systéme de gestion de ces 3 com-

posantes qui, rassemblées, consti-
tuent ce que les chercheurs en
théorie des organisations appellent
le capital intellectuel. Ce capital in-
tellectuel est donc la somme des
connaissances rassemblées et utili-
sées par une organisation dans son
processus productif.

Recrutement, formation, évolution : leviers d'engagement individuel au service
de l'apprentissage organisationnel

Favoriser l'identification des informations utiles a 'entreprise passe avant tout par une proactivité des collabora-
teurs et une culture de 'apprentissage fortement implantée dans ['organisation. Cette culture de 'apprentissage
peut étre impulsée par l'enrichissement du capital humain :

mformation des collaborateurs identifiés comme : wmvalorisation de l'échange entre collaborateurs : on
gatekeepers potentiels, aux techniques de veille, sait bien que la machine a café permet de tisser du
lien social favorable au partage informel d'informa-

tions,

= mise en place d'ateliers de créativité pour favoriser l'ouverture d'esprit et aller détecter des informations a priori
anodines ou hors contexte mais qui peuvent devenir source d'inspiration pour les projets de ['entreprise,

= recrutement de profils diversifiés et multiplication : ® mobilité interne qui favorise une vision plus large
des échanges entre nouveaux embauchés et anciens, :  des contraintes de différents services et une ouver-
: tureplus large sur les sujets traités dans 'entreprise,

donc une recherche d'informations qui peut s'avérer
plus fructueuse.
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Dans la phase de transformation de linforma-
tion, le capital social et le capital organisationnel
deviennent plus importants dans la mesure ou l'in-
ternalisation des informations va passer par les
échanges plus formels et tracables au sein de 'orga- |
nisation. Capitaliser sur les informations identifiées
et intégrées nécessite de pouvoir les stocker pour
les réutiliser en temps voulu.

Ainsi les bases de données vont-elles étre enrichies.
Le réseau social d’entreprise ou l'Intranet peut lais-
ser un espace d’'expression a une communauté ap-
prenante, animée par le service formation et les managers concernés. Chacun va tisser des liens forts
au sein du groupe. Ces liens bétis dans la durée et entre pairs vont favoriser la coopération basée sur la
confiance a la fois individuelle mais également sur la confiance envers ['entreprise. Transformer le savoir
informel en connaissances formelles repose sur des formations centrées sur ['action et la coopération,
plus que sur des modules théoriques.

S

Enfin dans la phase d’exploitation, le travail en mode pro-
jet va marier les compétences individuelles pour poten-
tiellement faire naitre une compétence collective.

fam
Les besoins de formation vont étre sans doute tres ciblés
et se présenter 3 un moment précis du projet. Le besoin
de réactivité du service formation pour proposer une for-
mation répondant précisément au déblocage d'un pro-
bléme sur le projet va étre crucial. De méme, la résolution
du probléme rencontré peut passer par le recrutement
d'un profil d’expert sur des compétences non encore inté-
grées dans 'entreprise.

En matiere d'apprentissage organisationnel et de capacité d'absorption, la fonction ressources hu-
maines a donc une mission a remplir. Une vision stratégique de la GPEC et un plan de développement
des compétences en adéquation avec la stratégie fixée par la direction générale constituent un gage de
succes pour faire de 'entreprise une organisation apprenante.

Prét(e) a
absorber

la suite ?:-)
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LE CONTEXTE

J'entends déja le marché frémir : avec la remise en
question des sessions en salle et autres séminaires, la
formation digitale a le vent en poupe ! J'entends aussi
d’autres voix : avec la crise économique annoncée, les
budgets formation vont passer a la trappe...

LOPPORTUNITE ?

Ma nature optimiste m'invite davantage a entendre
la possibilité d'une accélération dans le domaine
du digital learning — et en tant que convaincue de la
premiére heure — je ne peux que m'en réjouir. Par
ailleurs, I'épanouissement individuel dans son métier
et 'autonomisation dans la montée en compétences
vers une autre carriére ne seraient-ils pas d'autres
types de remédes a la crise économique que l'injection
de millions d’euros dans un modéle a bout de souffle ?

CETTE FOIS-CI ON VA FAIRE BIEN (CAR C’EST
LENNEMI DU MIEUX)

La formation digitale peut donc effectivement porter
un nouvel élan dans les maniéres de se former et de
travailler. Pourtant, l'arrivée du e-learning na pas
toujours été gage d'efficacité pédagogique, de méme
la généralisation des LMS n'a pas forcément rendu
plus fluide la gestion de la formation, 'avenement des
MOOC n'a pas généralisé autant qu'on l'aurait souhaité
I'accés gratuit et massif a des formations de qualité.
Et pour autant, chacune de ces pierres constitue les
fondations solides du digital learning sur lesquelles il
faut s'appuyer.

Et si cette fois-ci on tenait réellement compte des
erreurs du passé ? Si on mettait vraiment en avant
l'efficacité pédagogique plutét que l'opportunité
économique a vendre un nouvel ardme de soupe ?
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De l'outil
a I'envie !

VP Operations, Teach on Mars
tiphaine.duchet@teachonmars.com

TEACH N MARS

LE DIGITAL LEARNING a effectivement un boulevard
devant lui, et il faut veiller a ce que cet élan ne soit pas
contre-productif car trop soudain ou juteux.
Souvenons-nous de nos erreurs passées :

1. Ladigitalisation a tout prix : passer du tout au tout,
sur des volumes énormes, sur des modalités non
modulables, impossible.

2. Loubli du synchrone et du collectif : le digital ne
veut pas dire tout seul derriere son écran, bien au
contraire !

3. Les initiatives éparses : chaque entité, chaque
formateur, a son idée de la chose et éparpille euros
et énergie collective dans SON projet, attention...

4. Les chapelles de la pédagogie : nul besoin de
recréer un nouveau modeéle, avec bon sens et
focus apprenant, toutes les écoles sont bonnes, ne
réécrivons pas tout dans la crédulité d'une énieme
approche conceptuelle innovante, non ?

5. Lapertede sens: et c’est bien la le coeur du propos,
les programmes de formation sont généralement
voués au développement de I'entreprise, peut-étre
qu'il faut aujourd’hui les corréler davantage au
développement global de notre société ?

LE MONDE A CHANGE, MAISNON PAS TANT QUE GA,
MAIS SI JETE DIS...

Sans vouloir faire commerce intellectuel du contexte
particulier, cette suspension inédite du temps a
forcément amené chacun a une réflexion plus
profonde sur la question de l'essentiel. Qu'est-ce qui
est essentiel dans ma vie, dans mon travail ? Cela
s'est peut-étre méme accompagné dans certains
cas d'une prise de conscience, d'une envie d'autre
chose. Parallélement, I'utilisation massive des outils
de communication a distance a montré - si cela était

DLB by IL&DI



nécessaire — limmense champ des possibles du
distanciel et ce dans des contrées parfois investies — et
pour autant pas toujours reconnues comme légitimes
— mais en plus dans d'autres sphéres complétement
inenvisageables encore il y a quelques mois.

Quand je pense aux anciennes discussions enflammées
entre formateurs sur le caractére chaleureux — ou pas
— d’une classe virtuelle, et quand je vois tout ce qu'on a
pu mettre de rires dans des apéros Skype et d'‘émotions
dans des Facebook Live... Pardon, je digresse... Bref,
deux phénomeénes sont a l'ceuvre :

1) un questionnement introspectif plus présent,

2) I'avenement du digital dans des utilisations inédites
qui fait véritablement ses preuves.

Le second facteur pouvant donc étre naturellement au
service du premier ! Alléluia me direz-vous.

C'est la qu'il convient d'étre prudent, n‘allons pas
trop vite en besogne, car bien sdr tous les acteurs du
marché vont se ruer dans la bréche et proposer l'outil
magique au service de cette mutation.

Et bien non, I'envie doit primer sur l'outil. Avant de revoir
vos dispositifs, d'acheter une nouvelle plateforme,
d’embaucher un consultant, de lancer chefs de projet,
apprentis et formateurs... questionnez vos apprenants
et questionnez votre entreprise, objectif : trouver I'envie
commune !

Alors certainement ce chantier nous dépasse... mais la
formation est une terre de grands idéalistes, non ?

ALLEZ ! C'EST MON QUART D'HEURE UTOPISTE :

+ La société pourrait redonner une véritable place
a la formation c'est-a-dire sortir des scléroses
historiques (empilement administratif et légaux
des organismes, OPCO, fonds...), offrir une prise
en charge lisible mais aussi une sensibilisation
globale sur le fait qu'apprendre ne s’arréte pas aux
études et que le développement personnel tout
au long de la vie n'est pas réservé aux personnes
en reconversion. Dans les discours ce n'est pas
nouveau, dans les faits ¢a reste a démontrer.

+ Du point de vue de l'entreprise, cela passerait
par une offre plus large dans les sujets abordés,
notamment sociétaux et environnementaux, plus
généreuse dans les acces, les temps dégagés.

« Lindividu ne serait pas en reste, et passerait par
une prise de conscience profonde de la nécessité
de réapprendre a apprendre, d'y trouver plaisir,
fierté et issues.

QUELQUES PISTES PLUS CONCRETES A SEMETTRE

SOUS LA DENT

«  Redéfinir des temps de formation collective dans
les équipes.

«  Définir ce que la formation va changer dans le
quotidien de lindividu qui la suit : aussi bien a
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son niveau individuel qu'au niveau de I'entreprise,
trouver des indicateurs de développement mutuel.

« Sur le fond, mettre a disposition des formations
qui font changer de regard : sur d'autres fonctions
de l'entreprise, sur d'autres métiers en dehors de
I'entreprise.

«  Profiter de nouvelles modalités de travail pour
ins- crire la formation - protéiforme — dans les
routines.

ET TEACH ON MARS DANS TOUT CA ?

Oui parce que c'est bien gentil tout ¢ca mais
qui sommes-nous pour souffler ce vent
provocateur sur le marché ? Nous sommes
avant tout des femmes et des hommes experts
et engagés dans notre métier de la formation et
du développement durable des compétences.
Nous réfléchissons notre solution en l'intégrant
dans I'écosysteme global qui I'entoure et visons
a trouver un équilibre bénéfique pour I'entreprise
et les collaborateurs qui la composent.
Concrétement, a trois niveaux temporels, cela
passe par :

« A court terme : créer des formations
péda- gogiques et proposer des solutions
technologiques qui permettent de s’adapter
dans des contextes complexes de
transformation.

« A moyen terme : inventer des recettes iné-
dites d'apprentissage en s'appuyant sur les
meilleures expériences du moment et les
partager largement pour les faire grandir.

« A long terme : dessiner le monde d’aprés,
I'entreprise d’aprés, la formation d'aprés...
Pour reprendre la citation trés (trop)
tendance de Bergson « Le futur ce n'est pas
ce qui va arriver mais ce que nous allons
faire », en langage Teach on Mars ¢a donne
notre crédo :

More learning moments. Better future.

Alors oui les outils ne manquent pas - cette édition
nous le prouve - et cet épisode va encore démultiplier
les acteurs.

Ne vous y trompez pas, ce qui fait la réussite d’'une
formation, le passage d'un état A de connaissances
a un état B de compétences s’appuie avant tout sur
I'esprit global qui accompagne ce dispositif au sein de
I'entreprise, le sens plus large que cela a dans la société,
et bien sir la quéte ultime que poursuit I'apprenant en
tant que collaborateur et en tant que citoyen.

DLB by IL&DI



Nicolas Bourgerie
CEO de Teach Up

¥

Quelles sont, selon vous, les
grandes attentes des entre-
prises en matiere de digitalisa-
tion de formation ?

La crise de ces derniers mois aura
été, pour bon nombre d’entreprises,
un catalyseur dans leur prise de
conscience qu'’il fallait changer et
s’embarquer dans la digitalisation de
leurs formations.

Deux grands enjeux se dessinent :
automatiser les processus de
digitalisation en capitalisant sur la
matiere existante et sur les exper-
tises internes des entreprises pour
gagner du temps, mais aussi utiliser
le digital pour faciliter la mise en
ceuvre et le suivi de la formation en
situation de travail, ce moment
précieux ol I'on peut s’entrainer,
faire, refaire jusqu’a maitriser la
compétence directement sur son
poste.

En un mot, rapprocher la formation
du terrain et en faire un levier
business. Tous les clients de Teach
Up cherchent a avoir un impact fort
et rapide sur le terrain. En automati-
sant la création de modules, des
entreprises comme ACCOR, JTEKT,
SNCF ou la BRINK'’S peuvent créer
des milliers de formations avec leurs

Comment le digital
transforme la formation et
la connecte au terrain...

Entretien avec Nicolas Bourgerie, le CEO de Teach Up,
une plateforme SAAS qui permet de créer et de
diffuser des expériences de rapid-learning Premium.

Il nous explique, avec passion, comment il percoit les
enjeux de la digitalisation de la formation apres

I’épisode du COVID.

experts, les diffuser en un temps
record et surtout faire remonter des
informations du terrain grace au
social learning. Les leviers d’impact
sont trés puissants. C’est s(r qu’un
LCMS agile, facile a utiliser, 100 %
compatible avec les smartphones,
les tablettes et les PC, permet a des
entreprises comme JUJU’S Anima-
tions de déployer des milliers
d’animations commerciales partout
en Europe avec un niveau de qualité
homogeéne, et avec moins d’effort. Le
digital dans la formation est définiti-
vement un levier de performance
considérable.

A quoi ressemblera la formation
digitale de demain ?

La formation est aujourd’hui a la
personnalisation de masse, avec un
seul et méme parcours pédagogique
pour tous, mais des expériences
d’apprentissage uniques pour
chacun. Ladaptive learning, le social
learning, les applications de travail
collaboratif ou la Réalité Virtuelle
apportent déja une valeur considé-
rable. Et I'utilisation de I'lA va venir
renforcer les capacités techniques
de ces innovations pour en améliorer
I'impact pédagogique.

Auriez-vous quelques bonnes
pratiques a partager avec nos
lecteurs qui souhaitent accélé-
rer la digitalisation de leurs
formations ?

Choisissez des plateformes et des
applications simples a utiliser, qui
automatisent la production, qui vous
facilitent la vie, qui sont compatibles
avec vos environnements de travail,
et qui sont pensées pour accompa-
gner la mobilité qui va s’accélérer.

Et n’oubliez jamais pour qui vous
travaillez. Derriere chaque formation,
il'y a des individus. On doit les
remettre au centre de tout. Pensez
aux personnes formées, a ce gu’elles
vivent, a leurs contraintes, a leurs
besoins professionnels, a la masse
d’informations qu’elles recoivent
chaque jour... Il est grand temps de
concevoir les formations comme des
expériences d’apprentissage
uniques, engageantes et
aujourd’hui, forcément, définitive-
ment, connectées.

Pour en savoir plus sur Teach Up, rendez-vous
sur www.teachup.com.



FORMER EN LIGNE

Conception de contenu en digital
learning : osez le French KISS

AVEC LE SOUTIEN DE :
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Conception de contenu en digital learning :
osez le French KISS

Commencons par enfoncer une porte ouverte : apprendre sur écran n'est pas apprendre sur papier. Des
siecles d'étude et de lecture sur support imprimé ont forgé nos habitudes et faconné nos stratégies d'ap-
préhension, de mémorisation et de digestion de 'information. Transporter le savoir sur un écran, quel que
soit sa taille, modifie les mécanismes visuels et cognitifs de traitement de l'information.

On ne lit plus, on scanne. On ne tourne plus des pages, on navigue. On n'écrit plus, on clique, on copie et
on colle. Conséquence : vitesse de lecture ralentie, repéres spatiaux perturbés, fatigue visuelle accrue,
autant de phénomeénes qui ameénent le concepteur pédagogique a adapter sa production a la lecture sur
écran et a la navigation dans un parcours. Mais le tableau n'est pas noir pour autant... Efficacité, adapta-
bilité, accessibilité, interactivité, le digital nous a ouvert de nouveaux horizons, diversifié nos sources de
connaissances et multiplié nos occasions d'apprendre.

Dans ce contexte, pour maximiser l'efficacité des ressources pédagogiques, quelques précautions s'im-
posent. Clarté, accessibilité, lisibilité, confort, pertinence par rapport a 'objectif... En un mot, simplicité !

la sophistication
extréme ”

Léonard de Vinci

Quelques pistes pour faire simple, sans faire simpliste.

1. De laéronautique a la rédaction web :
le double effet kiss cool

Dans les années 60, Kelly Johnson, ingénieur chez POUR UN RESUME DU CONCEPT EN 60 SECONDES ET EN
Lockheed, entreprise de conception de matériels VIDEO (EN ANGLAIS), SCANNEZ LE QR copE
militaires, a une révélation. Les matériels concus ou cLiQuez ICI

doivent étre suffisamment simples pour étre ré-
parés, directement sur le champ de bataille, par
un soldat qui maitriserait uniqguement les bases de
la mécanique. Le principe KISS est né.
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https://www.youtube.com/watch?v=yJdsUHf4k2U&feature=youtu.be

« Keep It Simple, Stupid » ou KISS. Loin d'étre
désormais cantonné a l'aéronautique ou a lin-
formatique, le concept fait désormais partie des
mantras du Design et a en outre infiltré large-
ment la communication digitale et le marketing
web.

THAT'S BEEN ONE OF MY
MANTRAS - FOCUS &
SIMPLICITY. SIMPLE CAN BE
HARDER THAN COMPLEX;

YOU HAVE TO WORK HARD
TO GET YOUR THINKING
CLEAN TO MAKE IT SIMPLE

STEVE JOBS

Mais attention, simple ne signifie pas simpliste.
Les sujets les plus ardus peuvent étre abordés
simplement. Les métaphores peuvent y aider
pour raccrocher l'explication a une notion, une
expérience, une anecdote connue de l'apprenant.
Un propos simple permet a quiconque de com-
prendre. A l'inverse, le propos simpliste va induire

n
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en erreur, omettre des éléments fondamentaux
etinduire des biais dans le jugement de 'apprenant.

Lasimplicité sous-entend d'adapter son vocabulaire,
son raisonnement et le rythme de sa progression
pédagogique a l'apprenant. Découvre-t-il l[a notion
ou lui est-elle déja familiere ? Quel est l'objectif visé ?
Analyser et connaitre sa cible est fondamental pour
adapter son niveau de langage et son raisonnement
dans le but d’étre compris.

En digital learning, les contraintes et effets de ['ap-
prentissage sur écran doivent également étre pris
en compte. Le contexte numérique renforce le be-
soin de simplicité, de concision et in fine de lisibili-
té. C'est d’autant plus vrai avec le développement
et le succés du mobile learning qui impose une
rédaction courte, simple et trés granularisée pour
obtenir une compréhension et une mémorisation
efficace.

La méthode KISS appliquée a la rédaction sur écran
préconise donc la simplicité du texte mais égale-
ment de la conception générale de la ressource
et du parcours au regard des modifications qu’en-
gendre ['écran sur notre rapport a l'appréhension
de l'information.




2. Pourquoi faire simple quand on peut faire compliqué ?

La premiére différence entre un
écran et le papier tient 3 la lumi-
nosité. Les écrans rétro-éclairés
provoquent une fatigue visuelle.
Vision plus floue, sécheresse
de ['ceil voire migraines sont les
symptomes les plus fréguents
que supporte la quasi-totalité
des personnes qui passent plus
de 3 heures parjour sur un écran.
Ces symptomes ont été analysés
et caractérisent un syndrome
baptisé CVS — Computer Vision
Syndrome. Dol la nécessité d'un
travail sur la lisibilité visuelle de
l'information.

Autre différence majeure, le re-
pérage spatial de l'information
sur un écran est déstabilisant
pour ['ceil humain. Lire sur papier
revient a mémoriser la place des
mots clés, des schémas perti-
nents sur un espace strictement
délimité : celui de la feuille de pa-
pier. La lecture sur écran entraine
souvent une perte des repéres

Source de
lumiére

Espace
discontinu et
fragmenté
(profondeur de la
navigation)

Est scanné dans
sa globalité (le
texte est survolé)

spatiaux et une désorientation
cognitive due a la profondeur de
la navigation et/ou au scrolling.
Une page imprimée comporte ra-
rement plus de deux niveaux de
lecture : le texte et les encadrés
ou les images. En revanche un
écran peut contenir, grace a ['hy-
pertexte (images, textes, sons,
vidéos) et les liens cliquables, de
nombreux niveaux de lecture. En
'absence de vision globale de la
construction du contenu, l'appre-
nant peut vite se retrouver perdu
en navigant. Retenons que ['ceil
voit d'abord 'ensemble avant de
voir les parties constitutives de
cet ensemble.

Dans ce contexte, la mémorisa-
tion peut s'en trouver altérée
avec une sur-mobilisation de
la mémoire a court terme (qui,
rappelons-le, peut difficilement
appréhender plus de 7 items).
Dans ce cas, linformation ne
pourra pas passer de la mémoire

a court terme, a la mémoire de
travail puis a la mémoire a long
terme.

Pour éviter cette saturation
de la mémoire a court terme,
la construction des pages doit
permettre a l'ceil de regrouper
et associer les notions en blocs
présentant une cohérence de
sens et rester dans les limites hu-
maines d'absorption mnésique.
Ainsi sommes-nous capables de
retenir un numéro de téléphone
qui compte plus de 7 chiffres en
associant les chiffres par bloc de
2 (le nombre d'items a retenir est
ainsiinférieura 7).

La structure de l'information est
identifiée par l'ceil des la fixation
de l'écran. Ce travail d'appréhen-
sion globale de la page permet
a chacun d'élaborer une straté-
gie de lecture ordonnée qui va
lui permettre de comprendre ce
qu'il lit.

Quelques caractéristiques
de l'écran par rapport au papier

Réflecteur de
lumiére

Espace délimité
et unitaire
(format livre)

Lorem Ipsum dolor sit amet,
consectetuer adipiscingelit. Duis
tellus. Donec ante dolor, iaculis
nec, gravidaac, cursus in, eros.
Mauris  vestibulum, felis et
egestasullamcorper, purus nibh
vehicula sem, eu egestas antenisl
non justo. Fusce tincidunt, lorem
nev dapibusconsectetuer, leo orci
mollis ipsum, eget suscipit eros-
purus in ante.

Al ipsum vitae est lacinia tinci-
ESt Iu Ii ne dunt. Maecenas elit orcigravida
g ut, molestie non, venenatis vel,
aprés I|gne lorem. Sedlacinia. Suspendisse
potenti. Sed ultricies cursus-
lectus. In id magna sit amet nibh

suspicit euismod.Integer enim.
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Ces quelques phénomenes in-
duits par 'écran (il en existent
d’'autres) entrainent un ralen-
tissement de la lecture sur
écran par rapport a la lecture
sur papier. On estime que la
lecture sur écran est 25 % plus

lente que la lecture sur papier.
L'organisation de la page doit
donc étre évidente et le texte
présenter une simplicité et une
concision propres a éviter un
engorgement de la mémoire
3 court terme. On estime que,

POUR ALLER PLUS LOIN SUR CES PARTICULARITES DE

LA LECTURE SUR ECRAN PAR RAPPORT A LA LECTURE

SUR PAPIER, SCANNEZ LE QR copE ou cLiQuez ICI eT
DECOUVREZ EN VIDEO (36") LES EXPLICATIONS DE THIERRY
BAccINO, PROFESSEUR DE PSYCHOLOGIE COGNITIVE DES
TecHNoLoGIES NUMERIQUES A L'UNIVERSITE PARIS 8

pour prendre en compte le
ralentissement de 25 % de la
vitesse de lecture sur écran, il
faut réduire son texte d'environ
50 % par rapport a ce que l'on
aurait rédigé pour un support
imprimé.

Tout ce qui peut simplifier a lecture sur écran est donc a privilégier. Il s'agit donc de travailler la lisibilité
des ressources présentées a l'apprenant. La lisibilité est généralement définie comme la faculté d'un texte
a étre décrypté et lu rapidement, a étre compris sans recours a un aide extérieure et a étre mémorisé.

Au vu de cette définition, la lisibilité peut ainsi étre appréhendée au travers de deux dimensions :

= la lisibilité visuelle (présentation graphique et typographique du contenu) ;

= et |a lisibilité cognitive (intelligibilité du contenu).

2
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https://www.youtube.com/watch?v=IfcN1lQJMEk&feature=youtu.be

3. Lisibilité visuelle : ayez Uceil

Faire simple, c'est d’abord assurer a l'ceil la meil-
leure perception de 'environnement et du design
du parcours. Graphisme de linterface, choix des
caracteéres et des couleurs, enrichissements... Il
est difficile de définir des régles scientifiques en
matiére de présentation visuelle des informations,
tant la lisibilité est un ensemble de paramétres co-
hérents et d’habitudes et de préférences de l'ap-
prenant. Quelques pistes de réflexion...

Police : papier ou sans papier?

Au niveau du contenu, le choix de la typo et des
couleurs doit assurer un confort et une accessibilité
optimale. Sur papier, les polices avec empattements
(Times, Georgia...) dites polices « serif » sont consi-
dérées comme plus lisibles que les polices sans em-
pattement, dites « sans serif » (Arial, Helvetica...). Sur
écran la controverse fait rage... Les polices « serif »
peuvent avoir tendance a « baver » sur des écrans de
résolution moyenne. En effet, les pixels sont carrés,
ce qui signifie que les polices a empattements, qui
possedent plus de courbes, peuvent avoir un rendu

moins propre. Les polices « sans serif » sont tout de
méme privilégiées.

La taille des caractéres doit rendre le texte lisible
au premier regard. La lisibilité et le confort oculaire
dépendent 3 la fois de la taille des caractéres, de la
taille de ['écran et de la distance ceil-écran. A vos cal-
culettes!

De facon plus générale, le corps 10 semble un mi-
nimum.

Les enrichissements (gras, italique) sont a manier
avec précaution. Le gras reste le plus évident et le
plus lisible pour mettre en valeur un élément dans
un texte. Litalique est plus difficile a lire.

Les majuscules sont également a utiliser avec parci-
monie. Le texte en majuscule a une lisibilité diminuée.
En effet les minuscules ont une forme plus marquée
car les contours sont plus irréguliers et accrochent
['ceil plus facilement. La majuscule peut donc relever
soit de l'enrichissement pour mettre un mot en va-
leur, soit différencier les titres ou intertitres.

_ Sans 7t MAJUSCULE
Sel‘lf v . 10 pt GRAS
Sérif ITALIQUE

Contraste : évitez d'en voir de toutes
les couleurs

Le plus confortable au niveau de la lecture d'un
texte reste un contraste fort entre le texte et le
fond. Le texte en noir sur fond blanc, tres classique,
est également celui qui fait consensus. Il se révele
moins fatigant et atténue les reflets.

Ce qui ne signifie pas que les couleurs soient a pros-
crire. Elles doivent étre utilisées a bon escient et de
facon harmonieuse, pour appuyer un mot clé, faire
ressortir la structure de l'information, identifier un
lien hypertexte... Elles auront souvent une signi-
fiance pour l'apprenant qui cherchera a en faire un
repére de lecture. Il est en général déconseillé d'uti-
liser plus de 3 couleurs différentes de celle du fond.

16 pt

1

Source : ergolab
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Alaligne tiaux. Ces repéres sont fondamentaux pour pou-
voir retrouver une information dans la page et
mobiliser une mémoire spatiale qui serait directe-
ment liée a la capacité d’attention visuelle.

L'ceil ne lit pas les mots de facon linéaire de la
méme facon qu'il ne lit pas l'intégralité des mots
mais uniqguement les premiéres lettres. Le reste
du mot est déduit en fonction de la phrase et du ~ La charte graphique, la structuration en para-
contexte. Il en résulte des allers-retours perma- ~ 9raphes courts et mis en valeur par des titres si-
nents et inconscients pour reconstituer un mot  gnifiants, 'ajout d'images constituent autant de
en cas d'ambiguité. Les lignes de texte (on parle ~ Point de reperes sur la page. Il en va de méme de
ici de la longueur des lignes et non des phrases) l'alignement du texte a gauche (contrairement au
ne doivent donc étre ni trop longues ni trop texte justifié qui prévaut sur un support imprimé)
courtes. On estime, selon |'habileté du lecteur, qui créent des décrochés dans le texte et jouent
qu'une ligne doit &tre comprise entre 55 et 95 ca- le role de points d'accroche de l'ceil. Ces éléments

racteres, sans doute un peu moins selon la taille sont autant de marqueurs visuels capables d'aug-
de l'écraln ot le device menter le niveau d'attention visuelle.

Mais la lisibilité d'un contenu ne se limite pas a
sa présentation. Lintelligibilité du texte, donc
Contrairement a la page d'un livre, 'absence de  sa compréhension, passe également par les par-
linéarité du contenu, la navigation hypertexte, le  tis pris éditoriaux et la structuration du contenu
scrolling engendrent une perte de repéres spa-  dans le parcours.

En repérage

4, Lisibilité cognitive:
« ce qui se concoit bien, s'énonce clairement... »

Lire sur un écran va amener 'apprenant a effectuer des choix de navigation. Cette absence de linéari-
té est source d'engagement de 'apprenant dans ses apprentissages. Elle renforce l'interactivité. Elle
oblige l'apprenant a relier les savoirs et les différentes ressources entre eux. En revanche, elle induit
une plus grande charge cognitive liée au séquencement et a la navigation non linéaire. La structuration
du parcours et de l'information doit donc étre suffisamment signifiante et évidente pour l'apprenant.
Cela facilitera ces opérations supplémentaires qu'impose un parcours digital par rapport au papier ou a
une formation délivrée en salle par un formateur.

Outre la structuration, les choix sémantiques et I'adoption d'un vocabulaire simple et adapté aux profils
de la communauté apprenante vont faciliter la compréhension et la mémorisation. C'est ici que ['expert
va devoir réprimer son inclinaison naturelle a vouloir tout dire ou 3 « jargonner ».

Que l'on se souvienne de la ritournelle de nos professeurs de collége...

(1 - . .

Ce qui se concoit bien
s’énonce clairement et
les mots pour le dire

arrivent aisément ”’

Nicolas Boileau

La encore, pas de régles strictes, si ce n'est celle de se mettre a la place de l'apprenant qui découvre un
contenu et quelques principes de base pour atteindre la simplicité et l'intelligibilité du contenu.
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Donner un but a l'apprenant

Chaque ressource pédagogique porte une inten-
tion, un objectif qui préside a sa construction et
a sa structuration. Rappeler l'intérét de chaque
ressource a l'apprenant lui permet de se proje-
ter dans 'apprentissage. L'objectif pédagogique
offre un but a l'apprenant et lui permet de relier
connaissance proposée et compétence visée.

En résumé, donnez du sens a votre contenu.

i

Multimodalité

Variez les formats pour maintenir l'attention et
donner du rythme a la formation : un texte court,
une vidéo d'illustration, un quiz, une fiche de syn-
thése sous forme de carte heuristique...

L
(=
=
r
r
L

Structuration du parcours
et de l'information

La structure et 'arborescence du parcours doivent
étre évidentes et appréhendées immédiatement
par l'apprenant. Elles doivent également rester ac-
cessibles tout au long du parcours pour que l'appre-
nant puisse situer sa progression et se repérer tout
au long de sa formation.

Les informations fondamentales doivent étre abor-
dées en termes clairs et intelligibles en début de
séquence selon la méthode de la pyramide inver-
sée. Cette méthode consiste a aller droit au but en
délivrant les notions clés au début pour capter ['at-
tention de l'apprenant et l'inciter a poursuivre. Elle
s'apparente au chapeau en rédaction journalistique.

Linguistique

Préférez les phrases courtes : sujet, verbe, complé-
ment. Eliminez les mots superflus qui n’apportent
rien a l'éclairage de votre propos. Employez des
mots simples en excluant le jargon (sauf formation
d’experts rompus a un jargon métier incontour-
nable). Si le jargon est inévitable, expliquez le.

Evitez la voie active et, si le contexte le permet,
adressez-vous directement a l'apprenant. Si vous
avez le choix, adoptez la forme affirmative plutét
que la forme négative.
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8. Les principes de Mayer

Pour résumer cette idée de simplicité au service
de la lisibilité des ressources et plus globalement
de l'apprentissage digital, on peut reprendre les
principes développés par Richard E. Mayer, spé-
cialiste en psychologie de 'éducation pour maxi-
miser l'apprentissage multimédia :

o] ]

Principe de cohérence

Faites simple et concis ! Supprimez les informa-
tions qui ne sont pas essentielles a 'apprentis-
sage, les mots superflus, les sons qui n'apportent
aucune valeur ajoutée 3 la démonstration. Les
contenus les plus efficaces sont ceux qui se
concentrent sur une seule notion précise. Cette
frugalité permet d'éviter une surcharge cognitive.

Principe de redondance

Principe de contiguités spatiale et temporelle
La proximité physique des informations de méme nature (un texte et un
schéma explicatif du texte) est plus efficace.

La synchronisation des images avec les audios ou les textes explicatifs associés
maximise la mémorisation.

Principe de segmentation

Un découpage et une granularisation fine du contenu aide 3 la
compréhension et a la rétention de l'information. Préférez 3 fois
5 minutes de vidéo qu'une fois 15 minutes. Cela évite la baisse de
l'attention et la surcharge de la mémoire a court terme.

FAITES CONNAISSANCE AVEC RICHARD E. MAYER EN
SCANNANT LE QR coDE ou EN cLIQUANT ICI
(2’ DE VIDEO EN ANGLAIS)

Principe de signalisation

Les informations mises en relief (gras, couleur,
picto...) sont retenues plus facilement par
lapprenant. Les éléments visuels ou auditifs
de mise en valeur d'une information guident
l'attention de 'apprenant.

Présenter les mémes informations selon deux modalités distinctes simultané-
mentest peumémorisable : produire un audio quilitun texte affiché, parexemple.
Mieux vaut afficher une image avec un audio d'accompagnement, quitte a rajou-
ter sur image quelques mots clés, affichés au fur et a mesure du discours oral.
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https://www.youtube.com/watch?v=9GVDL9q7euI&feature=youtu.be

Principe de pré-entrainement

Mieux vaut introduire le vocabulaire de base et les notions clés dans une
séquence introductive avant de présenter la séquence principale de forma-
tion. Lors de la séquence centrale, 'apprenant aura ainsi déja les clés d'ac-
cés au contenu et la compréhension en sera meilleure.

Principe de la prévalence du multimédia

Les textes illustrés d'images, de schéma, de
cartes heuristiques... seront assimilés plus facile-
ment. La mixité des formats permet de jouer sur
['association mots/images.

Principe de modalité

Dans le cadre d'une séquence comportant une ‘
image commentée, mieux vaut utiliser un audio .
que du texte pour éviter la surcharge visuelle.

Ce principe et tres proche du principe de redon-
dance.

Principe de personnalisation

En matiére de partis pris rédactionnels, préférez le style conversationnel
direct plutdt qu'un style de discours formel. Cela concourt a la personnalisa-
tion de la ressource et participe a une meilleure rétention de l'information
en engageant 'apprenant.

Prét(e) a
embrasser

la simplicite ? :-)
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E Retrouvez

Vidéos pédagogiques : 3 séquences pour une
stratégie gagnante en formation

Anne Ambrosini
Directrice pdle production

: =-:1:i':f§1'r kel anne.am,bzosini@docendi.fr
e g complet
foras > CSPDOCENDI

Plébiscitées dans le cadre des loisirs, les vidéos enrichissent de nombreux parcours de formation. Saynétes,
tutoriels ou vidéos dessinées, facilitent 'apprentissage. Plongez au coeur de I'élaboration de ces contenus !

Séquence 1 : définir le style de vidéos selon la
nature de I'apprentissage.

Les 3 atouts de la vidéo pour le développement
des compeétences :

» La mobilisation sensorielle ;
» La synthétisation des informations ;
» La mémorisation.

Tout d'abord, determinez la nature des sequences
d'apprentissage que les videos vont enrichir :

» Les videos explicatives ;

» Les interviews d'experts ;

» Les videos montrant un geste technigue, tutoriels ;
» Les saynetes ou sketchs de mise en situation.

A chague ambition pédagogique, a
chagque “moment” du parcours de
formation, correspondent des formats
distincts.

Séquence 2 : co-construire les
videos pedagogiques

Pour Virgile Pons, auteur, réalisateur et
producteur, tout se joue en amont de
I'étape de scénarisation !

“ Concevoir des vidéos pédagogigues necessite de
regrouper les offres existantes au sein de “familles”.
Des échanges sont organisés avec les experts et
formateurs “. lls partagent :

» Des cas réels ;
» Les pain points, difficultés ou “irritants” des apprenants.

Les vidéos visent 2 objectifs :

» Evelller lintérét, aiguiser la curiosité, provoguer un
déclic,

» Provoguer des emotions, susciter des reactions et des
interrogations, sur lesquelles les formateurs pourront
rebondir.

Ces informations servent de “guide d'écriture” pour la
scénarisation. Autres regles : limiter le nombre de
comediens et de décors et écrire en cohérence avec le
budget disponible en production. “ Il est important de
proposer une écriture moderne faisant écho aux séries

que les apprenants regardent. Cela facilite
lidentification aux personnages. Pour nos videéos
relatives aux compeétences soft skills nous nous
sommes inscrits dans lesprit de séries comme
Feedback ou The Office " expligue Virgile Pons.

Clartée et concision sont indispensables pour ces
contenus d'T minute 30 a 3 minutes. Les scenarios
eélaborés sont évidemment validés par les
formateurs.

Séquence 3 : le tournage et le montage, étapes
décisives !

Le choix des comédiens requiert la plus grande
attention ainsi que la direction d’acteurs.

Ce type de tournages se déroule sur
un temps limité : 6 ou 7 minutes utiles
par jour, contre 2 ou 3 minutes en
fiction télé et 1 minute, 1 minute 30 en
fiction cinéma.
Pour incarner des personnages
disposant d'une certaine épaisseur
(et endosser souvent plusieurs
identités) , les comédiens doivent
faire preuve d'une grande
adpadabilite et sincérite.

Ceci d'autant plus que ce sont plutét les mauvaises
pratiques qui sont retranscrites. ”

Malgre la brieveté de ces videos, les situations
repreésentees sont denses. “ De multiples détails
peuvent étre repris par les formateurs - les réflexes
inappropries, les prejuges, etc. Les mots, les
rapports entre les personnages sont extrémement
travaillés.

La phase de montage donne le rythme des vidéos.
Ruptures de ton et effets de surprise pour capter
I'attention et faciliter la mémorisation.

Les vidéos pédagogiques méritent leur qualificatif
grace a la réflexion initiée en amont. Les clés de leur
efficacité travail préalable mené avec les
pédagogues ; dimension « décalée » utilisée a bon
escient et casting soigné. Moteur !
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Trouver sa voix en fFormation

Vous marchez dans larue...

Une voiture klaxonne. Sil'on vous demande alors de décrire le son que vous

venez d'entendre et 3 moins que vous ne soyez un expert du son, votre description portera sans doute
sur l'objet émetteur du son, sur l'action a l'origine du son émis. Peu d’entre vous en décriront spontané-

ment les propriétés acoustiques.

Quelle conclusion en tirer ? Le son est porteur de sens. Modules sonorisés, vidéos, tutos, le son dans

tous ces états.

1.Le son:quel écho en formation ?

Souvent négligé, le son fait partie de notre quoti-
dien sans méme que l'ony préte attention.

Contrairement a de nombreux produits culturels,
aux jeux-vidéos et malgré l'appétence de la nou-
velle génération pour des univers culturels de plus
en plus sophistiqués en termes d'images et d'am-
biance musicale, le son a longtemps occupé une
place trés accessoire en formation. Les éléments
sonores se limitaient le plus souvent a des voix off
d’acteurs. Le design sonore y était généralement
pauvre. La « musiques d'ascenseur » y régnait en
maitre. Dans les univers immersifs, l'expérience

l'l

En résumé, le son ne fait certes pas encore grand
bruit en formation alors qu'il est vecteur d’émo-
tions a méme d’engager plus intensément nos
fonctions cognitives. Les neurosciences s'inté-

32

se veut multi-sensorielle, le son doit donc étre tra-
vaillé avec autant de soin que l'image. Il fait par-
tie intégrante de la scénarisation. Dans les vidéos
pédagogiques, dans les podcasts audios, la bande
son est primordiale.

Du bon sens pour un bon son: la régle de
trois

Le son est un ensemble trés complet qui com-
prend au-dela de la voix, premier vecteur de son,
le design sonore et la musique.

Un bon son respecte la regle de trois.

ressent aujourd’hui a son impact dans les proces-
sus mentaux tels que la mémoire, la perception,
l'attention, l'apprentissage, la résolution de pro-
bleme, la prise de décision...
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2. En bonne voix...

Au commencement était 'oreille... En effet, l'appareil auditif est le premier organe des sens a se dé-
velopper dans I'embryon humain. Il est extrémement complexe. Dans le cerveau, la vue dispose d’'une
zone de grande acuité capable de coder la position spatiale. En revanche, notre systéeme auditif en est
dépourvu. Cette différence entre systéme visuel et systeme auditif nous rend particulierement sen-
sibles a 'ensemble des sollicitations sonores quel que soit leur positionnement dans notre espace.

Bel organe!

Contrairement a de nombreuses espéces animales, ['oreille humaine ne percoit ni les infrasons (infé-
rieurs 3 16Hz) ni les ultrasons (supérieurs a 16 000 Hz). Malgré ces limites, nous sommes capables de
distinguer 1 400 hauteurs musicales et 280 niveaux d'intensité, soit environ 400 000 sensations audi-
tives perceptibles.

Notre oreille est physiologiquement calibrée pour la voix, aux alentours de 2 500 Hz, qui correspondent
a la fréquence sensible de la voix.

CURIEUX DE TESTER LES 2 500 Hz ? @ lﬁ'ﬂ@
BAISSEZ LE SON AVANT DE SCANNER LE af_a}ﬂ'},& : "'l 3 :‘f
N 'é 4, Yuum '

QR coDE ou DE cLIQUER ICI ET

.a
£ 1 y
ECOUTEZ ! @ J:"f 4 48
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La configuration de l'oreille humaine et les contraintes techniques qu’elle induit doivent donc bien évi-
demment étre prises en compte dans la sonorisation d'un module de formation, d'une vidéo, d'un tuto
ou d’un serious game.

Ayez voix au chapitre

La voix reste le canal principal, celle du formateur en présentiel, mais également dans les modes distan-
ciels via les voix off des acteurs ou de l'expert dans un podcast audio. Mais évoquer la voix ne se limite
pas a la parole. En vidéo, dans les serious games ou dans les animations, en dehors de la « voix parlée »,
les onomatopées constituent un atout pour humaniser les personnages et leur donner vie. Elles per-
mettent également de créer un transfert émotionnel et empathique de 'éléve vers son avatar. A 'heure
de la réalité virtuelle et des environnements simulés en formation, cette notion de transfert dans nos
doubles numériques est cruciale. a /

La voix en digital learning constitue un puissant levier pour hu-
maniser les modules et ressources pédagogiques, créer de I'em-
pathie, favoriser les transferts émotionnels. Mais la voix seule ne
suffit pas. Le Design sonore a une puissance évocatrice 3 méme
de renforcer plus encore les apprentissages.

S
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https://www.youtube.com/watch?v=kbQNtjhYmLs&feature=youtu.be

3.Design sonore: de l'attention a l'intention

« Le design sonore désigne la création sonore ap-
pliguée. (...) Il est le produit d’une tension entre
un ensemble de contraintes fonctionnelles et
techniques d’une part, et d’une exigence esthé-
tique d’'autre part. » (Source : « Le design des in-

terfaces numériques en 170 mots-clés », Dunod,
Paris, 2013)

Utiliser le design sonore permet d’interagir avec
un public en agissant sur 3 leviers :

1. le stimulus-réponse qui permet de faire réagir en attirant l'attention avec un son connu de ['utilisateur.
Le son induit alors chez ce dernier un comportement attendu. C'est l'effet alarme dont l'illustration la

plus courante est le klaxon ;

2. le Feedback qui informe ['utilisateur de la prise en compte (par un ordinateur, un smartphone ...) de la
réalisation d'une action. Il s'agit par exemple du jingle sonore de succés dans un jeu;

3. linduction quiimpacte directement le comportement de ['utilisateur en provoquant des émotions. Ainsi,
les ambiances sonores des centres commerciaux sont-elles concues pour retenir le consommateur.

Le son nous informe et nous conditionne. Il nous
avertit des dangers, nous agresse parfois ou est
annonciateur de plaisir. Il permet aussi d'ajuster un
geste. Il fournit une somme d'informations spatiales
et temporelles. Pour la petite histoire, des expé-
riences ont montré que le son de la balle de tennis
revét une importance capitale pour les joueurs et
gu’en 'absence de ce son, les erreurs et échecs aug-
mentent sensiblement.

« Qu'est-ce que j'entends quand jentends ? »
Et « qu'est-ce que j'entends quand j'écoute ? »

En situation d’apprentissage, il ne s'agit plus seu-
lement d’entendre mais bien d'écouter. Le design
sonore (sound design en anglais) est un moyen de
favoriser 'écoute active de l'apprenant. Il doit ap-
porter un complément d'informations porteur de
sens, d'émotions, dédié a un objectif pédagogique
précis. Au-dela, de la nécessité de capter 'attention
apparait l'impératif de mettre une véritable inten-
tion dans l'environnement sonore des modules de
formation pour favoriser la compréhension, la mé-
morisation, la reproduction d’'un geste...

Le design sonore a donc une réelle puissance
évocatrice.

UN PETIT DETOUR PAR CETTE SCENE MYTHIQUE
p'ApocaLypse Now ? ScaNNEz LE QR copE
ou cLiQuez ICI
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Le théatre du 19¢ siecle 'avait déja compris, intro-
duisant des éléments sonores scénarisés pour habil-
ler les jeux de scene. C'est a partir des années 80 et
des bonds technologiques successifs que le design
sonore a pris sa véritable dimension. Jeux-vidéos,
publicité, cinéma, centres commerciaux, ['habillage
sonore est une composante importante de notre
expérience utilisateur dans nombre de domaines.

Quel son pour quel objectif ?
Plusieurs scénarios sonores sont envisageables.

1.Créer un décor sonore complet pour sécuriser
apprenant avec un contexte sonore connu et fa-
voriser l'immersion.

2. Créer un univers sonore imaginaire pour éveiller
la curiosité de 'apprenant et l'inciter a poursuivre.

3. Insérer des touches de silence pour distinguer les
parties sérieuses des parties plus ludiques et souli-
gner les apprentissages les plus importants.

4. Utiliser des jingles en intro et en outro dans
les podcasts ou ou des « avertisseurs so-
nores » pour augmenter leffet de )
progression, donc de satisfaction
et associer le jingle a des moments
clés, comme la réussite, la valida- .
tion de connaissances... >

5. Jouer sur les clichés et les co-
des sonores pour déclencher
des réactions attendues en
fonction d'une situation don-
née et/ou un réflexe ou un geste
conditionné.

by IL&DI


https://www.youtube.com/watch?v=rlHOy38tsIk&feature=youtu.be

En résumé, le design sonore en formation est facteur de sécurité, d'immersion, de mémorisation, de
curiosité, de découverte, de satisfaction, de motivation, de progression et/ou de valorisation.

4. Musique et formation: sur la méme longueur d'onde ?

« Le pouvoir de la musique
commence ld ol s‘arréte celui
des mots». R. Wagner.

Difficile de ne pas citer Wa-
gner apres avoir écouté précé-
demment la Chevauchée des
Walkyries. La musique est donc
le troisieme canal sonore per-
mettant de stimuler les appren-
tissages. Pourvoyeuse d'émo-
tions, la musique reste gravée
longtemps dans l'inconscient.

Nombre d'études mettent en
évidence le pouvoir de la mu-
sique sur le cerveau. Pierre Le-
marquis, neurologue et spécia-
liste de la musique expliquait,
dans un entretien avec 'Ob-
servatoire de la santé visuelle
et auditive? , que « la musique
sculpte et caresse le cerveau ».
Elle agit sur les plans intellec-
tuel et émotionnel, entrainant
notamment la sécrétion de
dopamine, d’endorphines, de
sérotonine voire d'adrénaline
selon le type de musique.

Pourquoi utiliser la
musique en formation ?

Choisir une ambiance musicale
en adéquation avec le mes-
sage a transmettre, les savoirs
a acquérir par lapprenant
constitue un atout :

= d'abord parce que placerl'ap-
prenant dans un contexte
agréable est fondamental ;

= ensuite parce qu'une mu-
sique bien choisie permet
de donner une autre di-
mension au sens du propos
et de renforcer le poids des
images (le son fait 50 % de
'image) ;
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= enfin parce que les neuros-
ciences de l'éducation ont
montré limportance des
émotions en contexte d'ap-
prentissage et que la mu-
sique est un vecteur puissant
d'émotions. Méme dans un
contexte sérieux, il est impor-
tant de faire ressentir, d'offrir
a l'apprenant une dimension
« plaisir » et « jeu ».

La musique est également un
élément fédérateur. Elle peut
étre une signature « corpo-
rate » au service de la culture
d’entreprise.

Tous ces atouts sont condition-
nés au choix d'une musique tra-
vaillée avec un objectif pédago-
gique clair. Une musique choisie
au hasard, sans réflexion initiée
dans le cadre du projet de déve-
loppement du module de for-
mation n’'atteindra pas les buts
recherchés.

2Source : Interview de Pierre Lemarquis pour
l'observatoire de la santé visuelle et auditive.
http://www.observatoire-groupeoptic2000.
fr/points-de-vue/entretiens-experts-recon-
nus/pierre-lemarquis-la-musique-sculpte-et-
caresse-le-cerveau/""
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5.Un point final en point d'orgue...

Introduire un univers sonore cohérent et défini selon ['objectif pédagogique visé dans un module de
formation est synonyme de bénéfices pour l'apprenant. Une ambiance sonore pertinente offre une
mise en condition immédiate de l'apprenant. Elle éveille et maintient l'attention plus longtemps. Elle
aide a clarifier le message et renforce sa portée. La mémorisation en est favorisée.

Des voix de qualité créent une empathie 3 méme de stimuler ['apprentissage.

Des jingles sonores dans les taches d’entrainement (par exemple sur les exercices en cas de réussite ou
d'invitation a réessayer) encouragent l'apprenant.

Une signature sonore fidélise ['apprenant dans un dispositif de formation long et renforce la culture
d'entreprise.

Au final, la bande son (généralement moins colteuse que l'image), agit directement sur le cerveau de
'apprenant et peut rapporter clarté, efficacité et plaisir.
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Partie 4

DIFFUSER ET SUIVRE
LES FORMATIONS

Si le LMS s’adaptait aux
habitudes et aux contraintes
de lapprenant ?
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Si-le.LMS s’adaptait aux habitudes
et aux contraintes de l'apprenant ?

L'apprenant serait-il un étre a part, doué d'une motivation intrinséque hypertrophiée, d'une patience
hors du commun, d'un temps disponible étirable a l'infini ?

Nombre de LMS en font encore une espéce mutante, qui, placée en situation de formation, est censée
s’'adapter a 'outil, a la temporalité et aux préférences de 'équipe formation.

L'apprenant du XIXe siecle est avant tout un individu connecté, pressé, un consommateur exigeant, un
animal social désormais ubiquitaire. L'usage quotidien du web a modifié les comportements individuels
et collectifs en éliminant les contraintes spatio-temporelles. Partout et tout le temps mais surtout
sur-mesure sont les nouveaux paradigmes de communication et d’engagement client en marketing.
Devrait-il en étre autrement en matiére de formation ?

QUu'il s'agisse de l'expérience apprenant, des scénarios d'apprentissage, des temps de formation, des
lieux d'accessibilité de la connaissance, peut-étre est-il temps de gérer la montée en compétence de
facon transparente voire invisible pour 'apprenant. Intégrer la formation et 'apport de savoirs et sa-
voir-faire en tache de fond dans les activités quotidiennes de 'apprenant passe par un LMS qui sait se
faire oublier et délivrer au bon moment l'information pertinente.

tLIMIS,;;

Learning Management System
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1..Révons.un.peu...

Il est 9H. Anne, responsable commerciale, a commencé sa journée avant méme d'arriver au bureau. Le
temps du métro est celui de la planification de sa journée. Un coup d'ceil 3 son agenda :

9:45 - Entretien professionnel de Louise G.: depuis son smartphone, elle clique sur le lien vers
les 2'30 de podcast rappelant ['objectif de 'entretien, les regles fondamentales pour favoriser le
dialogue avec sa collaboratrice, les obligations légales de ['exercice et les formalités afférentes ;

11:45 - Préparation de la réponse a l'appel d'offre de la société CD consult (la société CD
consult est déja cliente) : une fois arrivée au bureau, Anne cliquera sur le nom de la société pour
vérifier l'antériorité des relations commerciales consignée dans le CRM et les éléments de retour
d'expérience laissés par ses collégues. En ouvrant Power Point, elle aura acceés au « template »
de présentation a utiliser pour les réponses aux appels d'offre. L'ouverture de ce « template »
lui proposera automatiquement l'acces a la vidéo de 4’ récapitulant les bonnes pratiques en ma-
tiere de réponses a un appel d'offre. Si elle a un doute sur les obligations relatives au RGPD, elle
trouvera la fiche de synthése dans la bibliotheque de ressources sur l'Intranet.

12:30 - Déjeuner avec l'équipe de production : la nouvelle imprimante 3D est parait-il specta-
culaire en terme de qualité et d'optimisation des temps de production. Si elle trouve le temps
avant le déjeuner, elle fera un détour par « l'Atelier bis » pour découvrir ce nouveau bijoux dont
tout le monde parle. Elle a visionné l'interview du responsable de production sur 'Intranet qui
présentait ['outil mais également les nouvelles modalités de formation a ['utilisation via des QR
codes placés sur la machine. Les collaborateurs en charge de la production n'ont plus qu’a scan-
ner le QR code pour regarder le pas a pas des modes opératoires.

14:00 - Réunion commerciale - Book Argumentation nouvedl produit : cela fait maintenant
15 jours qu’elle recoit une alerte sms chaque matin, lui demandant a quelle heure (en fonction
de son planning) elle souhaite visionner la séquence du jour de présentation du nouveau produit
et le temps dont elle dispose (Moins de 10" ou 15’). Elle sait que la présentation « Ristretto »
(moins de 10') lui ouvrira la vidéo de démo a ['heure qu’elle a choisie et indiquée. Apres vision-
nage, elle recevra un quiz de 8 questions sur son portable pour gu’elle puisse évaluer sa com-
préhension du produit et noter la qualité et la pertinence du contenu ainsi que sa satisfaction
globale. Sielle ne prend pas le temps de réaliser son quizdans la journée, elle recevra un sms de
rappel le lendemain matin.

Les modules « Pause Argu » de 15’ lui offrent en outre, des idées d'arguments sous forme de
fiches de synthése qu’elle peut compléter et partager via le wiki interne et des ressources pro-
duites par les collaborateurs a partir de leur réflexion ou de leurs recherches.

Pour une fois, les modules s’adaptent a son emploi du temps et a sa disponibilité, elle les a tous
suivis. Elle affiche désormais 12 badges dans l'interface de 'équipe commerciale. Elle est en 3éme
position en termes d’engagement et lauréate des partages d'idées. Comme ses collegues, c’'est
d'ailleurs la premiere chose qu’elle voit sur son écran le matin en arrivant.

17:15 - RDV client : Anne a prévu d'emmener son collaborateur fraichement arrivé : elle 'a
briefé sur le client et s'est assurée qu'il a suivi le parcours d'intégration et le module audio de
1’30 sur les valeurs de la société, la présentation des services, les enjeux et les chiffres clés que
recoit chague nouvel arrivant sur son smartphone tous les matins pendant 1 mois apres la de-
mi-journée de regroupement obligatoire animée par le service RH.

18:30 - Afterwork !

|
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2.Le.LMS.en mode hangout ?

Quoi de plus simple que d'interroger 'un de ses collegues, son manager, son collaborateur via un petit
message Hangout pour obtenir une réponse en temps réel sur une question précise sans avoir a inter-
rompre son activité ?

Transposer dans un LMS, cela signifie connecter la connaissance a l'apprenant a tout moment. Que l'on
privilégie le chatbot présent en permanence sur 'ordinateur ou sur le smartphone du collaborateur
pour apporter un élément d’information précis en « just in time » relatif a la réalisation d'une opération
ou au rappel d'un process, l'accessibilité d'une bibliotheque de ressources pédagogiques directement
intégrée dans les applications métiers, voire des QR codes a scanner placés sur une machine-outil, les
options sont multiples et peuvent se combiner a l'infini pour créer des situations d’apprentissage per-
manent.

D’aucun ouvrira alors sans doute le désormais faux débat entre information et formation. Les frontiéres
entre information, communication et formation devenues poreuses avec l'arrivée d’Internet sont au-
jourd’hui en voie de disparition avec la place prépondérante prise par le mobile qui impose des conte-
nus courts, précis, intelligibles sans prérequis particulier et 'impératif pédagogique de la plupart de
messages de communication des marques. Au-delad de la pédagogie du contenu, c'est 'ingénierie de
'accompagnement de 'apprenant, l'interaction sociale et l'architecture des informations délivrées qui
s'imposent.
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3.Del'expérience.utilisateur a 'expérience apprenant

Les sites de e-commerce ['ont bien compris, l'ex-
périence client constitue un levier puissant de
['acte d'achat. Tout est donc mis en ceuvre pour
faciliter la vie de l'utilisateur : accessibilité tous «
devices » (« mobile first » en attendant le « mo-
bile only »), repérage immédiat des informations
(la recherche est intuitive et guidée), utilités des
fonctionnalités (tous les éléments superflus sont
éliminés), partage de l'expérience en communau-
té et design soigné.

Appliquée aux LMS et aux portails de formation,
'expérience utilisateur se concentre sur :

= [a mobilité avec une accessibilité de la forma-
tion sur smartphone comme sur tablette ou or-
dinateur : le LMS fournit en temps réel et sur
tout support 'avancée et les résultats et dé-
livre les contenus adaptés au besoin immédiat

de l'apprenant;

m |a diversité des Formats avec un accent mis
sur la vidéo : la vidéo fait désormais partie des
préférences des internautes... donc de l'ap-
prenant. Courte, accessible sur ordinateur
comme sur smartphone, elle rend l'apprentis-
sage dynamique et renforce l'émotion et l'en-
gagement en formation ;

= [e social learning : interagir avec ses pairs et
avec les tuteurs, experts et formateurs favo-
rise I'échange et l'approche collaborative de
'apprentissage. Le social learning crée une
communauté d'apprentissage et renforce la
motivation de l'apprenant;;

= |'interactivité : l'internaute a pris 'habitude de
naviguer sur des interfaces qui réagissent a ses
actions et a répondent a ses attentes avec des
feedback immédiats, des systémes de ges-
tion des erreurs efficaces, un échange avec
la marque par le biais de messages individua-
lisés (le sms ou les messages dans les applica-
tions prennent désormais le pas sur le mail noyé
dans des messageries surchargées devenues
illisibles) ;
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m a valorisation de l'assiduité et de la

= (3 personnalisation des parcours
'adaptive learning prend en compte
les acquis (régulierement évalués) de
'apprenant pour l'orienter vers les
contenus dont il a vraiment besoin.
La personnalisation des parcours de
formation évite une perte de temps sur
des savoirs ou savoir-faire déja maitrisés
et se focalise sur l'essentiel. Elle évite égale-
ment la lassitude ou le découragement en ren-
forcant 'adéquation du parcours avec le niveau
de l'apprenant;

= |3 recommandation : le client d’Ama-
zon, l'utilisateur de Youtube est ac-
coutumé a la recommandation. Les
interfaces (le LMS ne devrait pas
échapper a la régle) sont désor-
mais dotées d'algorithmes capables,
en fonction de la consommation et du
parcours de l'utilisateur (ici de 'apprenant), de
le guider dans ses choix ultérieurs : « Les colla-
borateurs qui ont consulté cette ressource, ont
également consulté celle-ci »

réussite au travers de la gamification:
elle engage l'apprenant via les res-
sorts du jeu et récompense l'assi-
duité, la réussite en créant en outre
une émulation dans le groupe d'appre-
nants. Elle permet a 'apprenant de me-

surer sa progression individuelle et son niveau
face a ses pairs.

Ergonomie, interactivité, attractivité, personnali-
sation correspondent aux habitudes de consom-
mation des apprenants dans leur vie quotidienne.
Le LMS doit s’en emparer pour intégrer la for-
mation comme une routine transparente dans le
quotidien du collaborateur.
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4.\Vers-un.LMS.invisible 2

Si l'on veut que la formation devienne un réflexe
parfaitement intégré dans les activités de chaque
collaborateur, le LMS doit savoir se faire oublier.
L'obligation de stopper ses activités pour aller se
connecter sur une éniéme plateforme constitue en
soi un frein. Une authentification unique du collabo-
rateur (évitant ['usage d’'un nom d'utilisateur et d'un
mot de passe spécifique a la plateforme de forma-
tion) est une étape pour permettre a ['outil (le LMS)
de s'effacer devant 'usage (la formation). Quvrir sa
session revient ainsi a se connecter en méme temps
a la plateforme de formation. C'est le fameux SSO
(Single Sign-On) dont ['évocation revient a chaque
rendez-vous avec un prestataire de solutions web.

PoOuUR UN RAPPEL SUR LE SSO, scANNEZ LE QR coDE
ou cLiQuez ICI

La possibilité de délivrer des contenus adaptés
a chaque situation de travail, en temps réel dans
'hypotheése d’'un LMS qui s'est fait oublier peut
passer:

= par des Web services et des APIs en mesure
de fournir les contenus de la plateforme de for-
mation sur l'Intranet de la société, sur un groupe
d'experts, sur une communauté de recherche
ou un groupe projet ou a méme d’indiquer a
l'apprenant si ces certifications obligatoires sont
3 jour et la date a laquelle elles devront étre re-
nouvelées. Que celui qui n'a jamais révé d'une
expérience apprenant en mode « doctolib » avec
rappel des contenus disponibles par sms et lien
d'acces direct aux ressources, nous jette la pre-
miere pierre ;

= par des liens profonds qui vont délivrer la for-
mation ou la ressource pédagogique appropriée
via un lien directement accessible depuis un QR
code dans ['atelier de production ou sur une ap-
plication métier, par exemple.
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ENVIE D'EN SAVOIR PLUS SUR LES LIENS PROFONDS ?
ScanNEz LE QR CobE ou cLiQuez ICI

[=] Y [m]
. 372

[=]

En résumé, l'apprenant ne devrait plus aller au-de-
vant du savoir ou du savoir-faire. C'est a la connais-
sance d'aller a la rencontre de l'apprenant. Cela
pose tout de méme une question cruciale pour le
service formation : celle du suivi de 'apprenant et
des temps de formation. C'esticique la norme xAPI
(en passe de remplacer la traditionnelle norme
SCORM) et le LRS (learning record system qui vient
enrichir le LMS) entrent en jeu.

La norme xAPi permet de traquer les actions for-
matives de ['apprenant hors site, les situations de
formation informelles et collaboratives et, de fa-
con générale, toute 'expérience apprenant située
en dehors de la plateforme LMS classique, qu'il
s'agisse de présentiel, d'expérientiel (on the job
learning/AFEST) ou de distanciel.

Ainsi, regarder une vidéo sur Youtube, lire un bil-
let sur un blog, suivre un module implémenté sur
le LMS, participer a une session de formation pré-
sentielle ou a un colloque, prendre rendez-vous
avec un tuteur... tout est potentiellement enregis-
tré grace la norme xAPi sur un LRS. Ces données
peuvent ensuite étre analysées par le service for-
mation pour valider la pertinence du parcours de
lapprenant, ses résultats et sa satisfaction, com-
pléter et/ou ajuster les parcours...
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5. Du stock de ressources
pédagogiques au Flux d'apprentissage

Le LMS doit désormais délivrer un flux continu de connaissances personnalisées pour répondre en
temps réel au besoin de chaque collaborateur. La formule du stock de ressources, organisées en par-
cours standard, accessible sur un outil dédié et cloisonné a vécu.

Eviter la dichotomie encore trop présente entre 'apprenant, linternaute et le collaborateur (qui, rap-
pelons-le, sont un seul et méme individu) passe par une plateforme transparente pour 'utilisateur et
communicante avec les applications de l'entreprise et les « devices » personnels de ['utilisateur. Les
ressources et le parcours apprenant doivent étre intégrés aux activités quotidiennes et accessibles sans
barriere technique a l'entrée.

'accessibilité immédiate, I'adéquation des formats (vidéos, podcasts, fiches de synthese, chat...) aux
habitudes de consommation sur le web et la prise en compte de la disponibilité de ['apprenant permet-
tront d'atteindre l'objectif de formation « partout, tout le temps ».
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Si je vous dis
LMS...

Dans le monde d'Avant, l'acculturation digitale, le taux d'équipement en ordinateurs portables et
smartphones, les avancées législatives et réglementaires, ['apport des neurosciences, consacraient le
digital learning comme une modalité de formation a part entiére.

Dans le monde d’Apreés, la distanciation sociale, le télétravail, la responsabilisation individuelle et col-
lective dans le maintien de ['employabilité rendent la digitalisation de la formation incontournable. Or-
ganismes de formation, structures de 'enseignement supérieur traditionnellement présentiels et en-
treprises ont dd se rendre a l'évidence : dématérialiser les lieux et les ressources de |'apprentissage
n'est plus une option.

2020 restera donc sans doute comme ['année de la distance. Mais pour que distance ne rime pas avec
isolement et désengagement individuel conduisant in fine a une diminution de la performance collec-
tive, digitaliser ses processus de formation, d'onboarding, de gestion des compétences passe par un
savant dosage entre ['outil et 'humain. Axe pivot en digital learning, la plateforme de formation doit
réussir cette synthése entre:

« la technologie qui se veut désormais transparente et au service de la personnalisation de |'apprentis-
sage;

« et 'engagement de la communauté apprenante dans sa dimension collective autant qu’individuelle.

Signe de l'importance des plateformes, le marché des LMS croit de facon exponentielle et devrait, se-
lon une étude 2019 (donc avant la pandémie mondiale) de fortune business insights, flirter avec les 30
000 millions de dollars dans le monde en 2026.

Global Learning Management System Market

(USS Mn), 2018 to 2026

Copyrights © Fortune Business Insights | www.fortunebusinessinsights.com

UAN 0°ZPL'62S

U L'90Z°LS

Depuis 30 ans, les plateformes que 'on désigne toujours sous le vocable générique de LMS (learning
management system) ont beaucoup évolué pour devenir de véritables écosystémes, accessibles par-
tout, tout le temps, contextualisés a l'univers professionnel de 'apprenant et générateurs de sens
pour favoriser la conscientisation des apprentissages.

dossier Etat de l'art — LMS / LXP — octobre 2020



DuLMS au LXP :
plus de learning et moins de management

Depuis 'avénement des LMS dans les années 90, ['évolution des plateformes ne s'est pas bornée 3 un
simple ajout de fonctionnalités. Aidés par 'avénement des stratégies marketing User centric et se-
coués par les faibles taux d’engagement des apprenants en e-Learning au début du XXle siecle, les LMS
ont opéré progressivement leur révolution copernicienne pour orienter leurs efforts sur 'apprenant,
longtemps sacrifié sur 'autel d’'une vision purement gestionnaire du parcours de formation. Devenus
Learner centric, les LMS ont progressivement affiché leur différence dans une mutation alphabétique
qui ne facilite pas la lisibilité.

Les premiers LMS constituaient de simples outils de diffusion de modules distanciels (souvent dans le
cadre de formations réglementaires) permettant de vérifier le temps passé et le score de 'apprenant.
Espaces fermés et contraints, l'apprenant ne disposait d'aucune latitude quant au choix des contenus
dont il avait réellement besoin et a 'ordre de consultation. Il se retrouvait généralement seul face a
des modules, délivrés par des formateurs absents, dont il ne comprenait pas toujours la finalité. Trés
vite, le LMS réceptacle de modules importés s'est doté d’outils de création de contenu devenant LCMS
(learning content management system).

Ces plateformes premiére génération visaient avant tout ['utilisabilité par le service formation et rele-
vaient plus du « Management » que du « Learning ». L'effort de développement et d’ergonomie portait
ainsi sur la partie administrative avec l'inscription des apprenants et la création des groupes puis la
mise a disposition de ressources pédagogiques dans le cadre de parcours contraints et fortement en-
cadrés dans le temps (une date de début et une date de fin) avec relances adressées a 'apprenant pour
lui intimer ['ordre de se montrer assidu et d’achever le parcours. La réflexion était plus utilitariste et
économique que pédagogique.

Les habitudes de navigation des apprenants devenus consommateurs en ligne, I'émergence puis la
puissance des réseaux sociaux associés aux faibles taux de complétion des parcours ont accéléré le
changement. A partir de la deuxiéme décennie du XXle siecle, ['expérience client devenait 'alpha et
'oméga des services marketing, les études montrant la puissance d’engagement de l'interaction so-
ciale entre pairs mais également avec le formateur se multipliaient, 'internaute lambda devenait créa-
teur de contenu sur Youtube et ['on découvrait le plaisir des soirées sur Netflix...

La maturité des outils et des process permettait alors aux LMS rebaptisés LEP (Learning Engagement
Plateform) de suivre la tendance de fond et de réorienter leur conception vers 'apprenant en:

* mettant en avant 'engagement par des briques de social learning, d’apprentissage collaboratif ani-
mé par un ou plusieurs tuteurs ;

* intégrant la dimension blended learning par une gestion de parcours mixtes mélant présentiel et
distanciel ;

« et en conférant a 'apprenant un nouveau statut de curateur voire de créateur de contenu pour la
communauté apprenante : 'UGC (user generated content) prenait ses marques en formation.

Ne restait alors qu'a rajouter la dimension d’adaptive learning pour une véritable expérience appre-
nante sur mesure au travers de nouvelles plateformes, les LXP (Learning Experience Platform), riches
en IA (intelligence artificielle) et capables d'exploiter la richesse des learning analytics.
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Du “Content is king"
au “Context is king”

Les derniéres générations de plateformes, quel que soit ['acronyme que 'on utilise, ressemblent donc a
des espaces ouverts et collaboratifs, personnalisables selon le parcours, 'expérience et le métier de
'apprenant.

Pertinence et contextualisation guident désormais les développements dans l'intention de donner du
sens aux apprentissages et d’engager 'apprenant en toute circonstance, dans son environnement de
travail habituel sans qu'il ait besoin de se déconnecter de ses taches pour accéder aux contenus dont il
a besoin en «just in time ». En résumé, contextualiser les apprentissages.

Se positionner « Learner centric »

Remettre l'apprenant au centre revient a lui laisser toute latitude de construire avec ses pairs, avec ses
tuteurs et formateurs, les savoirs, savoir-faire et/ou savoir-étre dont il a réellement besoin. Il peut ainsi
enrichir les ressources pédagogiques concues par l'entreprise ou par ses pairs par des contenus ex-
ternes qu’il aura identifié comme pertinents (lien vers un site Internet, une vidéo Youtube, une page
Facebook, un article LinkedIn...) ou qu'il aura lui-méme créé (témoignage, retour d'expérience, travaux
de recherche...).

Remettre l'apprenant au centre, c'est également valoriser ses réussites, son assiduité, ses interactions
sociales : les éléments de gamification renforcent 'engagement.

La plateforme n'est ainsi plus ce lieu clos, réplication digitale appauvrie d’une salle de formation qui en
présenterait les désagréments (lieu et temps de formation imposés) sans bénéficier de l'interaction
humaine et de la dynamique de groupe. Au contraire, elle devient un espace d’ouverture propre a ac-
cueillir du contenu externe, le cas échéant modéré par le service formation, le manager de proximité,
la communauté apprenante...

Intégrer une dimension sociale

Les outils de social learning (forums, chats, réseaux sociaux,...) favorisent I'engagement de 'appre-
nant, évitent l'isolement et participent a la richesse des apprentissages. Dotée des réseaux des com-
munications digitale, nouveaux compagnons de nos activités quotidiennes, la plateforme devient un
écosystéme vivant, a la fois synchrone (classe virtuelle ou session présentielle, par exemple) et asyn-
chrone (fForums et messagerie, par exemple), accessible y compris hors temps de travail.

Individualiser les parcours de formation

Analyser le rythme d’apprentissage, les points forts et les axes de progrés mais également les préfé-
rences de format ou de support de l'apprenant pour « designer » des parcours sur-mesure repose sur
des algorithmes et des briques d'intelligence artificielle. Ladaptive learning permet de donner du sens
aux apprentissages. Il permet également d'adresser des recommandations a ['apprenant, poussant cer-
taines ressources au vu de sa progression et de son profil. Cette personnalisation de la formation est
un vecteur de positionnement de ['apprenant dans sa zone proximale de développement : adresser le
bon niveau de contenu au bon moment, en fonction des résultats aux évaluations, de sondages pour
évaluer ['adéquation des niveaux de difficulté...

Les learning analytics permettent d’automatiser certaines actions de renforcement des acquis, en pré-
sentant les notions de facon récurrente mais suffisamment espacée dans le temps pour faciliter la
mémorisation sur le long terme. Cette automatisation constitue un gain de temps pour le tuteur qui
pourra alors se concentrer sur des problématiques de compréhension ou de contextualisation et orga-
niser des séances individuelles ou collectives de remédiation ou de travail collaboratif.
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En matiére de parcours individualisé, |'évaluation tient une place centrale. A la fois individuelle et col-
lective, 'activité d'évaluation permet:

» a l'entreprise de mesurer l'adéquation entre les compétences dont elle dispose en interne et les
compétences a développer pour servir sa stratégie de croissance ;

« a l'apprenant de mesurer sa progression et d’évaluer 'effort a fournir pour atteindre ['objectif ;
* au tuteur de programmer des actions de suivi et de renforcement personnalisées.

Articuler l'intelligence artificielle pour recommander les bonnes ressources au bon moment avec l'in-
telligence humaine du tuteur capable de motiver ['apprenant constitue un atout dans la construction
de 'expérience apprenante. Les plateformes doivent ainsi intégrer la fonction tutorale dans leur fonc-
tionnement.

Contextualiser

Le contexte est porteur de sens pour 'apprenant. Les plateformes offrent désormais une palette de
fonctionnalités qui permet a chaque organisation d'adopter les formats, le séquencement et les dérou-
|és ainsi que les supports les plus cohérents avec son secteur d’activité et son fonctionnement interne.
Les fonctionnalités de social learning sont ainsi cruciales dans le cadre d’une entreprise de e-commerce
ou une agence de communication. Intégrer des expériences de réalité virtuelle pour acquérir les bons
réflexes sans exposer l'apprenant aux risques métiers peut se révéler une solution efficace dans les
environnements industriels.

La contextualisation permet également de maintenir l'apprentissage dans une logique métier et réso-
lument opérationnelle en s'approchant de 'expérience client ou utilisateur mise en avant par 'entre-
prise aupres de sa cible externe.

Et pour étre certain de pouvoir remettre les parcours en contexte et de profiter des fonctionnalités
dont vous avez besoin sans tomber dans l'effet gadget, la premiere étape avant de choisir une plate-
forme est bien évidemment d’analyser votre besoin.

simple, pratique, efficace pour que
acad e my by ildr les professionnels de la formation
soient toujours au top de leur
https://digital-learning-academy.com métier.

|:||“| d |g | ta l lea rMin g 'espace pédagogique d’innovation,

® .
Conseil et accompagnement dans la
® °® transformation digitale des activités
de formation.
®
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Identifiez vos spécificités
et ne négligez pas vos contraintes

A 'heure du choix, si vous avez déja un LMS, capitalisez sur votre expérience et analysez précisément
les points forts et les points faibles de votre plateforme au regard de vos ambitions et des caractéris-
tiques de votre organisation.

Si vous vous lancez pour la premiére fois, analysez votre besoin sans omettre les contraintes tech-
niques, géographiques, culturelles, [égales, volumétriques et budgétaires... qui vont s'imposer. Au-dela
des fonctionnalités qui vous offriront la liberté de création dont vous révez, pensez au dimensionne-
ment de vos serveurs, aux équipes internes qui vont devoir gérer ['outil, aux typologies de profils qui
vont intervenir pour créer, diffuser et animer les parcours et bien évidemment pensez a vos appre-
nants.

Pondérez ['utilité de chaque fonctionnalité au regard de votre organisation :

* PME ou grand groupe ? La volumétrie des apprenants détermine le modéle économique.
« Francais ou international ? Le multilinguisme peut étre un impératif.

 Secteur d'activité tertiaire, industriel, artisanal ? Le contexte, encore le contexte !

« Mobilité ? Collaboration a distance ? Difficile de répondre non dans le monde d'Apres.

» Protection des données : le RGPD est une chose, la sécurisation effective de vos serveurs en est une
autre.

» KPI: quels sont les indicateurs fondamentaux et les critéres de succés de vos parcours de formation ?
En résumé, comment convaincre la direction générale et employer son budget dans une solution
adaptée ? Pour cela quels sont les learning analytics sur lesquels vous pourrez vous appuyer ?
Comment les rapports d'activité sont-ils structurés ?

« Taille de I'équipe en charge de la formation : analysez la complexité des plateformes en les testant et
examinez l'accompagnement proposé. Décortiquez la gestion des droits pour les différents types
d'intervenants (formateurs, tuteurs, experts, UCG, RH...)

« Interfacage avec vos autres outils RH : pensez a faire communiquer vos outils, c’est aussi ¢a 'écosys-
téme. Pensez interopérabilité.

+ SSO (Single Sign on : un acces a la plateforme sans besoin d’'une nouvelle authentification) ? Ne négli-
gez pas 'authentification unique pour vos apprenants. C'est aussi ¢a ['expérience apprenant.

 Reprise de données et imports des modules existants : vous devez pouvoir conserver ['historique des
formations suivies par vos collaborateurs précédemment et réutiliser vos modules déja créés.

Il n"existe pas de check-list standard. La seule qui soit pertinente est la votre. Durant votre phase de
réflexion et d’analyse de vos besoins et contraintes, ne restez pas seul, interrogez les différents ser-
vices, les futurs apprenants et la direction générale.

Et demandez conseil aux éditeurs ! Pour accompagner votre réflexion, nous les avons interrogés, nous
avons recueilli leur vision du marché, des fonctionnalités qui leur semblent incontournables aujourd’-
hui, des piéges et faux-semblants, des facteurs clés des succés actuels et futurs...

> cild

international learning &

development institute Philippe GIL Philippe LACROIX
co-fondateur co-fondateur
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LMS, LXP, LEP etc.

au dela des termes techniques
'apprentissage de demain
sera surtout social et partici-

beedeez ..

LMS, LXP, LEP etc. ces termes reflétent bien souvent une posture marketing plus qu'un réel parti pris
technologique au service d'une pédagogie. Mais ils révelent tout de méme une réalité intéressante : les
organisations quelles que soient leurs tailles, recherchent constamment a améliorer 'attraction des
apprenants, leur motivation et l'efficacité de 'apprentissage. Et dans cette volonté de faire toujours
mieux elles sont nombreuses a chercher des réponses dans les innovations technologiques au service
de la formation a distance.

beedeez

Par ailleurs le contexte et 'actualité accélérent encore ce besoin de solutions digitales pour apprendre
et s'améliorer. Ainsi les crises, la vitesse a laquelle le monde change et le besoin constant d'adaptation
ont remis la connaissance et 'apprentissage au coeur des organisations. Dans cet environnement exi-
geant elles sont nombreuses a constater que les LMS et autres plateformes d'elearning « classiques »
ne suffisent plus.
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Pionnier du Mobile Learning et ses nouvelles maniéres d'apprendre depuis 2015 nous sommes chez
Beedeez aux premiéres loges pour voir ces changements opérer chez nos clients, des trés grandes aux
trés petites entreprises. Nous avons ainsi pu étre au coeur de cette dynamique qui donne une place
centrale dans le partage de savoir : le Social Learning. Déja tres puissant par les interactions qu'il per-
met dans 'expérience d’apprentissage (recommandations, communautés, battles etc.) c'est surtout
une de ces fonctionnalités qui ouvre de tres larges possibilités au digital learning : 'UGC (pour User Ge-
nerated Content). Ce mécanisme, tres adapté au Mobile Learning mais pas seulement, permet a tout
ou partie de collaborateurs de 'entreprise de créer et partager du contenu de formation, et ce instan-
tanément.

= beedeez

Depuis 2 ans que nous déployons des programmes de Social Learning nous pouvons aujourd’hui té-
moigner de tout son potentiel. Libéré des formats SCORM et des outils auteurs, la transmission des
connaissances devient exponentielle : gestes métiers, articles, sources en ligne, podcast, news, tuto,
etc... les sources sont infinies et des parcours entiers d’apprentissage sont créés et enrichis par les col-
laborateurs pour les collaborateurs. Tout a coup cet apprentissage informel et ses sources ont une
existence réelle aux yeux de 'entreprise. Bien sir les programmes de formations transversales, créé
par les services formations gardent leur utilité, mais ils coexistent avec un apprentissage beaucoup
plus large, qu'ils animent et mettent en valeur.

En ce sens nous sommes convaincus chez Beedeez que ['avenir de la formation passera par le LXP en
tant que Hub de flux de connaissances formelles et informelles, démultipliant ainsi les possibilités et
les sources d'apprentissage. Cette masse de connaissances n'aura ensuite de valeur que si elle peut
vivre, animée et enrichie par un apprentissage social et participatif.

https://www.beedeez.com/fr-fr/

Cofondateur & Président de Beedeez. Bridé par
les méthodes d'apprentissage conventionnelles, il

b e e d e e Z décide d’hacker la formation professionnelle en Julien HUELVAN
créant Beedeez. Co-founder & President
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.T E-TIPI LEARNING

V4 0'
Propulseur de compeétences ! %

Du LMS au LXP:

Le grand virage du Digital Learning

Il était temps ! Pendant de longues années, la plateforme de formation (LMS) a été limitée a un réle logiciel, per-
formante de par son avancée technologique et économique. Son principal objectif : assurer la tracabilité de la
bonne exécution des formations réglementaires ; simplement, rapidement, a moindre codts. Que tirer de cette
expérience en tant qu'apprenant ? Nous cherchons encore.

Puis, le Social Learning a fait une timide apparition. Suivi des premiers portails de formation collaborative et
adaptive, les Learning Engagement plateformes. Pour la premiéere fois, le contenant (la plateforme) se devait
d'étre ergonomique, agréable a utiliser au méme titre que les contenus (les modules de formation SCORM). La
révolution numérique et en particulier des réseaux sociaux a changé nombre de paradigmes. Tout le monde est
aujourd'hui connecté en permanence, accéde quand et ou il veut, a ce gu'il veut. L'expérience digitale de la vie
privée a dépassé pour beaucoup d'entre nous ['expérience digitale de la vie professionnelle. Notre apprenant est
devenu exigeant. Il ne peut plus étre le spectateur, la cible d'un programme de formation digitalisé. Il va et doit
devenir l'acteur principal de cet écosystéme numérique pour apprendre et s'accomplir sans limites.

C'est ainsi que de nouvelles idées, de nouveaux concepts, de nouveaux produits ont émergé dans le monde RH,
recyclant peu a peu le modéle du LMS, considéré comme trop rigide et pas assez engageant pour ce nouveau
coeur de cible et ces nouveaux modes de consommation. Nombres de ces nouveautés ont été copiées, absor-
bées, diluées par les plateformes pionnieres pour essayer d'offrir de l'agilité, de l'expérience utilisateur, de l'er-
gonomie qui leur font tant défaut.

Cela a-t-il suffit ?

LXP : Vers la convergence
des mondes de la Formation, du RH en un écosystéme ouvert

Aujourd'hui, l'organisation apprenante est au centre de 'attention de chaque entreprise, du grand compte a 'ETI,
sans oublier les institutions. Dans cette dynamique disruptive, nous arrivons a ce moment précis ot les chemins
de la Formation, du RH et des nouvelles technologiques et modes numériques se croisent et convergent.

Le grand défi ? Réussir a faire cohabiter ces trois mondes dans un écosystéeme singulier. C'est le grand débat qui
nous occupera ces prochaines années.

Dans ce nouveau contexte, il est essentiel qu'en 2020, la plateforme de formation sache s'interfacer parfaite-
ment avec son homologue RH et ces alliés du web offrant du consommable et des outils a ['utilisation dite « col-
laborative », « informelle » voire « personnelle » (Youtube, TedX. Slack, Microsoft Teams etc).

Par conséquent, 'éditeur logiciel doit avoir cette faculté de parler avec les DSI et penser au-dela de son produit.
La solution qu'il édite et l'expérience qui s'en dégage révelent sa véritable richesse dans la complémentarité
qu'elles apportent a 'écosysteme.

Autrement dit, la plateforme de formation doit savoir s'intégrer parfaitement a une architecture existante ou en
mutation, se moduler et s’équiper des nouveautés de |'éco-systeme digital, tout en imposant sa vision et son po-
sitionnement « Human Centric ». Lexpérience utilisateur avant tout ! On peut maintenant parler de Learning Ex-
perience Plateform.
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La LXP se doit d'étre irréprochable. Elle doit devenir
le lieu de rencontre chaleureux et unir les utilisateurs
dans leurs diversités et divergences : l'administrateur LEARNING STUDIO
systéme, le gestionnaire de formation, le créateur  DIGITAL STNCHRONE
pédagogique, le formateur, le référent, le manager M e
d'équipe, le responsable RH, et l'apprenant qui peut
bien entendu cumuler les réles.

Chacun doit y trouver les outils pour agir seul de fa-
con autonome, mais aussi collectivement, et doit étre
engagé au-dela de son spectre individuel. Lapprenant ADAPTIVE
retrouve ses marques, ses préférences, il LEARNING
«reconnait », il est en confiance et stimulé pour « aller PORTALS
plus loin ». Son utilisation se doit d'étre fluide, plai- .

sante, aisée. La plateforme de formation de 2020 ne
se limite plus a aligner les fonctionnalités autour d'un

utilisateur. Elle les colorise, les scénarise, les met en AT TN A TS

*CO-CREATION
scene en prenant en compte le ou les roles et affini- Ul e itz
tés de chacun. «COMMUNAUTE DES EXPERTS

La LXP, la plateforme ouverte et basée sur un méca-
nisme d'apprentissage adaptif, vous connait et vous
comprend pour vous offrir une expérience d'appren-
tissage sans limite, la plus évidente et intuitive qu'il
soit possible de proposer. C'est votre nouveau coach

personnel, en plus agile. http//e-tlplcom
LXP : Le nouveau terrain

de l'accomplissement professionnel (et personnel !)

C'est avec cette vision que la plateforme E-TIPI Learning a été pensée et développée. E-TIPI Learning s'articule
autour de 3 grands axes : le Learning Studio, le Learning Hub et les Adaptive Learnings Portals.

Le Learning Studio est un espace de création pédagogique puissant et rapide 3 prendre en main. Il donne la facul-
té de créer du nouveau et de recycler de ['existant, tout en articulant ces unités pédagogiques autour de modules
100% digitaux ou de parcours Blended Learning.

Le Learning Hub facilite le partage et la réutilisation des contenus créés, agrégés, curatés par les concepteurs
pédagogiques et les experts métiers, qui trouveront enfin un environnement simple pour transmettre leurs sa-
voirs. Le Learning Studio et le Learning Hub forment les coulisses de cette Organisation Apprenante. C'est la
qu'on congoit, qu'on répeéte, qu'on entrepose. C'est |3 aussi que le gestionnaire de formation vient effectuer sa
veille, vient chercher de nouveaux modules pour répondre aux attentes des collaborateurs.

L'apparence design de 'Adaptive Learning Portal est un prolongement de l'identité de marque de 'entreprise, ou
chaque utilisateur se sent « comme a la maison ». Cet espace intégre toutes les solutions collaboratives de ['orga-
nisation et devient le centralisateur des savoirs. Il propose des environnements pour échanger, pour apprendre,
tout en continuant a répondre aux obligations de la formation. Il utilise des algorithmes sophistiqués pour préco-
niser des contenus, mettre en relation les collaborateurs. Tout est orchestré pour favoriser I'apprentissage colla-
boratif, ol le contenu (vidéos, podcasts, articles, webinaires, livres blancs, études de cas...) n'est plus qu'un sup-
port. Les Adaptive Learnings Portals, c'est la scéne, c'est la qu'on danse et qu’on tisse les liens, que ['on prolonge
'expérience de son accomplissement professionnel.

E-TIPI LEARNING — Les expériences qui nous forment.

E-TIPI LEARNING, est un acteur reconnu de l'écosysteme EdTech et numérique francais, créé en
2006 et basé a Enghien-les-Bains. E-TIPI LEARNING accompagne les entreprises, les organismes
publics et les acteurs de la formation et de ['‘éducation avec des solutions innovantes dans la
réussite de leur transformation digitale et RH. E-TIPI LEARNING est lauréat des programmes

PM’UP Région Ile de France et Accélérateur de croissance de Cap Digital ainsi que des trophées Elian Chrebor,
Innovation Digital Learning et Innovation Enseignement Supérieur lle de France. Fondateur Associé
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LMS ou LXP :
pourquoi le mal
de crane?

360

Learning

Les acronymes fleurissent quand les solutions ne répondent pas aux besoins de leur cible.

Les directions Formation semblent pourtant avoir des besoins simples : créer des formations
blended learning, en suivre l'usage et passer a 'échelle.

Et pourtant, non, ce n'est pas si simple:
* Quid du mobile ?

* Est-il possible de faire de la curation de formations a partir de contenus venant
de Coursera?

* Est-ce que la plateforme me permettra d’automatiser la gestion administrative
de mes formations présentielles ?

 Est-ce que les apprenants vont avoir une expérience gamifiée ?
* Etc.
La liste est longue.

On comprend qu'une plateforme de formation doit répondre a des besoins plus divers que, par
exemple, une plateforme de facturation. Et la liste est si longue qu'il n’existe pas aujourd’hui de
plateforme qui réponde a l'ensemble des besoins de digitalisation de la formation, depuis la
formation en langue, au coaching de managers ou a la formation digitale de cols bleus qui n’ont pas
acces a un terminal Fixe.

D’ou la prolifération d’éditeurs qui chacun vont couvrir un sous-ensemble de besoins.

LMS : le mammouth

Les LMS apparaissent au début des années 2000 pour diffuser aux apprenants des formations
produites sur des outils auteurs. Outil auteur ? Encore un autre logiciel dont 'équipe Formation
devrait s'équiper ?! Et oui ! Et elle devra aussi embaucher des concepteurs pédagogiques diplomés
qui produiront les cours sur 'outil auteur, en mode projet sur une période de 3 3 6 mois, au codt
moyen de 10k€ pour un petit module.

Probléme ? SCORM n’est pas un format trés engageant. Il n'y a qu’a taper “module elearning” dans
Google image pour s'en convaincre : on a l'impression de voyager dans le temps !! Non seulement ce
n'est pas trés moderne, mais on se doute aussi que ces formats descendants n'auront pas beaucoup
de succés auprés des apprenants.

Malgré ces problémes d’engagement, les LMS ont connu jusqu’en 2015 un développement décent
et ont étendu leur périmetre fonctionnel : intégration au SIRH, suivi analytique poussé, possibilité de
parameétrisation avancée pour gérer des populations de centaines de milliers d'apprenants.
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LXP : merci NetFlix !

Quand les taux de complétion sur des modules obligatoires sont de 20% ou qu’on ne parvient méme
pas a les envoyer a la bonne personne au bon moment tant le systéme est complexe, on imagine que
c’'est un probléme pour les directions Formation ! Ces déceptions répétées ont eu raison de la
réputation des LMS.

Alors des 2015, une place se crée donc naturellement. Inspirées par Netflix et Amazon apparaissent
alors les LXP car la nature a horreur du vide ! Pourquoi ce nouveau nom ? Pour dire que ces
plateformes vont faire un effort sur l'eXpérience utilisateur qui fait tant défaut aux LMS de premiére
génération.

Elles se définissent comme un “Netflix of Learning”. Et bien oui c’est simple : puisque Netflix crée
autant d'engagement, il suffit de copier l'interface et de mettre des cours a la place des films ! Un
petit coup d'intelligence artificielle pour recommander le bon cours a la bonne personne et le tour
est joué.

Evidemment, la lune de miel tourne court. Le Netflix of Learning n'engage pas les apprenants non
plus : malgré linterface attrayante, les apprenants sont encore assez éveillés pour faire la différence
entre la derniere super-production hollywoodienne au budget de 300 millions, et une formation -
aussi soignée soit-elle !

Seconde déception.

Alors ?

Les catégories de logiciel sont créées par les cabinets d'analystes en collaboration avec les équipes
marketing des éditeurs de logiciel, dans 'objectif de clarifier et d’'organiser un marché.

Notre conclusion ? Ils n'y sont pas arrivés !

https://360learning.com/fr/

Diplémé de Polytechnique et d’un Master en Philosophie, Nicolas Hernandez a
d‘abord travaillé un an chez BNPParibas avant de co-fonder 360Learning.

Sa mission ? Réinventer la formation en entreprise. Sans surprise, il aime
apprendre. Il se passionne aussi bien pour la physique quantique et la théorie
des jeux que pour le produit et la pédagogie. Il a con¢u le produit 360Learning
avec le méme objectif qui a défini la culture de son entreprise : permettre a tous
les employés d’avoir un impact exponentiel. Pour cela, il encourage
l'apprentissage par les pairs, les modéles a faible autorité et l‘amélioration Nicolas Hernandez
continue. CEO @ 360Learning
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BCALINK

5
Le LXP,

bien plus qu’une interface utilisateur

La Learning Experience Platform (LXP), qui offre une approche complémentaire au Learning Manage-
ment System (LMS), connait un attrait croissant dans les directions formations. Mais qu'est-ce qui se
cache réellement derriere cette appellation ? Quels sont les caractéristiques des LXP et comment dé-
méler le vrai du faux par rapport a un LMS?

Beaucoup croient qu'une Learning Experience Platform n'est qu’'une interface utilisateur résolument
plus moderne que celle de leur LMS et s’inspirant des grandes plateformes B2C (Netflix, Spotify,
Google...).

Ceci est extrémement réducteur. On ne peut pas transformer un LMS en LXP. Pourquoi ? Car la philo-
sophie du LXP est codée dans son ADN (en 'occurrence son modele de données). Tout comme ajouter
des ailes a une voiture n’en fait pas un avion, ajouter des fonctionnalités d’expérience utilisateur (UX) a
un LMS n’en fait pas un LXP.

L3 ou les LMS ont été concus pour les départements L&D afin d'administrer leur offre de formation,
créer des parcours blended, héberger des contenus et les diffuser en y ajoutant un peu de social ou de
gamification, le LXP 3 été concu résolument pour les apprenants. Il habilite donc des modalités d’ap-
prentissage ascendantes (user generated content, learning by doing, peer-learning, knowledge-sha-
ring, micro-learning...) qui sont complémentaires a celles proposées par des LMS (formation blended,
parcours...), le tout pour une expérience d'apprentissage plus attractive.

®@=®
Organisation ( )
®@—®

i; - ., Approche descendante
0°:.:% Outils de curation automatique, Intelligence Artificielle
.....
]
S
= LXP
...
..o:o'.
ot LIRS o4 Approche ascendante

Partage de contenu et collaboration

Apprenant QRQ
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Véritable booster d'usage de votre LMS, un LXP s'integre parfaitement a un écosysteme d’apprentis-
sage existant (Microsoft Teams, LMSs, MOQOCs, librairies, outils auteurs, Sharepoint...) et habilite le
« Learning In the Flow of Work ».

En effet, créer une culture d'apprentissage en entreprise passe par une appropriation des outils par les
apprenants eux-mémes. Les outils a leur disposition doivent donc étre intégrés a leur quotidien et leur
permettre d'étre contributeurs notamment en créant et en partageant du contenu. Dans un LXP, tout
le monde peut étre formateur, ce qui place les RH dans un réle de curation, d'identification des ex-
perts. Et quoi de plus valorisant pour un(e) salarié(e) que de transmettre son savoir, créer du contenu
réutilisé par son entreprise, gagner des « followers » qui le(la) suivent pour son expertise et d'étre tota-
lement maitre de son plan de développement ? Cela vaut-il plus que des points de gamification ? En
tout cas nous avons tendance a le croire chez Beatnik.

Fondamentalement, le LXP change aussi les principales données suivies. On oublie un peu les mé-
trigues quantitatives comme le temps passé (LMS) au profit de métriques qualitatives comme la com-
pétence (LXP) grace aux derniers standards comme xAPI. Avec xAPI, les données prises en compte sont
bien plus larges que Storm et vont permettre d’analyser le comportement de ['utilisateur pour lui faire
des recommandations pertinentes, contextuelles.

L]

E-800KS

Quiz

COMPETENCES

WEBINAIRES

(@

—~

REALITE VIRTUELLE LXP LEARNING RECORD STORE LEARNING ANALYTICS

Enfin, si le digital learning veut tenir ses promesses de permettre a chacun de développer ses compé-
tences, notamment les populations impactées par la transformation digitale et qui n'ont pas d'ordina-
teurs portable a disposition, le LXP sera sans doute plus pertinent en ayant de vrais cas d’'usages avec
une technologie mobile first qu’en proposant une version responsive de 'expérience PC.

https://bealink.io

Morgan Naud, co-fondateur et CEO de Bealink possede plus de dix ans
d'expérience dans l'édition de logiciels reconnus mondialement dans le domaine
du digital learning.

Fort de son expérience acquise sur de multiples déploiements internationaux
pour des grands groupes, il fonde Bealink en 2019 afin d'adresser les Morgan Naud
problématiques techniques qu'il a pu rencontrer chez ses clients. CEO & Fondateur
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@ Xperteam

> Digital Learning Experience

Passer d'une organisation d'apprenants
a une organisation apprenante
Ou comment surmonter les clivages entre LMS et LXP

LMS, LXP,
de quoi parle-t-on?

Oui, le LMS permet de piloter finement la formation multimodale, il reflete ['organisation pour définir
des roles précis, prescrire et suivre les résultats, gérer les certifications, créer des portails scénarisés...
mais comme les équipes formation sont surchargées et que nous sommes pressés, est-ce toujours la
meilleure technologie pour développer les compétences ?

Alors le LXP vient défier le LMS. Il met l'accent sur la Fluidification et la personnalisation de l'accés au
contenu. Il autonomise le dispositif en facilitant la curation et la création de contenu par les experts,
voire par les collaborateurs. Il mime les solutions de loisir grand public avec le partage des « playlists »
de contenu avec son réseau, comme chez Deezer ou Spotify. Il vise la familiarité pour inspirer de nou-
velles routines d'apprentissage. Son approche de type « micro learning » se veut « cocktail de nuggets »
et vise le support a la performance, pour mieux s'inscrire dans le flux de la journée de travail.

Le xLMS® adresse les 4 enjeux des Organisations Apprenantes

1. PILOTER 2. CREER

Apprendre en
Situation de Travail

4. COACHER

Equiper le
Manager Coach

Macro et Micro
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Choisir, c’est renoncer.
Vraiment ?

On voit qu’aujourd’hui, se priver de l'un ou de l'autre

reviendrait a sautiller sur une jambe... BTRAULIER Tappeatiane

avec un environnement

L'apprenant solitaire qui sait ce qu'il veut va apprécier Fiehd. prefis. ganifle st
les réponses rapides. Il sera stimulé par les préconisa- mopns
tions automatisées ou celles de son réseau... Oui, mais Pull

on apprend autrement que par question-réponse. Il faut
un projet d’apprentissage, une scénarisation de la mon-
tée en compétence.

Puisque le temps des apprenants est compté, cela im- ‘_ _’
plique de viser la qualité et la clarté des objectifs. La va- 10 20 ‘ 70
leur de la formation est aussi dans les conditions et WE SHARE WE DO
perspectives proposées : que reste-t-il de la 5éme sym-

phonie ou de Keith Jarrett au rayon fruits et [égumes du

super marché ? La solution doit donner aux acteurs de la

formation les moyens d’accompagner et de donner du Push

sens ; je pense au RRH, au formateur, au tuteur et au

manager coach.
ORCHESTRER toutes

Acquérir séparément les deux solutions peut paraitre les modalités de formation.
idéal, mais c'est compliqué, difficile a maintenir, plus KHowIscoe et conching
cher, cela nécessite un intégrateur... Alors faut-il renon- e

cer au pilotage ou a 'autonomie du terrain ? Ou faut-il

mieux miser sur les LMS qui singent les LXP... ou l'inverse ? https://xperteam.net

Et si la nouvelle frontiere
était ailleurs ?

Depuis 20 ans, les plateformes se sont concentrées sur les 30% de formation formelle et informelle.
Un nouveau cycle s'est ouvert qui permet 'animation et la validation des compétences sur le terrain, le
70%.

On peut non seulement dépasser 'antagonisme LMS / LXP, mais aussi viser 'apport d’une nouvelle di-
mension clé, celle du coaching terrain. C'est comme cela qu’'on voit 'apparition d'authentiques plate-
formes d’organisation apprenante, la famille XLMS®. Elles proposent un environnement apprenant
unifié, attractif, immersif, scénarisé, collaboratif, adaptatif, intelligent, avec une réelle capacité de pilo-
tage 70/20/10. Il s’agit de conjuguer le plaisir de I'expérience d'apprentissage autonome et l'efficacité
de l'apprentissage piloté via l'expérience, ['observation et le coaching.

Engagé dans l'émergence d'un nouveau type d'organisations apprenantes, Mathieu est
régulierement conférencier lors d'événements sur la transformation et le learning. Son
expertise est nourrie par un « voyage » de 20 ans dans les technologies et nouvelles
stratégies de learning et de développement des compétences au sein d'éditeurs Suédois,
Ameéricains et Francais.

Spécialiste en solutions d'apprentissage mixtes et expérientielles prenant en charge le

>

modele 70:20:10, Il se passionne depuis quelques années pour une nouvelle étape de Mathieu Heidsieck
maturité des infrastructures digitales des organisations apprenantes, a savoir le Directeur du
pilotage du « coaching terrain » et de la formation en situation de travail. Développement & Associé
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FORMER EN MOBILITE

Le mobile learning va-t-il
devenir notre idée fixe en
formation ?

AVEC LE SOUTIEN DE :

CERRNBEREERT g > DOCENDI Plus d'informations sur notre site

beedeez TEACH ON MARS http://digital-learning-book.com/




Le mobile learning va-t-il devenir notre idée
fFixe en formation ?

Du mobile friendly au mobile first et avant le mobile only, nos habitudes évoluent, nos modes de
consommation glissent vers le smartphone. Avec 75 % de mobinautes en France et 1,8 milliard d’appli-
cations téléchargées en 2018, la croissance du taux d'équipement est exponentielle.

Et que fait-on durant toutes ces minutes les yeux rivés a ce tout petit écran?

Tout bien sGr ! On communique, on consomme, on se divertit, on s'informe et, depuis quelques temps,
certains s'y forment. A croire qu'il n'y a aucune limite a notre nouvelle vie en 5 pouces.

Alors, le mobile deviendrait-il une idée fixe ? Se former sur smartphone est-ce encore se former ? Et si
oui, quelles sont les bonnes pratiques coté concepteurs et équipes formation pour distiller de petites
capsules de connaissances et obtenir de grands effets sur les compétences de ses collaborateurs ?

AVANT D'ENTAMER UN PETIT TOUR DE LA QUESTION EN 5 BATTLES,
SCANNEZ LE QR cobE ou cLIQUEZ ICI POUR UNE PRESENTATION
DES ENJEUX ET DU CONTEXTE DU MOBILE LEARNING

Battle.n’1.: information ou formation ?

Le mobile learning est-il encore de la formation ? Pour répondre a cette question et avant d’aborder ce
qui caractérise une formation, procédons par élimination.

Pourquoi le mobile learning n’est pas un simple diffuseur de données ou d'information ?

m Une donnée est un élément brut, un fait qui,
sorti de tout contexte et pris de facon isolée, a
peu de sens

m Une information est une donnée interpré-
tée, replacée dans un contexte et qui de ce
fait acquiert un sens. Linformation permet
de répondre aux questions : « Qui », « Quoi »,
«Quand »

m Une connaissance est une information digérée,
intégrée dans les représentations mentales de
celui qui la détient

m Une compétence est la mobilisation de plu-
sieurs connaissances dans une situation et un
contexte précis
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https://vimeo.com/327137667

Contextualiser et relier
avec les informations
déja intégrées par

Mobiliser et mettre en
pratique dans une
situation de travail

donnée

Ajouter du sens
a I'élément brut

d’un contexte
4= INFORMATION

DONNEE {:} ?}ﬁ

I'apprenant

Elément brut, - COMPETENCE
dénué de sens et non signifiant
précis en dehors —— CONNAISSANCE O

{0}
B

Source : ILDI

Les séquences et parcours de formation en mo-
bile learning sont composés de micro-capsules
de 30 secondes a 5 minutes qui renferment une
information totalement contextualisée et mo-
bilisable en situation de travail pour répondre a
['objectif pédagogique défini en amont avec l'en-
treprise. Ce sont donc bien des connaissances
précises et transférables en situation de travail
que l'on va pousser sur le smartphone.

Des séquences d’'évaluation le distinguent encore
un peu plus de l'information et en font donc un
véritable outil de formation, en adéquation avec
nos habitudes et nos usages digitaux de consom-
mation, de lecture et de divertissement.

Le mobile learning s'intégre ainsi parfaitement
dans la succession quotidienne de nos activités
désormais largement déportées sur smartphone.
Le micro-learning, corollaire indispensable du mo-
bile learning, permet de cibler les connaissances
utiles et de créer une routine d’apprentissage
au quotidien dans une démarche dynamique a
méme de maximiser ['engagement.

Chaque capsule quotidienne peut se conclure par
une invitation a appliquer les acquis du jour pour
renforcer la trace mémorielle et transformer les
connaissances en compétences métier. Un cas
d'usage contextualisé au poste de l'apprenant
peut ainsi lui permettre d'imaginer comment
appliquer immédiatement ce qu'il vient d'ap-
prendre. Cette invitation a l'action peut étre ac-
compagnée d'une application de coaching.
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Associé au mobile learning, le micro-learning
base son efficacité sur son format court qui fa-
vorise une scénarisation pédagogique combinant
rythme, récurrence et réqgularité. La pédagogie
n'est-elle pas l'art de la répétition ? Et la répéti-
tion, on le sait maintenant, est le levier le plus ef-
ficace pour lutter contre 'oubli.

Vous REPRENDREZ BIEN UNE DEFINITION ? SCANNEZ
LE QR copE ou cLIQUEZ ICl POUR PLONGER DANS UNE
VISION OPERATIONNELLE DU MICRO-LEARNING

Le format court et dynamique, le plus souvent
gamifié, vise a susciter l'envie de revenir chez
lapprenant, créant un véritable « learning d'en-
gagement » supporté par une dimension sociale
d'échange entre apprenants, de challenge dans
une équipe... De méme l'accompagnement de
'apprenant permet-il de conserver sa motivation,
de contextualiser ses acquis et d'obtenir de lui un
feedback indispensable au concepteur pour opti-
miser ses parcours.
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https://vimeo.com/327135246

Battle.n°2: en plat unique
ou dans la formule ?

Les deux mon Général !

Le mobile learning se concoit autant comme dis-
positif autoporteur (« stand alone » en anglais)
que comme une brique d'un dispositif de forma-
tion en blended. La encore tout dépend de l'ob-
jectif et de I'étendue des connaissances a mobili-
ser pour acquérir une compétence identifiée.

Il se révele trés efficace en plat unique :

m dans le processus d'onboarding, comme par-
cours d'intégration des nouveaux embauchés :
un trombinoscope interactif sous forme de jeu
dans les premiers jours est tellement plus enga-
geant qu’'un organigramme plat et terne cruelle-
ment dénué de visages;

m pour intégrer un nouveau process décisionnel
dans l'entreprise : oubliez le mail, nous en avons
déja tous des boites pleines que l'on arrive
méme plus a apurer;

m pour la force de vente, afin de mémoriser les
caractéristiques du nouveau produit ou service ;
sur le terrain les commerciaux trouveront la ré-
ponse a une question client en « juste a temps »
et en tout lieu ou prépareront plus efficacement
leurs rendez-vous.

Mais 'apprentissage sur mobile a tout de méme
quelques limites. C'est notamment le cas lorsqu'il
s'agit d'aborder des thémes trés complexes. Dans
ce cas, le mobile learning ne peut étre qu'un ac-
compagnement.

V... Menu

Les campagnes de mobile learning sont a définir
au vu de l'objectif mais également du dispositif
global de formation dans lequel il s'intégre et de
la disponibilité des publics visés.

Ainsi, d'une campagne quotidienne sur un mois a
raison de 3 a 5 minutes par jour avec une série de
4 questions et une vidéo de 2 minutes a une cam-
pagne mensuelle d'une durée de 5 jours étalée
sur plusieurs mois, la latitude du concepteur est
grande et doit s'articuler avec les besoins et les
délais de 'entreprise.

&n accompagnement et a toutes les sauces...

Dans un dispositif blended learning, le mobile learning

. constitue une brique de choix. Il favorise la variété, lin- :

: teractivité et évite la lassitude de l'apprenant. Enrichir :
ses formations présentielles classiques de mobile lear- :
: ning permet également de lever les freins de la timidité :
: chez certains apprenants lorsqu'il s'agit de donner son :
. avis ou de poser des questions. Il est trés utile pour tes- :
ter régulierement les connaissances acquises durant la
. session de formation via des quiz.

. {1 déguater aussi en entrée...
En pré-requis d'une session présentielle ou d'un module

- digital a réaliser sur son poste de travail, le mobile lear-
. ning trouve sa place:

- = commencez a créer du lien avec l'apprenant avant :

méme son entrée en formation,

. m laissez-le s'exprimer sur ses attentes vis-a-vis de la for- :

mation en adressant un sondage (obtenir du feedback
de l'apprenant est une source d'inspiration et permet :
de dégager des axes d'amélioration importants), :

. m appatez-le avec un teaser percutant,

®m testez son niveau pour adapter le déroulé de la for- :

mation.

&t en dessert pour la bonne bouche...

. Enfin, proposé post-formation, le mobile learning sou-
. tient la mémorisation par des capsules de révision, des :
: quiz, la poursuite des échanges entre pairs... :
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Battle.n°3.: natifs ou recyclés ?

Vos contenus, vous les pren-
drez natifs ou recyclés ?

C'est décidé, cette année, vous
vous MOBILisez... Vous avez
des contenus, beaucoup de
contenus méme, puisque vous
avez entrepris de digitaliser vos
contenus de formation il y a
déjaun moment. Alors que faire
avec vos contenus congus pour
un bel écran 15 pouces ? Déve-
loppement durable oblige, vous
allez recycler.

Mais attention, transférer direc-
tement vos ressources pédago-
giques habituellement diffu-
sées sur Desktop, dans un écran
de smartphone risque d'occa-
sionner bien des déconvenues a
VOS apprenants.

Pensez donc micro-learning !
Scénarisez votre parcours sur
mobile et identifiez les conte-
nus que vous allez reprendre en
lien direct avec l'objectif et ceux
qui ne pourront pas y trouver
leur place faute d’espace-temps
ou d'intérét. Concentrez-vous
sur l'essentiel, les notions fon-
damentales puis redécoupez et
réécrivez en suivant votre scé-
narisation.

Produisez des grains courts
et percutants en diversifiant
les formats : audios, vidéos,
images, textes synthétiques,
quiz. Rappelez-vous que s'il est
généralement plus facile d'at-
tirer I'attention de 'apprenant
via son smartphone, son temps
disponible est une denrée rare.
Optimisez le contenu que vous
allez lui servir pour atteindre
l'objectif en un minimum de
temps (et en un clic).

L'exercice risque de frustrer vos
experts et concepteurs. Mais
oublier le « nice to have » est un
bon moyen de questionner sa
pratique et son expertise pour
n'en retenir que ce qui est indis-
pensable en situation de travail.
Offrez-leur le « must have »,
ils découvriront avec plaisir le
« nice to have » en situation.

-------
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Il en va de méme si vous créez
vos contenus directement pour
le mobile. A ceci prés que vous
vous épargnerez la doulou-
reuse épreuve du choix, donc
durenoncement. En outre, vous
partirez sur des formats vrai-
ment adaptés au smartphone,
tels que la vidéo trés courte ou
le podcast audio, la création de
séquences trés rythmées et en-
gageantes. Dans tous les cas,
respectez bien le principe « une
capsule, une notion ».

Pour les apprenants curieux qui
voudraient en savoir plus, vous
pouvez les orienter vers des res-
sources complémentaires par
des liens ou les faire saliver en
leur présentant le programme
de la formation présentielle qui
va suivre.

Dans tous les cas, créer des
contenus en mobile learning
impose de définir des objectifs
trés opérationnels et de cibler
précisément les compétences
métiers attendues en sortie.

Vous avez décidé de vous lan-
cer ? Vous reste a choisir 'outil
de création de contenu le plus
adapté... natif ou responsive ?



Battle.n°4.: outil natif ou outil responsive ?

En matiére d’'outils auteur, les outils natifs (concus
pour créer des ressources en mobile learning first)
intégrent les contraintes de la taille de 'écran et
guident le concepteur dans la structuration de
son contenu. Ils constituent une source d'inspi-
ration intéressante, intégrant des templates de
jeux, de cartes a glisser, des QR code...

Ils offrent ainsi une grande autonomie au concep-
teur dans la phase de création mais permettent
également d'embarquer l'expert voire |'appre-
nant lui-méme dans l'aventure de la création de
capsules de contenu.

'absence de besoin de compétences techniques
permet de favoriser le User Generated Content
(lorsque 'apprenant devient lui-méme vecteur de
savoir ou savoir-faire en créant des contenus de
formation propres a enrichir les parcours).

La simplicité d’'actualisation des ressources en
mobile learning est également un point fort des
outils natifs. Les apprenants disposent d'une
version toujours 3 jour par une réplication im-
médiate des nouveautés sur les parcours déja en
production.

Coté utilisateur, ces outils natifs reprennent tous
les codes d'utilisabilité des applications mobiles

pour reproduire les habitudes du mobinaute : un
environnement dynamique, interactif et forte-
ment gamifié, accessible en un minimum de clics.

Coté écosysteme pédagogique et expérience
cross-canal, la plupart des outils auteur dédiés
au mobile permettent un export des capsules au
format SCORM (voire xAPI) pour utiliser ses res-
sources dans un LMS classique. Attention toute-
fois a toutes les activités mobiles qui se jouent par
déplacement d'éléments sur 'écran avec le doigt ;
les écrans d'ordinateur ne sont pas tous tactiles.
Linteropérabilité constitue un élément important
qui constitue un critére de choix de l'outil.

L'outil responsive, quant a lui, offre un confort de
gestion. Il permet d'éviter de multiplier les outils
et, pour certains, de filtrer les ressources péda-
gogiques selon leur destination : mobile friendly,
mobile only, desktop only ou tout device. Les
contenus sont forcément interopérables entre
les devices, encore faut-il penser aux contraintes
de conception qui s'imposent sur mobile.
Aujourd’hui, de nombreux outils auteurs clas-
siques integrent une diversité de templates d'ac-
tivité pensés pour mobile.

Et coté LMS ? Natif ou responsive ?
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Battle-n®°5: LMS natif ou LMS responsive ?

En mobile learning, le LMS natif revét un avantage indéniable : le réseau et le débit. En mode online
ou offline, I'application mobile reste généralement opérationnelle. Les contenus sont accessibles de la
méme facon.

Le natif est généralement doté de fonctionnalités spécifiqgues comme l'intégration du micro et de la ca-
méra du smartphone pour produire du contenu, le Bluetooth et la connexion avec d’'autres apps pour le
partage et le co6té social learning. Enfin on désinstalle généralement moins facilement une application
que ce gue 'on ne désactive un favori.

Les LMS classiques optimisent quant a eux la gestion des connexions : un point d’entrée unique. Ils s'in-
terfacent Facilement avec le SIRH et les annuaires de 'entreprise.

Ils offrent un reporting a 360° permettant de mesurer ['engagement, la complétion, les taux de réussite
sur 'ensemble des parcours (mobile, desktop, blended...). Ils permettent la création de véritables por-
tails de formation multi-devices, qu'ils soient thématiques ou métiers. Certains permettent méme un
accés offline sur mobile.

Et-au-final; on Fait quoi ?

Il n'y a pas de mauvais choix, a part peut-étre ignorer le mobile. Pensez que notre toute neuve géné-
ration Z qui envahit doucement les open-space n'attend pas 5 minutes au réveil pour sauter sur son
smartphone.

Le mobile learning, c'est mettre le savoir entre les mains de vos apprenants. Quel que soit ['usage que
vous en faites, il constitue aujourd’hui un puissant levier d'engagement qui s'intégre dans la journée
de travail de l'apprenant. La récurrence d'apprentissage permet de lutter contre l'oubli par des piqdres
de rappel régulieres sur les notions distillées et d'ancrer le savoir dans la durée. Le format court et la
gamification associée procurent un sentiment de satisfaction et une impression de progression rapide.
Apprendre partout, tout le temps, mais aussi pour longtemps.

Tout est donc question de stratégie de gestion des compétences et des talents, d'outils et de ressources
déja existants dans 'entreprise, de taille de ['entreprise.

Et si vous votiez ?

Scannez le QR ou cliquez ICI
pour vous exprimer
(2 questions)
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfbTBdC3utK26fOP-m5wZw3GVNWfB5HuKwlBMclsDHKUMAZvw/viewform

LE POINT DE VUE DE
BEEDEEZ

=

Beedeez

Onboarding digital : comment réussir
lintégration de vos collaborateurs ?

L'arrivée d'un nouveau salarié dans 'entreprise est cruciale : chouchouter votre nouveau collégue vous
permettra de garder cette perle rare ! Des études prouvent qu’'un salarié sur cing en France quitte son
entreprise au bout de seulement trois mois, et 4 % décident méme de quitter leur travail des le 1erjour
a cause d’'une mauvaise intégration.

Heureusement, 'accueil d'un nouvel arrivant regagne en considération en entreprise :

"y

c'est ce qu'on appelle “l'onboarding

Pour 70 % des décideurs RH et SIRH, I'automatisation des processus RH est l'un des enjeux majeurs a
relever avant 2020 -

Dans un contexte de crise comme celle que nous traversons avec le COVID-19, il est d’autant plus perti-
nent de se pencher sur la question.

Les-objectifs d'une intégration réussie

58 % des employés ayant suivi un programme d'onboarding réussi resteront plus de 3 ans dans l'entreprise

O O, La fidélisation des
nouveaux arrivants :
un bon onboarding
permet de réduire le

turnover de 31 %. L'objectif ?

Une équipe “corporate” ! Ce

sentiment d'appartenance est

a construire des le premier

jour.

o2\ Des collaborateurs
y@ opérationnels plus

rapidement : une in-

tégration réussie se
mesure également sur la rapi-
dité de prise en main du poste.
En effet, plus vite votre nouvel
arrivant integre ses missions,
plus vite il devient autonome.

Des colts optimisés :
une intégration ratée
colte cher ! Bien recru-
ter demande du temps
aux responsables : recherches,
sélection des profils, entretiens,
administration et organisation
des formations. A ces co(ts, et
si le recrutement est raté, il faut

additionner le co(t du recrute-
ment suivant...

L'onboarding a 'ére du digital

Le processus d'onboarding est encore peu répan-
du, et il est toujours d'usage de faire un accueil
trés succinct aux nouveaux arrivants. Ignorant
tout de |'écosystéme de l'entreprise, les premiers
jours les laissent souvent confus entre paperasse
et repérage dans les locaux. Au sein d'une grande
structure, les employés se connaissent peu, ce
qui minimise les interactions et la cohésion de
groupe.

interactifs et amorce le processus avant l'arrivée
du nouveau collaborateur. En y intégrant toutes
les infos “théoriques”, vous optimisez le temps
humain indispensable a lintégration, en favori-
sant les échanges sociaux. Un point essentiel !

Pour créer ce véritable fil rouge trés apprécié
par les collaborateurs, les entreprises peuvent se
tourner vers le mobile learning. Il existe de nom-
breuses solutions Mobile Learning comme celle
de Beedeez, 'un des leaders sur le marché.

Grace au digital, fini le livret d’'accueil en papier le
jour de l'arrivée !

Mettre en place un outil digital améliore le pro-
cessus d'onboarding en proposant des contenus
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L'expérience Mobile Learning pour
transformer votre formation

Sa plateforme de création extrémement
intuitive permet de créer et de diffuser facilement
un programme d’'onboarding, directement sur le
smartphone de vos apprenants. Ils accédent a l'in-
formation tout au long de leur intégration et des
qu'ils le souhaitent, grace a ses formats courts.

Au dela de cette flexibilité, le smart-
phone s'adapte parfaitement 3 un
programme d’onboarding : l'arrivant
peut aller a la rencontre de son équipe
avec son téléphone a la main.

Avec une petite touche de créativité,
le processus d'onboarding devient
extrémement engageant pour les col-
laborateurs : ils peuvent par exemple
participer a des jeux de piste en scan-
nant des QR Codes et découvrir de
nouvelles informations cachées dans
les locaux de l'entreprise. Le mobile
learning offre aussi la possibilité de
moduler et modifier a tout moment ['accompa-
gnement prévu pour les nouveaux arrivants. Lais-
ser place a un peu d’originalité est une stratégie
qui renforce 'engagement des nouvelles recrues
d'une entreprise.

Les.3.étapes d’'un onboarding réussi

Un bon onboarding se passe en 3
temps : avant, pendant et aprés.

Avant l'arrivée du nouveau
collaborateur

Il est primordial de montrer de
['attention a son futur collabora-
teur, avant méme qu'il ne com-
mence son premier jour de travail.

Le meilleur moyen d'introduire
votre entreprise ? Par le biais
d'une application Mobile Learning
3 laquelle chacun peut accéder a
tout moment!

En envoyant un mail informatif
avec toutes les explications pra-
tiques sur l'application, votre fu-
tur collaborateur pourray accéder
au plus vite, en toute simplicité.

En lui envoyant des notifications
via l'application, indiquez-lui pré-

cisément les informations aux-
quelles il doit accéder. Ainsi,
lors de son premier jour dans
'entreprise, il aura toutes les in-
formations utiles pour sa future
intégration.

A l'arrivée du nouveau
collaborateur

A son arrivée, votre collaborateur
doit étre accueilli chaleureuse-
ment. Il doit ressentir qu'il compte

Installer des moments
d'apprentissage et de
transmission quotidiens
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pour l'entreprise. Par exemple, en
lui organisant un petit déjeuner
de bienvenue en compagnie de
ses collegues, vous lui donnez
['attention positive dontil a be-
soin pour se sentir a ['aise.

Vous pouvez lui proposer de
découvrir son poste, ses nou-
veaux collégues, et les locaux
par le biais de QR codes a la
maniére d'une chasse au tré-
sor. Chagque QR code peut
donner acces, dans le contexte
approprié, a desvidéos, des po-
dcasts, des quiz... Précisez-lui
qu'il a acceés aux capsules de
connaissances a n'importe quel
moment sur son application
Mobile Learning.

Par la suite, il lui sera aussi pos-
sible de se challenger avec ses
collegues sur les notions qu'il
auravues via son application. En
répondant aux quiz disponibles
dans les capsules, vous pourrez
observer sa montée en compé-
tences, et l'encourager.

Aprés l'intégration du
nouveau collaborateur

La est la nuance entre onboar-
ding traditionnel et onboarding
par Mobile Learning : un bon
onboarding se prolonge, méme
aprés lintégration de votre
nouveau collaborateur. C'est

pour cette raison qu'il est im-
portant d'organiser de maniere
réguliere des teams buildings,
soirées entre collégues etc...

- Filmez
- Captez
- Montez

Afin de garder une bonne cohé-
sion d'équipe.

En paralléle, votre collaborateur
va pouvoir tester ses connais-
sances régulierement grace 3 la
fonctionnalité "mémorisation”.
Vous pourrez méme lui envoyer
des notifications pour l'aider a
lutter contre la courbe de ['oubli.

Grace a l'aspect gamifié des quiz
et des battles de connaissances,
votre collaborateur reste motivé
par ses révisions. Une fois a 'aise,
il pourra proposer de filmer son
savoir et ses astuces a ses colle-
gues via les Tips. De cette ma-
niére, les collaborateurs ayant
rejoint l'entreprise récemment
peuvent s'impliquer dans l'on-
boarding des suivants. Cela favo-
rise leur propre évolution dans
['équipe. Ils sont aussi les mieux
placés pour connaitre les enjeux
actuels de l'intégration !

L)

Découvrez un outil de gestion
de vos favoris de 1B )
Qo Bruml

Vous avez aimé le tip 7

LA

Lonboarding est sans aucun
doute une étape majeure pour
le nouvel arrivant et sa nouvelle
entreprise ! Il détermine l'ave-
nir commun de ces deux partis.
Grace aux solutions digitales,
lintégration commence avant
le premier jour, et continue au-
tant que nécessaire. Ces solu-
tions permettent d'assurer le
bon accompagnement des nou-
veaux arrivants, essentiel a leur
confort et a leur sentiment de
bien-étre, dés la promesse d'em-
bauche. En véritable allié, le
Mobile learning améliore votre
marque employeur et permet
de réduire votre turnover. Créer
un programme d’onboarding
alliant humain et digital, c'est
adopter limage d'une entre-
prise dynamique et innovante :
tout comme vos futurs talents !

Beedeez
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Quellehistoired

Serious game, réalité virtuelle, réalité augmentée, simulateurs... Donner vie a la formation pour susci-
ter des émotions, capter l'attention et favoriser la mémorisation. Nous évoluons désormais dans une
économie de l'attention. La sur-sollicitation attentionnelle générée par une information en provenance
du monde entier aboutit a une pollution sensorielle et cognitive, accroissant ainsi notre charge mentale.

Comment, dans ce contexte qui laisse si peu de « temps de cerveau disponible » pour 'apprentissage,
favoriser 'engagement de ['apprenant ? L'émotion est un levier attentionnel fort. Une émotion sert au
cerveau a réagir. Chaque émotion stimule le cerveau en indiquant qu'il se passe quelque chose. Toute
émotion agit comme un « marqueur d'importance ».

Ace titre, s'immerger dans une histoire, dans un univers simulé, dans une réalité enrichie, peut répondre
a la problématique en redonnant du sens a l'apprentissage et un réle central a 'apprenant. Raconter
une histoire, réelle ou fictive, a 'apprenant permet de le rendre acteur de sa montée en compétence.

Le storytelling comme bras armé de la capacité attentionnelle ?

1. C'est du vécu'!

Dimanche, 18H. Cette heure qui cristallise les tensions familiales autour des devoirs. Le week-end
touche 3 sa fin. Plane le spectre du lundi. Et voici que surgit l'agitateur du moment : Pythagore ! A ses
trousses, 'enfant procrastinateur acculé par ['horloge. Il crie et se défend : Pythagore, il n'y comprend
rien. Mais bien sGr qu'il a appris la lecon !

Et face 3 mon doigt accusateur et ma mine excédée, il se met a débiter comme un perroquet le fameux
théoréme :a2 + b2 = c2.

Qu'il est loin mon Pythagore... J'entreprends de

o traduire l'obscure équation : la somme des carrés

‘\;,;‘ de 'hypoténuse est égale a lasomme des carrés des

N = : deux autres cotés. Mais 'enfant connait la chanson.

ﬁ}/’—\ Son professeur 'entonne a chaque cours depuis
e trois jours.

L'enfant demande toujours « Pourquoi ? » et je me
demande a présent « Comment ? ». Comment donner du sens ? La lecon ne m'apprend rien de plus.
Alors je visionne des dizaines de séquences pythagoriciennes sur Internet. Et tout a coup, voici qu'on me
prend par la main. Me voici dans 'Eqypte ancienne. Je ne savais méme pas que Pythagore avait quitté
son ile natale de Samos pour s'installer sur la terre des Pharaons.

Face a nous les pyramides. Autour de nous, des architectes manient la corde 3 nceuds. 13 nceuds me
font-ils remarquer. Et la démonstration commence... La corde, pliée aux noeuds 4, 8 et 13 devient
équerre. Corde et pavés en main, voici que je construis mon équation. Le théoreme de Pythagore prend
vie et je reprends espoir. Que la lumiére soit...

De retour de mon voyage pédagogique, je raconte. Ma rencontre avec Pythagore, ses questions devant
les pyramides, les architectes et leur corde a nceuds. Et de ['observation, ['avénement de son théoréme
éponyme. L'enfant boit mes paroles. Il va chercher quelques Legos et une corde. Le théoreme devient
son théoreme et Pythagore son bras armé de béatisseur.

Vivement Thales !
« Les personnages et situations de ce récit étant totalement réels, toute ressemblance avec des per-

sonnes ou des situations existantes ou ayant existé ne saurait étre fortuite. »
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2. Parce gu’une petite histoire
vaut mieux qu’'un long discours

Tel est donc le storytelling, l'art de Faire passer un message au travers d'une histoire. Cette capacité
millénaire que possede ['Humanité a raconter et a se raconter, sous des formes aussi variées que ['écrit,
['oral, l'image est magistralement résumée par Roland Barthes en 1966, dans son « Introduction a 'ana-
lyse structurale des récits » :

Innombrables sont les récits du monde. C’est d’abord une variété prodigieuse
de genres, eux-mémes distribués entre des substances différentes, comme si toute
matiére était bonne a ’homme pour lui confier ses récits : le récit peut étre sup-
porté par le langage articulé, oral ou écrit, par 'image, fixe ou mobile, par le
geste et par le mélange ordonné de toutes ces substances; il est présent dans le
mythe, la légende, la fable, le conte, la nouvelle, I’épopée, 'histoire, Ia tragédie,
le drame, la comédie, la pantomime, le tableau peint (que I’on pense 4 la Sainte-
Ursule de Carpaccio), le vitrail, le cinéma, les comics, le fait divers, la conversa-
tion. De plus, sous ces formes presque infinies, le récit est présent dans tous les
temps, dans tous les lieux, dans toutes les sociétés; le récit commence avec
I'histoire méme de ’humanité; il n'y a pas, il n’y a jamais eu nulle part aucun
peuple sans récit; toutes les classes, tous les groupes humains ont leurs récits,
et bien souvent ces récits sont goltés en commun par des hommes de culture
différente, voire opposée ! : le récit se moque de la bonne et de la mauvaise litté-
rature : international, transhistorique, transculturel, le récit est 14, comme la vie.

Revisiter Lascaux Doit-on pour autant remiser le cours plus acadé-
mique dans les archives de ['éducation ? Surtout
pas ! Le storytelling doit s'articuler avec 'exposé
didactique et avec les pédagogies active et parti-
cipative pour enrichir la séquence de formation et
Le récit puise dans l'inconscient collectif de 'hu-  ['expérience de l'apprenant.

main pour transmettre une information par des
scénes imagées et des émotions. En formation,
il peut puiser dans l'histoire, les projets ou les
valeurs de l'entreprise. Solliciter 'imaginaire de
chacun, susciter des émotions, provoquer l'iden-
tification, autant de leviers pour renforcer l'atten-
tion, la mémorisation et mobiliser les capacités
cognitives de 'apprenant. Les neurosciences co-
gnitives ont démontré 'appétence particuliere du
cerveau aux messages véhiculés par une histoire.

De tout temps, raconter des histoires a été un
moyen de transmettre et d'instruire les généra-
tions suivantes avant méme de chercher a divertir.

Le récit oral ou écrit n'est, entre outre, pas la
seule forme de storytelling, comme le fait remar-
quer Roland Barthes. Les vidéos, les saynetes, les
univers virtualisés ou simulés, les infographies
constituent des formats alternatifs adaptés selon
la cible et 'objectif pédagogique visés.



De Lascaux a la communication de marque

Le storytelling est aujourd’hui largement utilisé
dans nombre de secteurs :

en marketing pour
amener le consomma-
teur a adhérer aux va-
leurs de la marque;

Think different.

en management pour
fédérer les équipes
autour de valeurs d’en-
treprise et d'une stra-
tégie « corporate » ;

dans l'armée pour légitimer les actions ;

et en politique pour convaincre le citoyen de la
nécessité d'une politique donnée.
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Utilisé en focus sur les points clés d'une séquence,
il a toute sa place en formation pour retenir l'at-
tention, dédramatiser la complexité d'un savoir et
in fine donner confiance a 'apprenant. Son point
fort : I'émotion!

Mais pour obtenir 'effet d’engagement escomp-
té, le récit doit respecter quelques regles fonda-
mentales de construction. Chaque étape de la
construction du récit doit générer une émotion.

En la matiere, le marketing et les stratégies de
communication des marques ont beaucoup ap-
porté a la démarche.

ENVIE D'ECOUTER L'HISTOIRE DU STORYTELLING ? SCANNEZ LE QR CODE 0OU CLIQUEZ
ICI Pour 51’ b'UN PoDCAST FRANCE INTER SUR LE SUJET


https://www.franceinter.fr/emissions/grand-bien-vous-fasse/grand-bien-vous-fasse-30-mai-2018

3. La cible, Uobjectif et les leviers

Une histoire efficace est celle qui s'adresse a un public identifié. Définir sa cible est donc la premiére étape
avant de se lancer dans la scénarisation d’'un univers immersif.

Quel est le profil des apprenants ? Managers d'une méme entreprise partageant des valeurs ou un vécu pro-
fessionnel ? Groupe de professionnels exercant la méme activité dans des entreprises différentes qui sont
liés par des problématiques communes ?

Pour une analogie marketing, Coca Cola construit son storytelling de Noél a destination de la famille (pa-
rents et enfants) en créant un univers de partage et de convivialité.

Une fois la cible définie, la définition de l'objectif (développer un sentiment d'appartenance, acquérir un
savoir-faire, maitriser les caractéristiques d'un nouveau produit...) permet d'identifier 'émotion sur laquelle
batir son histoire (fierté, joie, envie, désir...). Lémotion et l'affect en général que l'on qualifie de cognition
chaude (par opposition a la cognition froide et rationnelle) impactent fortement le raisonnement.

La palette des émotions est large. Elle a notamment été formalisée en 1980 par le psychologue américain
Robert Plutchik, dans une roue des émotions. Cette roue décrit les associations d’émotions.

meépris

remords - “désappointement

POUR EXPLORER LE FONCTIONNEMENT DE LA ROUE DES EMOTIONS DE
PLuTcHIK EN 2'30, scaNNEZ LE QR copE ou cLiQuez ICI
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https://www.youtube.com/watch?v=IIPq_Bxsh-k&feature=youtu.be

Lorsque la cible et 'objectif sont clairement identifiés, il est plus simple de choisir un levier narratif :
histoire réelle (expérience, témoignage, situation réelle de production ...) ou fiction, voire un mix des
deux. Modifier quelques éléments d'une situation existante peut apporter un focus sur un point crucial
tant que le résultat ne fausse pas la réalité. Dans une histoire vraie, la crédibilité du message doit étre

préservée pour obtenir I'adhésion de 'apprenant.

Dans tous les cas, ['histoire devra reposer sur un personnage central (le héros), confronté a une problé-
matique (la quéte), quiva dérouler un plan d'action (la méthode) pour parvenir a une lecon a retenir qu'il
s'agisse par exemple de la résolution du probléme ou du constat d’une absence de solution

4. Le héros, la quéte et la méthode

Le storytelling est grand consommateur de héros. Il
s'appuie souvent sur les archétypes de Jung, adapté
a chague objectif de communication propre.

Pour la petite histoire

En 1907, Carl Jung, psychologue suisse s'inspire des
mythes grecs et des philosophes antiques pour éla-
borer sa théorie des archétypes. Selon lui, 'humain
utilise une représentation existante a priori, sorte
d'inconscient collectif commun a 'ensemble des
cultures, qui structure sa psyché et catégorise l'ima-
ginaire collectif. Ces archétypes représenteraient ce
qui subsiste de primitif dans 'lHomme moderne.

Si elles sont communes, ces représentations psy-
chiques n'en demeurent pas moins protéiformes
selon les cultures, d'ou le refus de Jung de les per-
sonnifier. Ce sont comme des boites vides qui se
remplissent par le vécu et la culture de chacun. Il
en définit tout de méme quelques types primaires
porteurs des émotions universelles : le Soi, la part
féminine de ['humain et sa part masculine, la mére,
le pére...

Les archétypes du storytelling

Le marketing a largement repris les archétypes,
en les personnifiant. On dénombre traditionnelle-
ment 12 archétypes de héros en communication.
Du héros a l'ange-gardien, du rebelle a l'explora-
teur, du sage au magicien, chacun d’'eux incarne
des valeurs que les marques souhaitent utiliser
en fonction du profil de consommateurs qu’elles
souhaitent toucher.

Ainsi Apple assoit-elle sa communication sur une
figure de magicien, dans une logique de disruption
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et d’innovation quand Virgin exploite le theme de
'explorateur et Disney celui de l'innocent.

En formation, le héros ne doit pas évincer le sa-
voir ou I'expérience présentée. Il est au service de
'apprentissage pour valoriser le témoignage ou
le savoir a transmettre. Comme dans toute his-
toire, il est primordial de définir les personnages
et notamment le héros, leur caractere et leur
mode d'intervention dans ['histoire. Sans oublier
le méchant, explicite ou simplement suggéré, il
vient magnifier la quéte et légitimer 'existence
et le statut du héros.

Dans le petit drame pythagoricien qui nous a ser-
vi d'introduction, le héros est clairement « Mon-
sieur ou Madame tout le monde ». Et le méchant
me direz-vous ? C'est le professeur qui n’a pas su
donner du sens et dont il va falloir combler les
manques. Il n'est ici que suggéré.
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Qui dit héros dit quéte... démonstration, vont s'enchainer. Leurs consé-
quences doivent apparaitre a ['apprenant comme
une voie possible de résolution du probleme ou au
contraire une solution inopérante, dans un mode
Action/Réaction ou Essai/Erreur/Correction.

Le héros évolue dans un contexte qu'il faut

présenter a l'apprenant pour le faire entrer

@ dans l'histoire en lui détaillant les don-

nées de départ. Le héros est confronté

/ aune problématique. Laquelle?Lerécit  Revenons a Pythagore. Pour surmonter l'incom-

doit raconter 'objectif dans le contexte  préhension et donner du sens (l'objectif), le hé-

défini. C'est donc bien dans une quéte que  ros (Monsieur/Madame tout le monde) explore le

se lance le héros. En formation, la quéte est  Net, échoue a maintes reprises avant de trouver

souvent collective (développer l'offre de la socié-  le sésame : une explication pédagogiquement

té pour s'adapter aux évolutions du marché, par  porteuse de sens, qui va l'aider. Ce moment de la

exemple). Elle se trouve confrontée au désir du  découverte est le point d'orgue de lhistoire. La
héros (performer dans son nouveau poste, par  ou le récit bascule vers le dénouement.

exemple). Parvenir a rassembler la quéte et le dé-

sir individuel permet d'obtenir une histoire parti-

culierement engageante émotionnellement pour ~ Lhistoire touche a sa fin. Le héros est
lapprenant. allé au bout de sa quéte. Il s'agit de ré-

s
ondre a l'objectif et de présenter
Si l'on reprend une fois encore nos aventures py- P y P .Hﬁ

les résultats de la méthode mise en
thagoriciennes, ['objectif affiché consiste a don-

q . bstraction. d toxt ceuvre ou, selon les cas, l'impossibili-
ner du sens & une abstraction, dans un contexte 4 ye trouver une solution. Non, la hap-

Le dénouement

d'urgence. py end n’est pas toujours la réponse ! En
...Qui dit quéte dit méthode revanche, le message final doit étre positif.
Face au probléme exposé dans son  Pour en finir avec nos déboires pythagoriciens,
” contexte, le héros élabore un plan d'ac-  le héros a rempli sa mission et trouvé comment
‘ tion : sa méthode de résolution de pro-  donner du sens. Il finit sur 'explication des consé-
‘ + bléme. C'est le coeur de 'histoire. Tous  quences de la réussite de sa quéte : 'enfant s'ap-

les événements, comme les étapes d’'une  propriant le savoir.

5. Expérience apprenante: le conte est bon

Le développement et le succes croissant de 'immersive learning (serious game, réalité virtuelle...) ont
favorisé le développement du storytelling en formation. Les scenarii des serious game ont vocation a
plonger l'apprenant au cceur d'un univers expérientiel bati sur un schéma narratif doté d'une dimension
supplémentaire a 'histoire orale ou écrite : l'interactivité.

Le héros, incarné dans un personnage imaginaire ou dans un avatar réaliste, support d'identification de
'apprenant, va réaliser une quéte (résoudre un probleme). La résolution de son probléme est béatie de
sorte a suivre une logique pédagogique d’'acquisition de savoirs et savoir-faire pour atteindre 'objectif
pédagogique défini en amont. Le scénario va susciter des émotions propres a renforcer 'engagement,
['attention et la motivation d’apprendre chez 'apprenant.

L'interactivité présente dans ces dispositifs de formation augmente encore 'effet du storytelling : 'ap-
prenant se projette et s'identifie au personnage principal comme dans le cas d'une histoire. De surcroit,
ilinteragit avec son environnement. Les détails, matérialisés par le décor, les personnages secondaires,
la musique et le design sonore, constituent toute la richesse du récit et stimulent les capacités cogni-
tives de 'apprenant.
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Interactivité et interactions:
réduire la distance et Favoriser l'apprentissage
en digital learning

Ily a plus de vingt ans, le e-learning des débuts entendait amener ['apprenant a s'affranchir de la di-
mension spatio-temporelle qui préside a la formation en présentiel. Amener le savoir et la connaissance
jusqu'a l'apprenant, telle était la promesse. Se former partout tout le temps, sans contrainte de dépla-
cement ni d’horaires figés pour un apprentissage tout au long de la vie.

Trés vite cette distance, que les dispositifs de e-learning imaginaient comme une source de liberté, s'est
muée en absence, réduisant a néant les efforts des pédagogues pour maintenir un engagement de l'ap-
prenant dans ses apprentissages. Les taux d'abandon sur les parcours ont posé les limites de 'auto-for-
mation. La mise en place d'interactions sociales mais également d'interactivité techno-pédagogique
visant a rendre l'apprenant actif au travers d'échanges apprenant-tuteur/formateur, apprenant-appre-
nant et apprenant-machine devenait incontournable.

Interactivité et interactions sont des termes souvent considérés comme synonymes. De facon plus
précise, le terme d’interactivité décrit les relations de l'apprenant avec son environnement digital de
formation et le terme d'interaction définit les relations humaines et sociales dans le dispositif. L'inte-
ractivité constitue donc un levier technologique d’engagement de 'apprenant lorsque l'interaction re-
couvre les différentes fonctions tutorales et 'apprentissage entre pairs.

Comment articuler interactivité et interactions sociales pour éviter que la distance spatio-temporelle ne
conduise a une distance technologique, relationnelle et cognitive trop importante pour 'apprenant et
in fine a l'isolement et a la démotivation ?

1. La distance: une notion plurielle

L'expression « formation a distance » traduit historiguement la distance spatio-temporelle oubliant sans
doute que cette notion de distance est plurielle et ce depuis les débuts de 'enseignement par corres-
pondance a la fin du XIXe siécle. Entre la formation par correspondance et le digital learning, la prise
de conscience, la révolution Internet et les travaux de recherche sur les notions de distance ont permis
d'enrichir les dispositifs, de différents leviers de médiatisation et de médiation propres a favoriser le
sentiment de présence, 3 briser l'isolement de 'apprenant et a favoriser sa motivation et ses appren-
tissages.

Genevieve Jacquinot, chercheuse francaise en Sciences de 'éducation, définissait 4 types de distances
supplémentaires en dehors des distances spatiales et temporelles :

la distance technologique qui, en l'absence de maitrise des outils par 'apprenant, peut devenir
un facteur anxiogene et frustrant si le temps consacré a l'apprentissage est freiné par des délais de
réglages techniques ou d’'appréhension fonctionnelle de ['environnement ;

la distance pédagogique (parfois qualifiée de distance cognitive) qui renvoie a la compréhension
réciproque entre le formateur/pédagogue et 'apprenant et a la capacité d'assimilation par ['appre-
nant des connaissances délivrées en ligne ;

P
@ la distance socio-culturelle qui peut étre un facteur d'exclusion si le parcours est construit sur

des valeurs et des références culturelles trés éloignées du terreau culturel originel de l'apprenant ;

la distance socio-économique qui détermine 'adéquation entre les moyens financiers de l'appre-
nant et l'accessibilité de la modalité digitale (moyens d'acquérir les outils technologiques néces-
saires au suivi de la formation).
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L'efficience d'un dispositif digital learning serait donc conditionnée par l'adoption des bonnes distances
et la mise en place de ressorts favorisant l'impression de présence a distance. Cette présence, corollaire
des différentes distances définies peut ainsi étre temporelle (via des dispositifs de communications
synchrones), techno-pédagogique (via une scénarisation la plus adaptable a chaque profil d'apprenant
et uneinterface ergonomique et intuitive) mais également sociale et cognitive par le biais des échanges
a distance entre les différents acteurs de 'apprentissage (qu'il s'agisse des formateurs/tuteurs, du lear-
ning community manager ou des apprenants). Aujourd’hui, 'isolement de ['apprenant a distance se ca-
ractérise moins par l'absence d’intervenants que par un déficit qualitatif dans la relation a l'autre.

Le digital learning peut ainsi combiner 4 types de relations :

mles 2 premieres peuvent étre qualifiés d'interactives car elles favorisent I'échange entre l'apprenant et
le contenu (interactivité pédagogique) et entre l'apprenant et la plateforme (UX design) ;

mles 2 autres relévent de linteraction car elles initient et maintiennent sur la durée du parcours les
échanges entre pairs et les échanges avec les tuteurs.

2. Interactivité : un dialogue homme-machine

La conception de la plateforme doit intégrer un  l'utilité et l'objectif de chacune. Des feedbacks au-
premier niveau d'orientation de 'apprenant et évi-  tomatiques peuvent guider efficacement ['appre-
ter les freins techniques. Il s'agit d'une présence  nant lors de ses actions sur 'environnement.
fonctionnelle dans le dialogue environnement/
apprenant. Linteractivité repose également sur
la construction d’'une véritable présence pédago-
gique assurée par l'ingénierie pédagogique et la
personnalisation des parcours.

La plateforme devrait en outre s'adapter au ni-
veau de compétence technique de 'apprenant. Un
concept de « modele d'accés progressif » (MAP)
a été développé par Marléne Villanova-Oliver,
docteur en informatique.

Si 'UX design est désormais placé sur le devant de
la scéne, c'est que 'ergonomie des plateformes et
leur utilisabilité jouent un réle sur 'engagement
de lapprenant et sa capacité a mobiliser toutes
ses ressources cognitives sur les apprentissages et
non sur la compréhension des fonctionnalités qui
lui sont offertes. D'un point du vue fonctionnel, le
parcours de 'apprenant dans son environnement
de formation en ligne doit étre balisé. Des conseils
d'utilisation des fonctionnalités doivent étre four-
nis a l'apprenant afin qu'il puisse appréhender
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Ce modeéle vise a mettre en place un niveau d'in-
formation contextualisé au profil de ['utilisateur.
Adapté aux plateformes de formation, ce modéle
pourrait conduire chaque utilisateur a8 bénéficier
de conseils et d'informations variables en fonction
de son besoin : la premiére navigation devrait four-
nir les informations essentielles a la navigation et a
l'identification des fonctionnalités et de leurs objec-
tifs. Puis, au fil du temps et une fois intégrées les
fonctionnalités essentielles, chaque apprenant de-
vrait pouvoir disposer d'informations complémen-
taires ou désactiver les conseils et informations de
base dont il n'a plus besoin.

Ainsi un « tuto » peut-il étre proposé a la premiere
connexion pour faire le tour des fonctionnalités
de linterface et assurer un démarrage rapide sans
écueil technique qui participe a la démotivation de
'apprenant. Ce « tuto » doit pou-
voir étre désactivé des le deuxieme

Lingénierie pédagogique et la structuration des
parcours de formation doivent ainsi pouvoir assurer
une présence pédagogique implicite propre a ras-
surer l'apprenant, a créer du sens et a favoriser la
métacognition lui permettant de conscientiser ses
apprentissages.

Dés le départ, 'apprenant doit savoir si le parcours
est contraint ou libre. Autrement dit, ['apprenant
doit identifier les étapes qu'il lui faudra franchir
pour progresser dans le parcours :

mpourra-t-il accéder aux ressources librement et
dans l'ordre qu'il souhaite ?

mpourra-t-il s'exonérer de certaines activités en
fonction de son niveau (défini par un test de posi-
tionnement, par exemple) et de ses résultats aux
évaluations pour un parcours personnalisé ?

La liberté dans le parcours peut se

accés. Lors de la découverte de
nouvelles activités pédagogiques,
'apprenant pourrait accéder a des

‘@‘
2]

révéler un atout pour conserver l'en-
gagement de l'apprenant et le res-
ponsabiliser face a sa progression.
La personnalisation de la forma-

informations fonctionnelles supplé-
mentaires pour les réaliser sans au-
cun frein technique.

La lisibilité et la cohérence de la

charte graphique renforcent égale-

ment le sentiment de sécurité et le

repérage. Les polices doivent étre adaptées a l'écran
(éviter les polices 3 empattement, par exemple).
Les couleurs doivent étre signifiantes et associées a
des fonctionnalités ou a des actions de 'apprenant.
Traditionnellement le vert est utilisé pour signifier
la réussite ou la complétude au contraire du rouge
utilisé pour signaler une erreur par exemple.

La pédagogie peut constituer un deuxiéme niveau
de présence dans le parcours de formation. La
présence pédagogique peut étre définie comme
la scénarisation du parcours et larticulation des
ressources pédagogiques (asynchrones ou syn-
chrones). Elle est de la responsabilité de l'équipe
pédagogique. Chaque apprenant doit pouvoir
identifier clairement les attentes du formateur au
travers des activités pédagogiques que ce dernier a
imaginé.
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tion (adaptive learning) est source
d'efficacité dans lacquisition des
connaissances et compétences. Les
contenus courts et les formats di-
versifiés (vidéo, audio, texte, images
enrichies...) favorisent le rythme et
limpression de progression rapide dans le parcours.

La construction du parcours doit favoriser la mé-
tacognition et la détection par l'apprenant de ses
propres mécanismes d'apprentissage. Pour ce faire,
chaque activité doit étre associée a un objectif pré-
cis. Son utilité et son importance dans les apprentis-
sages doivent étre expliquées afin que l'apprenant
puisse attribuer une valeur a chaque élément pé-
dagogique du parcours. Les consignes doivent étre
explicites et détaillées.

Enfin, la présence pédagogique se rapproche de la
présence cognitive qui se matérialise dans les rap-
ports du formateur/tuteur avec les apprenants au
niveau des savoirs et savoir-faire a acquérir. Cette
présence, synchrone ou asynchrone est portée par
les outils de communication pédagogique on line :
classes virtuelles, chat, forums... Au dela des outils,
on quitte le domaine de linteractivité pour entrer
dans celui de l'interaction.
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3.Interactions: organiser la circulation des signes
de la présence dans le parcours

Sil'on considere les éléments d'in-
teractivité comme des « signaux
faibles » (car concus de facon
standard, sur le mode « action (de
apprenant) / réaction (de l'envi-
ronnement) » et en dehors d'une
communication « mammifére »
entre les différents acteurs, les
interactions en digital learning
constituent des « signaux forts »
de la présence a distance car tour-
nés vers une relation directe entre

les différents acteurs et a double
sens (dialogue et échanges multi-
directionnels entre pairs ou avec
['équipe tutorale).

Les interactions permettent de
favoriser deux types de présence :
la présence cognitive et la pré-
sence sociale. Ces deux types de
présence supportent la présence
pédagogique et la présence fonc
tionnelle.

Elles supposent la mise en place
d'une équipe tutorale a méme
de sécuriser pédagogiguement
le parcours de l'apprenant, d'as-
surer une animation et une mé-
diation dans la communauté ap-
prenante, de combattre le déficit
socio-affectif de 'apprenant, gé-
néralement constaté en forma-
tion a distance.

Figure 1:Dimensions cognitive, métacognitive et affective en regard du processus d'apprentissage

Capacité a la réflexion, la
compréhension logique, la
mise en ceuvre de la mé-
moire, etc.

Auto/co-régulation de son
apprentissage, capacité 3
s'organiser, compréhension
de ses propres processus et

Ensemble des éléments
affectifs participant,
consciemment ou non, au
processus d'apprentissage

méthodes d'apprentissage

A

Exemple de composantes :
Faire appel aux connais-
sances, expériences du passé
Raisonner

Comprendre

Analyser

Mémoriser

Synthétiser

Exemple de capacité
Etre capable de résoudre un
exercice

Exemple de composantes:
Se fixer des buts
S'organiser/planifier
Contréler son travail
Evaluer et adapter

Conscience de sa facon
d'apprendre, de mémoriser,
des meilleures strétégies
cognitives a adopter

Exemple de composantes:
Estime de soi

Confiance en 'Autre
Sentiment d'appartenance
Sentiment d'autonomie
Sentiment d'auto-efficacité
Reconnaissance
Valorisation de soi

Solitude

Plaisir

Anxiété

Conscience de ses réactions
émotionnelles en situation

Exemple de capacité
Identifier les connaissances,
capacité a mettre en ceuvre
pour résoudre un exercice,
et les mobiliser

Exemple de capacité
Se sentir capable de ré-
soudre un exercice (senti-
ment d'auto-efficacité)
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Créerune présence cognitive per-
met de favoriser la co-construc-
tion des connaissances et compé-
tences entre pairs. La présence
cognitive découle de la collabo-
ration entre apprenants pour
résoudre une problématique.
Elle induit un conflit socio-co-
gnitif par la confrontation des
points de vue, la déconstruction
des schémas de pensées pour
en reconstruire de nouveaux ou
les adapter et progresser vers
la mise en lumiere d’'une so-
lution. Il s’agit donc de créer
et de mobiliser une véritable
communauté apprenante a
distance au travers d'outils
de social-learning, d'espaces
de travail collaboratifs via
des outils de communication
asynchrones et de gestion
de projet (Trello, chat, fo-
rums...) . Cette communauté
doit étre encadrée et animée par
des tuteurs pour soutenir l'ap-
propriation des connaissances
et leur partage en vue d'aboutir
a un résultat. La mise a disposi-
tion d'outils de communication
n'est pas gage d'échanges entre
apprenants, une médiation hu-
maine est souvent nécessaire
pour impulser une dynamique
collective et entretenir les re-
lations a distance au sein de la
communauté apprenante.

Opter pour une communication
asynchrone entre apprenants
dans une optique de résolution
de probléme apporte la tempo-
ralité nécessaire a chacun pour
engager une véritable réflexion
sur les apports de ses pairs, pour
les confronter a ses propres

connaissances et propositions et
pour réordonnancer ses acquis
avec les nouveautés apportées
par la communauté apprenante.
Elle permet en outre de prendre
le temps de formaliser ses propo-
sitions, ses recherches pour nour-
rir la réflexion collective.

Outre la collaboration entre

pairs, cette présence cognitive
est soutenue, au niveau indivi-
duel, par un tutorat organisa-
tionnel, par un tuteur/formateur
pour une remédiation en cas
d’erreur le cas échéant.

Lenvironnement  socio-affectif
dans lequel ['apprenant est ame-
né a évoluer au cours de son
parcours de formation est fon-
damental. Si « 'Homme est un
animal social », lapprenant ne
déroge pas a laregle.

La présence sociale est source
de confiance dans ses compé-
tences et dans celle du groupe.
Elle représente la capacité de
lapprenant a s'identifier au
groupe, a reconnaitre les autres
apprenants comme ses pairs et
3 investir un champ de relations
interpersonnelles. Elle renforce
la dynamique d'apprentissage
en brisant lisolement que peut
induire la distance. Elle concourt
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3 la construction de nouveaux
savoirs et savoir-faire individuels.

Un environnement socio-affec-
tif serein facilite la reconstruc-
tion des savoirs par l'apprenant.
Il soutient le conflit socio-co-
gnitif par une bienveillance et
une confiance dans le groupe.
Durkheim parlait d'une absence
d'un « autrui semblable que nous
reconnaissons et qui nous recon-
nait » plus que de l'absence de
['autre pour qualifier lisolement
et la solitude. Il est donc fon-
damental d'initier les relations
entre pairs, d’inviter chaque
apprenant a se présenter au
groupe et a reconnaitre le
groupe comme une commu-
' nauté d'appartenance sociale.

Cette présence sociale se ma-
térialise par une démarche
d'animation de la communau-
té et de médiation entre les
apprenants réalisée par un
ou des tuteur(s). Créer du lien
social nécessite, en dehors des
échanges au fil de l'eau, un sé-
quencement des échanges a des
moments clés de la formation
(lancement, bilan périodique,
cléture), comme une ritualisation
de la communication entre pairs.

Les interactions qu'elles soient
sociales ou cognitives néces-
sitent l'intervention d'une figure
médiatrice et bienveillante qui
va guider lapprenant dans sa
démarche individuelle dans une
dynamique collective : le tuteur.

Les débuts de la fonction tuto-
rale ont consisté a nommer un
sachant, figure tutélaire chargée
de faire face a toutes les problé-
matiques rencontrées par les ap-
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prenants. A la fois coach, expert,
pédagogue, spécialiste tech-
nique, le tuteur était 'lhomme-or-
chestre de la formation. En ré-
sultait souvent une cacophonie
pour l'apprenant qui préférait la
solitude et finissait par renoncer
faute d'étre entendu.

Les nombreuses études sur la
fonction tutorale ont mis en évi-
dence un besoin d'ingénierie et
de scénarisation de 'accompa-

gnement tutoral au méme titre
que l'ingénierie pédagogique et
'enchainement des activités et
ressources pédagogiques dans
le parcours. A chaque type de
problématique correspond un
profil de tuteur (un méme tu-
teur peut cependant regrouper
plusieurs champs de compé-
tences). Le besoin d'accompa-
gnement technique (qui devrait
étre résiduel si la plateforme

est ergonomique et intuitive)
est trés différent du besoin de
soutien pédagogique. De méme
le besoin d'intégration dans la
communauté apprenante est-il
spécifique par rapport a la né-
cessité d'obtenir un appui or-
ganisationnel ou motivationnel.
Le tuteur doit donc disposer
des compétences particuliéres
au role qu'il va devoir assumer
dans le parcours de formation.

En 2003, Brigitte Denis, docteur en Sciences de ['éducation, distinguait 7 familles de fonctions tutorales :

Le lancement et l'accueil apprenant : établir le contact avec les apprenants et s'assurer de la bonne
compréhension du dispositif et de ses objectifs, rappeler le déroulement du parcours et les dates clés ;

L'accompagnement technique : résoudre les problemes techniques simples rencontrés par ['appre-
nant ou orienter la demande vers un technicien ; guider dans le choix des outils de communication en
fonction des activités réalisées ou de la progression dans le parcours ;

L'accompagnement disciplinaire : enrichir la formation de ressources complémentaires selon les be-
soins exprimés par l'apprenant ou par la communauté apprenante ; répondre aux questions relatives au
contenus ; inviter a partager les ressources au sein de la communauté;

L'accompagnement méthodologique et affectif : aider 'apprenant a organiser ses temps de forma-
tion au regard de ses contraintes et de ses temps disponibles ; apporter des éléments de méthodologie.
Mais également organiser la communication entre pairs et apporter un soutien socio-affectif par la
prise de contact dans des moments de décrochage de 'apprenant ;

L'autorégulation et la métacognition : échanger avec ['apprenant sur sa progression, l'inciter a forma-
liser son processus d'apprentissage et les freins rencontrés ;

L'évaluation : rappeler les objectifs et les modalités de ['évaluation, proposer des feedback réguliers a
'apprenant sur son activité d’apprentissage, 'inviter a auto-évaluer sa démarche d’apprentissage et sa
progression ;

La personne-ressource : conseiller 'apprenant sur le choix des contenus dans le parcours, remonter
au concepteur pédagogique des éléments permettant d'ajuster les contenus ou le dispositif de facon
générale.




Difficile, compte tenu de la di-
versité des missions possibles
d'envisager un tuteur unique
ou un profil unique pour cou-

distance, imaginait une cartogra-
phie des interventions tutorales
qu'il synthétisait dans cette ma-
trice (source : Jacques Rodet) :

vrir de facon efficace l'intégra-
lité des cas d'usage.

En 2013, Jacques Rodet, spé-
cialiste de la fonction tutorale a

Les interventions des tuteurs a distance selon les fonctions tutorales
et les plans de support a l'apprentissage

Plan
cognitif

Informer sur

le dispositif de
formation

Présenter les
méthodologies

Plan
socio-affectif

Plan
motivationnel

Plan
métacognitif

appropriées
Apporter des Faciliter la Propos.enj , S|usater .
, . s . des activités ['expression
Pédagogique réponses ou les collaboration entre  , . -
: o d'apprentissage critique sur le
susciter. Remédier  les apprenants e ; o
signifiantes dispositif
Personnaliser Rompre el prehe
Socio-affectif N " P Lutter contre conscience de
. le soutien a l'isolement de ; DR
Motivationnel lapprentissade l'aporenant ['abandon ses habilités a
pp 9 PP collaborer
Aider a maitriser Suciter 'entraide Encourager Sgsqter la’prlsg de
. o . AT distance réflexive
Technique ['environnement technique entre ['utilisation de
. . . sur les usages des
d'apprentissage apprenants soutils .
outils
Faire conscientiser Faciliter l_a prise Faire identifier . .
s .. s de conscience des o Inicter ['apprenant
Métacognitif ses préférences . . les motivations "
o états affectifs / N a apprendre
cognitives N intriseques
taches
Annoncer .
. Produire des N
. clairement . N Encourager et Aider a
Evaluation s réetroactions a APt ] p
les critéres Féliciter s'autoévaluer

d'évaluation

POUR EN SAVOIR PLUS SUR LA MATRICE DES INTERVENTIONS DES

portée formative

TUTEURS A DISTANCE, RENDEZ-VOUS SUR LE BLOG DE JACQUES RODET
EN SCANNANT LE QR coDE ou EN cLIQUANT ICI
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La fonction tutorale se posi-
tionne ainsi au coeur de l'en-
gagement de lapprenant a
distance. Ses multiples dimen-
sions permettent de réduire
les distances socio-affectives,

technologiques, pédagogiques
et cognitives. Linteractivité
présente dans l'environnement
formatif doit Ffournir toutes
les fonctionnalités synchrones
ou asynchrones nécessaires a

lintervention des tuteurs, que
cette intervention soit a l'initia-
tive de l'apprenant ou du tuteur
lui-méme.

4. Pour tenir la distance...

Interactivité et interactions se combinent et se
complétent pour produire un sentiment de pré-
sence en formation a distance et susciter ['enga-
gement de 'apprenant sur la durée. Leur articu-
lation doit étre imaginée avant le lancement de
la formation et ajuster au besoin apres le lance-
ment pour assurer un sentiment de présence né-
cessaire a l'apprenant sans pour autant risquer sa
sur-sollicitation.

Les distances spatiales et temporelles peuvent
quant a elles se révéler bénéfiques pour laisser a
'apprenant le temps de réfléchir, d'apprendre a
son rythme, de revenir autant que nécessaire sur
certaines notions.

Prét(e) a adopter
la juste distance

pour prendre
du recul sur ses
apprentissages ??
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Depuis quelque temps, la prise de conscience du réle majeur de la
dimension humaine dans la réussite d'un projet en digital learning

semble prendre vraiment forme ... il était (plus que) temps !!!

Rappelons en préambule quelques faits :

P> Le poids prépondérant des éditeurs de solutions technologiques dans
'écosystéme des Edtech (il en faut bien sOr) avec comme corollaire une
communication vis-a-vis du marché toujours trés (voire trop) tournée autour de la
simplicité d'usage et d'adoption. ..

P> Des professionnels de la formation en quéte de La solution « miracle » qui garantit
le développement des compétences de tous les collaborateurs et sur tous sujets.

P> Les injonctions contradictoires de donneurs d'ordre qui veulent « du vite (souvent
trop vite), du beau, du bien, du plus efficace et surtout du moins cher » _..

P> Des apprenants laissés en autonomie et devant par eux-mémes « démontrer leur
motivation et engagement sans faille » vis-a-vis des solutions déployées... pas
simple non ?

Tout cela a été de nature a laisser penser/croire que du contenu mis en ligne se suffirait
a lui-méme, or il n'en est rien et ce n'est malheureusement pas nouveau !

Il existe bien sr de multiples autres raisons, et certains lecteurs pourraient trouver que
ce rappel de contexte est un brin caricatural..., mais pour autant ces raisons sont bien
réelles tout comme le désenchantement voire le désengagement d’apprenants, ne
nous ne cachons pas !

Quelles sont les solutions & mettre en place pour réussir ?

Nous considérons et appliquons chez LearnPerfect quelques principes fondateurs que
nous nous récitons comme des mantras :

> Lapédagogie reste au coeur du projet, la technologie ne doit étre qu'un moyen
P> Plus le digital est déployé ; plus 'accompagnement humain est nécessaire

P> L'apprenant est idéalement I'acteur du choix des modalités pédagogiques qui lui
correspondent le mieux dans une logique d'individualisation et de
personnalisation.

Cela est aujourd'hui facilité du fait de I'étendue des modalités pédagogiques existantes
(visioformation, elearning, blended learning, micro learning, présentiel, VR...), mais les
entreprises ont pour habitude de ne sélectionner qu'un nombre restreint de modalités
par soucis de rationalisation / simplification légitime.

Donc oui la solution existe et elle réside dans I'accompagnement HUMAIN.
Voici donc les 5 phases d'accompagnement a caractére humain
1. Communication (plan de vol et embarquement)

Le plan de communication & d’engagement est de nature a présenter les enjeux et
contour du projet, les conditions de mise en place et de son bon déroulement, les
interlocuteurs clés et relais. ..

La nature des supports de communication utilisés (print & web) ainsi que le ton employé
joueront un réle majeur. Utiliser a minima des supports visuels (photos / teaser), pensez
au Kick Off de lancement et organiser des webinaires de présentation en Live
(accessibles aussi en replay), cela afin de garantir une écoute plus marquée.

L'implication des équipes RH/formation, leur accessibilité et leur posture seront
observées. |l devra se dégager de la chaleur, de |'envie, de 'engagement.

2. La phase de lancement (décollage)

Une attention toute particuliére va devoir étre portée a |'appropriation des solutions et
contenus mis a disposition. Nous conseillons 1a encore I'organisation de présentations
claires permettant de découvrir le programme, les modules, la navigation dans
l'interface, les fonctionnalités additionnelles accessibles, ainsi que les conseils et
bonnes pratiques.

Contactez-nous au : 01 49 59 62 62 ou contact@learnperfect.fr

“4

Humainement digital

Une prise en main entre I'apprenant et son tuteur en « One to One » méme sur une
courte durée est a privilégier.

L'organisation de webinaire répondra a des besoins de volume.
3. Le support a I'usage (May Day - May Day)

Trop souvent sous-dimensionné voire inexistant, un projet digital learning est un
(aussi) un projet a dimension technique ; dés lors, la mise en place d'une vraie hot line
utilisateurs sera nécessaire.

Nous privilégions un support de niveau 1 : par téléphone idéalement ou chat pour
privilégier la prise en compte rapide et les échanges en direct ; cette action sera
idéalement portée par une ressource rattachée au service Learning développement
ou externalisée.

La posture de la personne en charge de cette tache, son professionnalisme, sa
volonté & vouloir apporter I'aide qu'il convient est un facteur primordial qui rassurera
I'apprenant et lui donnera le sentiment d'étre considéré.

4. L'accompagnement pédagogique et motivationnel :
votre tour de contrdle !)

tutorat & coaching (ici

Dés le lancement de son parcours de formation et tout au long de celui-ci, I'apprenant
a vocation a étre encadré, suivi, accompagné, encouragé.

Des points d’étapes précis et clairement planifiés sont I'occasion de vérifier le bon
avancement (ou pas) dans le programme, de faire le point sur d'éventuelles difficultés,
d’'apporter des solutions, conseils et des points d'expertise particuliers...

Ces actions permettent de garder « sous saine tension » la dynamique
d'apprentissage de |'apprenant.

Le tutorat pédagogique est a privilégier en mode synchrone (classe virtuelle,
téléphone, face a face).

Les échanges sont pour certains planifiés ; pour d'autres, ils sont déclenchés soit a la
demande du tuteur soit de I'apprenant.

Quant a celle de la posture de « coach », elle s'appuie sur le levier motivationnel afin
de trouver les bonnes postures, conseils et bons mots pour booster I'apprenant et
I'encourager a toujours progresser.

5. Le bilan (atterrissage réussi)

Qu'il s’agisse de bilan intermédiaire ou de fin de parcours, son réle est humainement
et symboliquement important.

Ce temps d'échange est I'occasion de revenir sur les enjeux, le déroulement, I'atteinte
des objectifs, la suite a donner...il cléture I'action.

Ce bilan est a faire prioritairement par le tuteur (interne/externe) en charge du suivi de
I'apprenant, le manager peut y étre associé.

Certaines des étapes évoquées dans cet article s'appuient sur les leviers du
CHANGE..., mais une méthodologie comme une technologie aussi efficiente soit-elle,
ne suffit pas et ne garantit en rien le succés d'un projet surtout lorsque celui-ci est a
fort enjeu humain.

Au méme titre qu'il faut un pilote dans I'avion, des hotesses et stewards pour vivre un
voyage agréable (pas obligatoirement en 1iére classe), chez LearnPerfect nous
considérons qu'une formation en ligne dépend d'un ensemble d'attentions et de
prestations humaines.

Embarquement immédiat & bon vol vers un Digital Leamning Efficace & Humain avec
les équipes LearnPerfect.

Stéphane Molinaro
Directeur associé
s.molinaro@learnperfect.fr
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Partie 8

INNOVER ET OPTIMISER
EN FORMATION

Les deux vitesses de la pensée:




Les deuxvitesses de la pensée:

« le lievre et la tortue » revis

o P4

ite

par les neuroscientifiques

DANIEL KAHNEMAN

SYSTEME1 .
SYSTEME 2

LES DEUX VITESSES
DE LA PENSEE

Daniel Kahneman

Prix Nobel d'économie

Flammarion

Une raquette de tennis et une balle coltent au total 110 euros. Sachant
que la raquette vaut 100 euros de plus que la balle, combien co(te la
balle ?

Vous avez répondu 10 euros ? Perdu ! Vous avez été trop vite.

Comme la plupart des étudiants d’'Harvard ou du MIT qui, comme vous,
ont été soumis a la question, vous étes dans l'erreur si le résultat que
vous proposez est 10 euros . Ce petit probléeme en apparence simpliste
est riche d’enseignement. La majorité des personnes confrontées a ce
calcul répond 10 euros car le probleme semble si simple qu'il est traité
en mode automatique par notre cerveau, sans réelle réflexion. Or, sauf
a avoir déja réalisé cet exercice ou a étre prof. de maths, la question
nécessite un peu plus d’analyse qu'il n'y parait. C'est [a que notre cer-
veau quitte en principe le mode automatique et rapide pour passer en
mode analytique, plus lent mais plus fiable. Et c'est ce que vous étes
sans doute en train de faire sivous étiez dans 'erreur et que vous n'avez
pas regardé le résultat.

Nous aurait-on menti ? Le cerveau ne serait donc pas cet organe parfait,
instrument de la suprématie humaine sur son environnement ? Juste-
ment si. Sa puissance repose aussi sur ses imperfections. Si nous fonc-
tionnions toujours en mode analytique, notre temps de réaction serait

trop lent. Face a des situations d’urgence, nous serions potentiellement en danger.

Ces deux vitesses de la pensée ont été mises en évidence par la communauté scientifique et vulgari-
sées par Daniel Kahneman, Prix Nobel d’économie dans son ouvrage « Systeme 1, Systéme 2 — Les deux
vitesses de la pensée ». Kahneman y explique le fonctionnement de nos deux modes de raisonnement,
leur champ d'action, leurs interactions et les biais cognitifs qui affectent notre clairvoyance et la ratio-

nalité de nos décisions.

POUR DECOUVRIR oU REDECOUVRIR DANIEL KAHNEMAN,
SCANNEZ LE QR cobE ou cLiQuez ICI

Bienvenue au mariage du lievre et de la tortue. Parce que rien ne sert courir... sauf lorsque c'est utile.
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https://fr.wikipedia.org/wiki/Daniel_Kahneman

1..Systéme-1 - systéme 2 : réconcilier le lievre et la tortue

Démarrons par un exemple tiré de ['ouvrage de Daniel Kahneman .

Intéressez-vous maintenant au probléme suivant :

17 x 24

Vous avez vu immédiatement qu'il s'agissait d'une multipli-
cation, et vous avez probablement su que vous pouviez la
résoudre, avec du papier et un crayon, voire sans. Vous avez
aussi eu vaguement conscience de 1'éventail des résultats pos-
sibles. Vous ne mettriez pas longtemps a admettre que 12 609
et 123 sont I'un et l'autre peu plausibles. En revanche, 2 moins
de consacrer du temps au probléme, vous ne seriez pas certain
que la réponse n'est pas 568. Une solution précise ne vous est
pas venue a l'esprit, et vous avez eu le sentiment que vous
pouviez choisir ou non de vous lancer dans le calcul ; si vous
ne l'avez pas encore fait, vous devriez vous y essayer mainte-
nant, au moins commencer.

En passant par une succession d'étapes, vous venez de faire
I'expérience de la pensée lente. Vous étes d'abord allé cher-
cher dans votre mémoire le programme cognitif de la multipli-
cation que vous avez appris a 1'école, puis vous l'avez mis en

ceuvre. Le fait d'effectuer le calcul lui-méme a représenté une
tension. Vous avez ressenti combien il est laborieux de préser-
ver une grande quantité d'informations en mémoire, sans
oublier ni ol vous en étiez ni ol vous alliez, et en vous accro-
chant au résultat intermédiaire. Ce processus est un travail
mental : délibéré, ordonné, qui nécessite un effort — un proto-
type de la pensée lente. Le calcul ne s'est pas déroulé seule-
ment dans votre esprit ; votre organisme a participé lui aussi.
Vos muscles se sont tendus, votre tension artérielle a augmen-
té, de méme que votre rythme cardiaque. En regardant vos
yeux de prés au moment ol vous vous attaquiez & ce pro-
bléme, on aurait pu voir vos pupilles se dilater. Vos pupilles
ont repris leur dimension normale dés que vous avez terminé
le travail, dés que vous avez trouvé la réponse (408, soit dit en
passant) ou que vous avez jeté 'éponge.

Au travers de cet exercice et de
l'explication de la démarche in-
tellectuelle que vous devez vy
associer pour parvenir a sa réso-
lution, vous étes entré de facon
consciente dans votre Systéme 2.

En revanche si lon change les
termes de ['opération et que l'on
vous demande a présent de ré-
soudre la multiplication suivante :
10x 1. Dans ce cas, le résultat vous
apparait immédiatement, sans
besoin de calcul, encore moins
de crayon ou de raisonnement
consommateur de ressources
physiologiques. Vous étes en Sys-
téeme 1, en mode automatique.
Vous avez évacué le probléme en
moins d'une seconde.

Nous voila prévenus. Nous
sommes deux dans notre téte.
Plus précisément nous fonc-
tionnons a deux vitesses.

Pourqguoi ? Parce qu'autant ou-
vrir les yeux, notre cerveau a
une inclinaison naturelle a la
fainéantise. Tous les problémes
qui peuvent étre réglés sans ef-
fort, donc sans trop réfléchir, le
seront, avec toutes les erreurs
qui peuvent en découler. Mais
aussi parce que dans toutes les
situations d'urgence, nous de-
vons étre capables de prendre
une décision sans tergiverser.
Ce sont nos automatismes qui
nous maintiennent en vie.

Ainsi dans lintroduction de
son livre « Systéme 1, Sys-
téme 2 - Les deux vitesses de
la pensée », Daniel Kahneman
relate-t-il une anecdote qui re-
flete parfaitement linstinct
vital qui guide le Systéme 1

« Le psychologue Gary Klein ra-
conte l'histoire d’une équipe de
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pompiers qui entrent dans une
maison ol la cuisine est en feu.
Alors qu'ils viennent de com-
mencer a arroser la cuisine, le
commandant se surprend d crier
: « Fichons le camp d'ici ! » sans
méme savoir pourquoi. A peine
les pompiers sont-ils sortis que
le plancher s’effondre. Ce n’est
qu‘aprés coup que le comman-
dant s‘apercoit que le feu avait
été inhabituellement silencieux,
et qu'il avait eu curieusement
chaud aux oreilles. Conjuguées,
ces impressions avaient déclen-
ché ce qu’il a appelé un « sixieme
sens du danger ». Il n‘avait au-
cune idée de ce qui n‘allait pas,
mais il savait que quelque chose
n‘allait effectivement pas. Il
s'avéra que le foyer central du
sinistre ne se trouvait pas dans
la cuisine, mais a la cave, sous
les pieds des pompiers. »



C'est ainsi que se caractérise
notre Systeme 1, héritage du
fond des dges et de ce cerveau
reptilien, intuitif, émotionnel et
rapide. Alors que le Systéme 2
est lent et plus nuancé mais gé-
néralement plus fiable.

Le Systéme 1 est dit heuris-
tique. Il est configuré selon des
schémas cognitifs rapides et ef-
ficaces, mais qui peuvent man-
quer de rationalité. Il se construit
au fil des apprentissages en
transformant la maitrise d’'une
notion ou d'une information
en automatismes. Il demande
peu d'effort. Une fois acquis,
la lecture, les calculs simples, la
conduite automobile sur un par-
cours connu, fonctionnent en
Systeme 1. Le Systéme 1 utilise
'expérience, les stéréotypes et
les préjugés.

Il se révele toutefois tres utile
et efficace au quotidien pour
affronter nombre de situations
courantes. D’aucun vous pro-
posait, en des temps immémo-
riaux, de mettre un lion dans
votre moteur, sachez que vous
avez déja un lievre dans votre
cerveau.

Le Systéme 2 est plus gourmand
en énergie. Il mobilise plus de
ressources cognitives et de-
mande une attention soutenue.
On le qualifie d'analytique ou de
logique. Il fonctionne plus len-
tement que le Systéeme 1 mais
il permet de trouver la bonne
solution a un probléme. Sa perti-
nence est nettement supérieure
a celle du Systéme 1. Ilintervient
lorsque le Systéeme 1 n'a pas
permis de fournir une réponse.
Lire un mot dans une langue
étrangere que 'on maitrise mal,
construire une stratégie de dé-
veloppement des compétences,
réaliser un calcul mettant en jeu
des nombres un peu long, sont
des actions qui nécessitent l'in-
tervention du Systéme 2. Notre
tortue interne, d’'apparence plus
lente mais en réalité plus fiable.
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Pour résumer, le Systeme 2
est le systéeme de la réflexion
lorsque le Systéme 1 est celui
de limpulsion. La difficulté est
celle de l'inhibition du Systéme
1, d'autant plus difficile que ce
Systéme 1 émet des réponses
plausibles et s'avére souvent
manipulé par les divers biais
cognitifs auxquels nous suc-
combons tous 3 des degrés di-
vers. Kahneman a montré que
'adulte est largement enclin
a céder a ces biais cognitifs. Il
s'oppose en cela a Jean Piaget,
psychologue du développe-
ment du XXe siecle pour lequel
lenfant passe par différents
stades de développement qui
ameénent, in fine, 3 devenir un
adulte rationnel.

Petit détour par quelques biais
cognitifs qui affectent notre
jugement et tendent a asseoir
la suprématie du lievre, avant
d'envisager la revanche de la
tortue avec la prise en compte
des biais cognitifs dans la péda-
gogie et l'intervention d'un mé-
diateur, le Systeme 3.

ENVIE D'EN SAVOIR PLUS SUR JEAN
PIAGET ? ScANNEZ LE QR cobe
ou cLiQuez ICI


https://fr.wikipedia.org/wiki/Jean_Piaget

2.Le.biais en pleine face

Dans les années 70, Daniel Kahneman et le psy-
chologue Israélien, Amos Tversky levent donc le
lievre. Ils sont les premiers a étudier l'impact des
biais cognitifs sur la prise de décisions irration-
nelles dans la sphére économique.

En 1991, Jean-Francois Le Ny, psychologue fran-
cais du XXe siécle, définit le biais cognitif comme
« une distorsion que subit une information en en-
trant dans le systeme cognitif ou en sortant. Dans
le premier cas, le sujet opére une sélection des
informations, dans le second, il réalise une sélec-
tion des réponses. »
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Une masse d’'information trop importante 3
traiter nous obligerait 3 privilégier certaines infor-
mations au détriment d'autres parfois plus perti-
nentes. Il nous arriverait ainsi d'écarter des données
cruciales.

= Nous aurions ainsi tendance a repérer plus faci-
lement les informations qui sont déja présentes
dans notre mémoire activant un biais attention-
nel (accorder plus de crédit
3 ce qui nous touche émo-
tionnellement), un effet de
contexte (impact du contexte
sur notre perception), une il-
lusion de Fréquence (on dis-
tingue plus facilement ce que
'on cherche ou ce a quoi l'on
préte attention).
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Le biais cognitif serait donc un filtre déformant qui
conduit a prendre une décision ou une position er-
ronées. Nous y sommes tous soumis et le simple
fait de considérer que 'on y serait moins sensible
que les autres constitue en soi un biais appelé Blind
Spot. Le Blind Spot serait donc aux biais cognitifs
ce que la parabole de la paille et de la poutre (rap-
pelez-vous : voir la paille dans ['ceil du voisin et ne
pas voir la poutre dans son ceil) est & 'Evangile.

Buster Benson, écrivain américain, a recensé et clas-
sifié plus de 200 biais cognitifs. Il a identifié 4 caté-
gories de facteurs déclenchant des biais cognitifs.

mNous remarquerions plus facilement les élé-
ments étonnants ou bizarres, droles ou frap-
pants au détriment d'informations d’apparence
plus anodines ou évidentes, induisant un effet
Von Restorff (ce qui est inhabituel est plus faci-
lement mémorisé), un biais de négativité (nous
retenons plus facilement les informations néga-
tives).

mes éléments qui renforcent
nos convictions auraient plus
de valeur a nos yeux entrai-
nant un biais de confirma-
tion (renforcement des idées
préconcues ou des préjugés),
un biais de congruence
(concentration sur une hypo-
these au détriment de toutes
les alternatives).



Notre capacité mnésique
limitée nous pousserait a
sélectionner ce qui nous pa-
rait important pour l'avenir
et a garder plus facilement
en mémoire des générali-
tés tout en ayant tendance
a réécrire |'histoire. La mé-
moire humaine aurait sa part
dans les décisions irrationnelles
qui sont parfois les notres.

m Les scientifiques ont ainsi mis en évidence un ef-
fet Google qui nous pousserait a oublier ce que
l'on peut retrouver facilement sur le net.

Le rythme et lincertitude auxquels nous

sommes soumis exigeraient de nous une ra-

pidité d'exécution et de décision permettant
d'anticiper et de répondre de facon adéquate aux
événements qui se présentent. Cet impératif, hérité
des débuts de ['humanité, est md par linstinct de sur-
vie et implique des raccourcis pour arriver plus vite a
une décision, engendrant ainsi potentiellement des
erreurs.

mNous serions ainsi confrontés a un biais de
croyance qui nous pousse a réfléchir et a agir
selon ce que l'on souhaite, plus que selon ['évi-
dence des circonstances.

mEMéme la sémantique s'y met ! Selon le phéno-
meéne d’'Eaton-Rosen ou effet « Rimes comme
raison », nous accorderions un crédit supérieur

a un énoncé en rimes.
0 anos actions et a nos réflexions. En cas de dé-
ficit d'information, nous aurions une inclinai-

son naturelle a inventer les éléments manquants.

Notre cerveau a besoin de donner du sens

= Nous aurions ainsi tendance a subir un biais d’op-
timisme conduisant a sous-estimer le temps
nécessaire a la réalisation d’'une tache.

= Nous serions prompts a considé-
rer un événement prévisible une
fois qu'il est advenu alors qu'il
n'en était rien avant sa réali-
sation. Ce biais rétrospectif
nous permettrait de nous ras-
surer face a l'incertitude.
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mNous serions également soumis a un effet de
distraction reposant sur un déficit d'attention
OU sur une concentration excessive sur un élé-
ment unique qui revient a une distraction.

mNous nous focaliserions sur des généralités au
détriment des éléments spécifiques pour éviter
d’encombrer notre mémoire, d'ol les préjugés
et autres biais de stéréotypes.

mNous pourrions également étre tentés de ré-
crire ['histoire, par assimilation de « oui-dire » a
nos propres souvenirs (effet de confusion des
sources), par exemple.

= Nous aurions tendance a rejeter une voie ou un
axe de décision pour lesquels il nous manque
des informations On parle alors d’effet d’ambi-
guité.

mEnfin, et il est difficile de le nier, 'humain est
rétif au changement. Le biais de Statu quo est
ainsi celui qui nous pousse a considérer tout
changement comme une situation générant
plus de risques que de bénéfices.

m || existerait également un biais baptisé malédic-
tion du savoir qui freinerait la capacité de l'ex-
pert, du sachant a se mettre au niveau du béotien
et a vulgariser leur savoir. Que celui qui n'a pas
da expliquer et réexpliquer a l'expert, lors de
la conception d'un module, qu'il doit s'adapter
au niveau de 'apprenant nous jette la premiére
pierre !

m Notre perception d'autrui serait parfois sous in-
fluence. Ce biais cognitif, appelé effet de halo
(ou effet de notoriété), nous pousserait 3 consi-
dérer les autres au regard de 'une de leurs spé-
cificités (les gens beaux seraient ainsi souvent
considérés comme intelligents et fiables a priori).
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Crédits : Jm3 [CC BY-SA (https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0)])

Source : infographie réalisée par John Manoogian —

Il existe de trés nombreux biais cognitifs. Nous sommes tous affectés par ['un ou l'autre en fonction des
circonstances. En image, une vision synthétique des biais cognitifs :

Codex des Biais Cognitifs

Nous stockons les souvenirs
différemment selon la facon dont nous
avons vécu l'expérience.

Nous réduisons les g

événements etlistes 2 leurs

De quoi devons-nous Trop

d‘information

élément-clés
saillantes que celles qui ne le sont pas.

nous rappeler?

Nous écartons les spécificités On remarque lorsque

etformons de généralités quelque chose a changé.
Nous modifions et renforgons
certains souvenirs aprés les faits

que chez nous-méme.

Pour éviter de faire des erreurs, nous
avons tendance a présel

autonomie et notre stat
éviter les décisions irréversibles.

des données éparses

Pour accomplir nos taches, nous avons
tendance a vouloir completer celles
dans lesquelles nous avons déja
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Pour EXAMINER LE CODEX DES BIAIS COGNITIFS,
SCANNEZ LE QR cobEe ou cLIQuez ICI

La fiabilité de notre Systéme 1 serait donc altérée par ces trés nombreux biais de raisonnement, quand
notre Systeme 2 serait digne de confiance et incorruptible. En matiére de pédagogie et d’apprentis-
sage, il conviendrait donc de se placer en Systéme 2. Un pont existe-t-il entre Systéme 1 et Systeme 2 ?
Le psychologue francais, Olivier Houdé, répond par l'affirmative. Il existerait dans notre cerveau un
Systeme 3!
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https://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/1/16/The_Cognitive_Bias_Codex_%28French%29_-_John_Manoogian_III_%28jm3%29.svg

3..Systeme.3.: tenir le lievre en laisse

Si le Systéeme 1 est notre liévre interne, rapide,
parfois trop, donc peu fiable et si le Systeme 2 est
notre tortue, calme et réfléchie, qui atteint son
but, quel est donc ce Systéme 3 mis en évidence
par Olivier Houdé ?

« la clé de lUintelligence réside dans un troisieme
systéeme localisé dans le cortex pré-frontal,
c’est-d-dire a l'avant du cerveau. Physiologique-
ment, cet « arbitre interne » agit au moyen de
neurones d axone long qui sont capables d’en-
voyer des ordres inhibiteurs et/ou activateurs
d d'autres parties du cerveau lorsqu’une heu-
ristique [NDLR : rappelez-vous les heuristiques
constituent l'épine dorsale du liévre qui lui per-
met d'agir et de réagir vite] erronée domine et
court-circuite un algorithme exact. »

En résumé nous posséderions tous un inhibiteur
du Systéme 1, un systéme qu’'Olivier Houdé quali-
fie « d'inhibition cognitive », permettant de passer
en mode Systéme 2 des que nécessaire en résis-
tant aux automatismes ou aux habitudes. Encore
faut-il apprendre a mobiliser ce Systeme 3, fonda-
mental pour favoriser le raisonnement logique.

Olivier Houdé fait alors appel aux mécanismes
méta-cognitifs et a la conscientisation de ses
mécanismes de pensée et d'apprentissage pour
résister a la tentation des idées préconcues ou
du raisonnement tout fait. C'est par une prise de
conscience de 'entrée du liévre dans la course a
la solution immédiate que 'on pourra activer la
tortue pour construire un raisonnement basé sur
des algorithmes logiques. C'est la le réle du Sys-
téme 3, l'arbitre interne.

UNE INTRODUCTION AU SYSTEME 3 EN 4’ DE
VIDEO PAR OLIVIER HOUDE EN SCANNANT
LE QR cobE ou EN cLIQUANT ICI

Pour complexifier encore un peu 'exercice de l'ar-
bitre interne, le Systeme 1, est aujourd’hui renfor-
cé par l'immédiateté de 'acces a l'information et
la prégnance des réseaux sociaux dans nos modes
de communication, destituant le Systéme 3 de
son pouvoir régulateur. Ainsi explique-t-il dans la
Revue des deux mondes de mai 2018 que :

« les réseaux sociaux reposent largement sur la
sollicitation des réactions des internautes : on
clique pour dire qu’on aime (like) ou qu’on n‘aime
pas. Le like est une heuristique de l'affect : vous
dites trés vite « j'aime » ou « je n‘aime pas », sans
tenir un raisonnement logique pour valider ce
qu’on vous présente. »

POUR ACCEDER AU TEXTE INTEGRAL DE
L'ARTICLE DE LA REVUE DES DEUX MONDES
SCANNEZ LE QR cobE ou cLiQuez ICI
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4.Valoriserla tortue en formation

Le formateur, le pédagogue,
le concepteur pédagogique
doivent prendre conscience de
la coexistence de ces deux sys-
témes de la pensée pour adap-
ter leur facon de transmettre
savoir et savoir-faire.

Pour cela, la pédagogie induc-
tive, les changements d'op-
tique (« que se passerait-il
maintenant si... »), les débats
contradictoires modérés par un
tuteur sont d'excellents exer-
cices pour faire une place de
choix au Systeme 3 et tenir le
lievre en laisse.

Passons en revue quelques ter-
rains de prédilection du liévre
et imaginons quelques strata-
gémes pédagogiques pour re-
mettre la tortue en course...

La routine

Notre lievre interne apprécie la
routine, les schémas de pensée
qu'il connait bien et les straté-
gies de raisonnement toutes
faites. A l'inverse, notre tortue
est curieuse (et ce n'est pas un
vilain défaut), elle aime explo-
rer de nouveaux territoires.

Attiser la curiosité de l'appre-
nant va activer les zones de

la mémoire et du plaisir ren-
forcant l'engagement et la
trace mnésique. Démarrez par
exemple une notion difficile par
une énigme, un quiz, une ques-
tion décalée qui amenera l'ap-
prenant a s'interroger de facon
logique et rationnelle sur le su-
jet et a éviter quelques biais de
raisonnement. Les activités pé-
dagogiques conduisant a devoir

chercher l'erreur vont également
titiller notre tortue curieuse.

Tout au long du parcours de
formation, cassez la routine,
surprenez votre apprenant par
une diversité de formats et de
supports, du storytelling, des
mises en situations dont la com-
plexité ira croissante au fil de la
formation.
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La rigidité et la nuance

Le lievre serait-il donc un ani-
mal qui manque de souplesse
et d'ouverture ? Nous l'avons
VU ce systéeme 1 s'appuie sur
les idées préconcues et aura
tendance a éloigner les remises
en question. Le social learning
et l'animation d'une commu-
nauté apprenante peut créer la
confrontation des points de vue
entre pairs et avec les tuteurs
ou les experts et ramener la tor-
tue sur le devant de lascéne. De
méme les mises en situations et
études de cas en groupe sont
source d'enrichissement et d'in-
flexion de la pensée toute faite.

L'irrationalité et la
simpliFication

Ca a marché une fois, pourquoi
je ne pourrais pas reprendre la

méme recette ? Dans son em-
pressement et sa recherche
d'immédiateté, le ligvre peut
manquer de recul et se satisfaire
de solutions déja éprouvées
sans méme se rendre compte
que la variation d'un simple pa-
rametre peut rendre inopérant
son raisonnement.

Le pédagogue, le tuteur, l'expert
devront redonner du sens aux
apprentissages, tisser des liens
entre les savoirs, les savoir-faire
et les savoir-étre. Remettre les
éléments dans leur contexte
dés que possible constitue un
moyen de conscientiser les ap-
prentissages et de placer la tor-
tue en embuscade. D’'un point
de vue de lexpérience appre-
nant, afficher clairement le par-
cours, l'objectif, la progression
sur l'interface va renforcer l'ac-

compagnement et la hauteur de
vue de l'apprenant.

Le regard de lautre

Le lievre est trés attaché aux
apparences. Le regard de
'autre, la peur du jugement
peuvent entraver l'affirmation
de ses opinions et affecter son
raisonnement. Lanimal gré-
gaire qui sommeille en nous,
nous conduit parfois a nous
conformer au diktat de nos
pairs. Pour favoriser ['émer-
gence de la pensée par soi-
méme (qui ne pourra que pro-
fiter au collectif), l'animateur
de la communauté apprenante
devra prendre garde a éviter le
jugement, 3 encourager chacun
par des feedback positifs, a se
placer en modérateur dans les
échanges entre pairs.

Qu'on se le
redise : rien ne

sert de courir,
sauf lorsque
c’est utile!
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Learning GENIUS
showcase i

Tous les ans, en juin et décembre
lors du Digital Learning Day et de Learninnov

Une journée dense pour se faire une idée
des derniéres innovations en Digital Learning :
avant-premieres, pitchs de solutions et démonstrations.

Les pitchs et les démos (de 20 minutes) s’enchainent

toute la journée et sont organisées en é themes :

* LMS & plateforme MOOC/SPOC

* Outils auteur & CMS (Content Management System)

» Réalité virtuelle/augmentée & Serious Game

* Mobile learning

* Contenu sur étagere & Dispositif pédagogique complet
» Blended-Learning (présentiel numérique, classe virtuelle)

Vous voulez
assister aux Learning GENIUS showcase,

OU Vous souhaitez venir pitcher ¢
genius@il-di.com
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certification

évaluation Xq formation

e-learning

enquétes EXPERQUIZ compétences

UNE GAMME COMPLETE D'OUTILS
POUR FAIRE PROGRESSER LA CONNAISSANCE

ELABORATION SIMPLE ET RAPIDE DE QUESTIONNAIRES

B 13 types de questions, question ouverte, soft-skills
B Médiathéque, tous types de docs, images, vidéos
[ Explications et supports de cours par question

[ Tags, temps, niveau, score par question

B Import/export de questions par fichiers ou APIs

FORMATIONS HYBRIDES, EFFICACES ET IMPLICANTES

[l Evaluer en amont, pendant et en aval

[ Animer et chatter en présentiel ou a distance
[ Classe partagée avec le blackboard d'activités
B Tracabilité compléte des formations

[ Satisfaction a chaud et a froid - Qualiopi

APPRENTISSAGE, EVALUATION OU CERTIFICATION

Acceés libre en auto-formation ou contrélé
Sélection intelligente des questions
Espace personnel de révisions

Rapport consolidé de sa progression
Batailles et défis entre apprenants

PARCOURS E-LEARNING ADAPTATIFS

Il Composer un parcours en quelques clics

[ Intégrer vos supports existants

[ Alterner vidéos, documents et questionnaires
B Parcours adaptatif, optimisation de I'ancrage
[ Programmation de cycles et micro-learning




EVALUER SES ACTIONS
DE FORMATION

Evaluer en Formation :
dépasser le chaud et froid
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Evaluer en formation:
dépasser le chaud et froid

« Evaluer les actions de formation ? Bien siir que nous évaluons ! Des questionnaires de satisfaction,
nous avons des caisses et désormais des serveurs. Chauds et froids en toute saison, je peux vous les
servir. »

« Ah ! Non ! C'est un peu court jeune homme ! On
pouvait dire... bien des choses en somme. En va-
riant le périmétre, - par exemple, tenez :

ROlIste : « Moi monsieur je calcule, j'additionne, je
soustrais et mesure. L'efficience est mon credo »

Légitimiste : « Moi monsieur, je contréle, vérifie et
questionne. La connaissance acquise est mon com-
bat. »

Equilibriste : « Moi monsieur, je veux tout : effica-
cité, efficience, pertinence et impact. Ma démarche
est construite et mes résultats exploités. »

Engagé : « Moi monsieur je motive, soutiens et en-
gage. L'abandon est mon cheval de bataille et je le
mets en équations. »

L'entreprise du XXle siécle est engagée dans une course a la performance. Pour éviter de se faire dis-
tancer, la compétence est devenue un asset. Former n'est désormais plus une simple obligation légale
3 laquelle on répondait jadis en sacrifiant une partie de son budget. C'est un challenge a relever en
continu pour assurer a ses collaborateurs de disposer des connaissances et savoir-faire en ligne avec les
évolutions des marchés et servir la croissance de l'entreprise.

Dans ce contexte, il est |égitime de se poser la question de ['utilité de la formation, des résultats obte-
nus a la sortie, de la mise en ceuvre des connaissances et compétences acquises.

L'évaluation est une notion a géométrie variable. De la simple satisfaction individuelle a la plus-value
organisationnelle, de l'atteinte des objectifs au retour sur investissement, les critéres sont nombreux
et les démarches multiples.
Pourquoi évaluer, pour qui et
comment ? Quels critéres de per-
formance choisir ? Quels outils
utiliser ? Comment et a qui diffu-
ser les résultats ?

Tour d’'horizon des concepts, mo-
deles et pratiques de ['évaluation
en formation.
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1..Evaluer: une action a 360°

L'évaluation a vocation a donner
du sens a la formation, a mettre
en lumiere la valeur de laction.
En cela, l'évaluation va bien
au-deld du contréle. En effet,
['évaluation porte un jugement
de valeur 13 ou le contréle se
contente de mesurer un écart
entre un résultat et une norme
imposée au départ.

Et c'est bien a que les choses se
compliquent...

Donner du sens, mais pour qui ?
Pour l'apprenant au travers de
ses apprentissages, pour lor-
ganisation au travers de la per-
formance de ses collaborateurs
formés, pour le formateur, le tu-
teur et le pédagogue au travers
de leur travail de conception,
d'animation et d'accompagne-
ment? Evaluer implique d’enga-
ger toutes les parties prenantes
de la formation : de ['apprenant
au formateur, du manager de
l'apprenant a la direction de l'or-
ganisation.

Pour chacune des parties, il
convient de déterminer les in-
dicateurs qui permettront de
mesurer |'atteinte des objectifs.
Les indicateurs sont le fruit d'un
consensus entres les parties pre-
nantes de la formation.

i/l

Les objectifs doivent étre définis
précisément pour chaque inter-
venant :

= ['apprenant au niveau de la sa-
tisfaction mais aussi de 'acqui-
sition des connaissances et des
compétences ;

mle formateur et l'équipe péda-
gogique au niveau de la concep-
tion (ingénierie pédagogique et
pertinence des ressources, par
exemple) et de l'exécution de
['action de formation (efficacité
de l'accompagnement sur 'en-
gagement et la complétion du
parcours par lapprenant, par
exemple);

mle couple manager-apprenant
au niveau du transfert en si-
tuation de travail, des savoirs,
savoir-faire et savoir-étre acquis
(mise en place de nouveaux mo-
des de fonctionnement dans
'équipe, promotion interne,
par exemple) ;

m la direction et le service forma-
tion au niveau de limpact orga-
nisationnel (évolution et fluidi-
té des process, par exemple),
et de la performance (gains
de productivité ou conquéte
de nouveaux marchés, par
exemple).
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Chaque partie prenante détient
une fraction des éléments per-
mettant de réaliser une évalua-
tion porteuse de sens :

mla direction (ou le service RH)
est censée indiquer les objectifs
d'évolution des apprenants, les
résultats opérationnels atten-
dus et les moyens humains et
financiers alloués a l'action de
formation ;

= e manager de ['apprenant doit
participer a la définition des
objectifs d'évolution et des ré-
sultats opérationnels mais doit
enoutre déceler les apprenants
potentiels dans son équipe
(pré-requis, niveau, volonté
d'évoluer manifestée par le
collaborateur) et expliciter les
leviers de mise en ceuvre des
connaissances et compétences
acquises;

m|'équipe pédagogique doit
assister le manager dans la
définition des pré-requis et
lidentification des apprenants
potentiels.

Concernant la notion de valeur
de l'action de formation, de quoi
parle-t-on exactement ? De ['effi-
cacité, de l'efficience, de la per-
tinence, de l'impact ? De toutes
ces notions 3 la fois ? Détour par
quelques concepts clés...



2.Evaluer: oui mais quoi ?

Réaliser une évaluation des actions de formation
nécessite au préalable d'avoir clairement identi-
fié le cadre de la démarche. Que cherche-t-on a
démontrer ? Quels résultats veut-on apprécier ?

Pour définir des indicateurs pertinents encore
faut-il se repérer dans les notions qui, a la croisée
des chemins, entre qualité et évaluation, vont
orienter le procédé d'évaluation.

De la pertinence a l'efficacité, de l'efficience a
limpact ou a la pérennité, chaque critére oriente
la démarche. La combinaison et 'ordonnance-
ment de ces critéres permettent d'aboutir a des
modeles d'évaluation, gu'ils soient & dominante
qualitative (comme le modeéle de Kirkpatrick par
exemple) ou quantitative (le ROI de Phillips, par
exemple).

Le Comité d'Aide au Développement (CAD) de
'OCDE a mis en évidence plusieurs critéres géné-
riques applicables a une démarche d'évaluation.
Ces criteres se retrouvent généralement dans les
modeéles d'évaluation appliqués a la formation.

Souvent confondues, efficacité et efficience

sont pourtant des notions tres différentes

dans l'intention, dans ['objectif de me-
sure et dans les indicateurs associés.

EFfficacité ou efficience ?
L'efficacité s'attache a mesurer l'atteinte
des objectifs, d'ou la nécessité d'une défi-
nition claire des objectifs non seulement pé-
dagogiques mais également organisationnels
de l'action a évaluer. Lefficacité s'attache donc
a prendre en compte l'acquisition des connais-
sances et compétences acquises, dont la qualité
intrinséque du dispositif pédagogique mais éga-
lement les effets produits par la formation et la
capacité de transfert par I'apprenant en situation
de travail.

L'efficience en revanche considére le rapport
entre les moyens engagés pour produire et déli-

112

vrer la formation (budget, ressources humaines,
ressources matérielles, durée) et latteinte de
['objectif. Cette notion est plus proche du concept
de ROL.

Pertinence ou impact ?

La pertinence met en regard les besoins de
formation et l'objectif visé : la formation
est-elle le meilleur moyen (ou mieux
vaut-il privilégier l'investissement ma-
tériel, le recrutement externe... ?) d’at-
teindre le résultat recherché par l'entre-
prise ?

Une fois la formation validée comme levier de
['atteinte des objectifs de |'organisation, la perti-
nence va se concentrer sur la conception pédago-
gique en identifiant les compétences clés et les
connaissances a acquérir.

Limpact est un concept plus large qui évalue
l'atteinte de l'objectif organisationnel. Il permet
d'identifier la plus-value de l'action de formation
a moyen et long terme et de valider les effets et
modifications durables apportés par la formation
dans la structure. Ce critere est a relier au concept
de ROE (retour sur les attentes) mis en avant par
le modeéle de Kirkpatrick.

Et dans la durée ?

Liée a limpact, la pérennité constitue le 5¢
critére du CAD. Il cherche a mesurer la
poursuite des effets de la formation
dans le temps et ['opportunité de repro-
duire ou d'étendre l'action de formation

a d’autres publics cibles de 'entreprise.

alenle

Des critéres aux modéles

Ces critéres sont souvent, en tout ou
partie, sous-jacents aux différents mo-
deles construits pour élaborer une
démarche structurée d’évaluation de

la formation, le plus connu étant le mo-
dele de Kirkpatrick.
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3.Le.modeéle de kirkpatrick

Une fois précisés les critéres sur lesquels peuvent
porter l'évaluation, reste 3 structurer une dé-
marche et un processus opérationnel de mesure
des effets de l'action de formation. Plusieurs mo-
deles coexistent. Le modéle de Kirkpatrick est
sans doute le plus connu. Mais d'autres modeles
sont venus compléter la démarche de Kirkpatrick
en introduisant notamment une dimension plus
qguantitative.

ROE vs ROI

Si le modele de Kirkpatrick est le plus valorisé en
matiere d’'évaluation de la formation, c’est qu'il
s’'attache moins au ROI (retour sur investisse-
ment) jugé trop restrictif car a dominante pure-
ment quantitative pour se concentrer sur le ROE
(retour sur les attentes) plus qualitatif.

Dans une démarche de ROE, toute la chaine de
production et d'exécution de la formation est
analysée. Lapproche ROE se focalise sur ['atteinte
des objectifs considérant la formation comme un
levier de développement de 'entreprise plus que
comme une fin en soi. Les indicateurs sont élabo-
rés avec l'ensemble des parties prenantes de ['ac-
tion de formation contrairement a une démarche
purement ROIste qui s'appuie sur une équation
générique a visée quantitative.

Les 4 niveaux du modéle de Kirkpatrick

Le modeéle de Donald Kirkpatrick, élaboré dans les
années soixante puis complété en 2010 par James
et Wendy Kirkpatrick, s'attache a 'efficacité organi-
sationnelle de la formation. Le modeéle est bati sur
une démarche en 4 niveaux successifs d'évaluation :

m Niveau 1: les réactions des apprenants
= Niveau 2 : les apprentissages

= Niveau 3 : le transfert

= Niveau 4 : les résultats

L'évaluation de chaque niveau est liée a la validation
du niveau inférieur.

ReTrouvEz 30’ D' INTERVIEW (EN ANGLAIS) DE

Jim KIRKPATRICK A PROPOS DES 4 NIVEAUX DU

MODELE DE KIRKPATRICK EN SCANNANT LE QR
CODE OU EN CLIQUANT ICI.

LES 4 NIVEAUX DU MODELE DE KIRKPATRICK

TRANSFERT

APPRENTISSAGES

2,

compétences visées ?

REACTION

Les apprenants ont-ils mis en pratique dans leur activité
professionnelle ce qu'ils ont appris en formation ?

Les apprenants ont-ils apprécié la formation ?

RESULTATS
Les résultats de l'entreprise ont-ils été impactés
positivement par les acquis de l'apprenant ?

=

Les apprenants ont-ils acquis les connaissances et
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Le premier niveau d'évaluation vise 3 apprécier la
satisfaction des apprenants qu'il s'agisse du conte-
nu, du rythme, de 'accompagnement, de la durée...
L'évaluation est réalisée au moyen de questionnaires
a chaud puis a froid, de l'analyse des commentaires
des apprenants tout au long du parcours de for-
mation, des messages postés sur les forums le cas
échéant. Ce niveau n'a pas pour objet d'identifier et
de valider les acquis. Aujourd’hui, la satisfaction des
apprenants est systématiquement évaluée.

Le deuxiéme niveau d'évaluation se concentre
sur les acquis. On se positionne ici sur un critere
d'efficacité. Il permet de mesurer ['efficacité péda-
gogique de la formation, notamment le niveau de
mémorisation et de compréhension des notions
abordées. Cette étape est assurée au travers des
évaluations formatives et sommatives prévues dans
le parcours : tests, quiz, cas pratiques, mises en si-
tuation voire certification ou examen.

Cetindicateur est d’autant plus fiable qu'un test de
positionnement aura été réalisé en début de forma-
tion et un test de validation en fin de parcours, per-
mettant de mesurer une progression.

Le troisiéme niveau d'évaluation concerne le trans-
fert des acquis en situation de travail. Il s'agit ici de
valider les changements de comportement chez les
apprenants. Ce niveau nécessite d'avoir une idée
précise des changements attendus chez lappre-
nant ou des savoir-faire a utiliser. Cette évaluation
ne peut pas étre réalisée des la fin de la formation.
Il faut laisser a l'apprenant quelques semaines pour
intégrer ces nouveaux réflexes acquis en formation
dans sa pratique quotidienne et a son manager le
temps de constater ['évolution chez son collabora-
teur. Ce niveau releve de l'efficacité du dispositif.
L'évaluation prend la forme de questionnaires ou
d'interviews destinés a sonder l'apprenant mais
également son manager sur les nouvelles pratiques
mises en ceuvre.

Quatriéme et dernier niveau du modeéle de Kirk-
patrick, 'évaluation des résultats de l'action de for-
mation vont permettre de s'extraire de l'efficacité
individuelle pour mesurer 'impact organisationnel
du dispositif formatif. La formation a-t-elle atteint
['objectif global de départ (amélioration des délais
de traitement des réclamations, augmentation de
la part de marché sur un segment donné, baisse du
turn-over dans l'entreprise...) ?
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Parvenir 3 identifier la part de la performance et
des évolutions individuelles dans 'entreprise im-
putable a l'action de formation nécessite d’avoir
élaboré des indicateurs trés précis lors de ['analyse
des besoins, effectuée en amont de la conception
de la formation. Les résultats obtenus doivent étre
quantifiables (gains de productivité, réduction de
codts, hausse des ventes...)

La encore, cette évaluation n'est pas réalisée dés
la fin de la formation. Elle peut étre programmée
avec des échéances précises (au terme du pic d'ac-
tivité en cas de forte saisonnalité, par exemple) et
a plusieurs reprises pour mesurer en outre la viabi-
lité et la pérennité du dispositif.

Cette évaluation est a linitiative de la direction
générale, des ressources humaines, de la direction
opérationnelle concernée par 'objectif global...

Le 5¢ élément

=

4

A la fin des années 90, Jack Phillips complete le
modeéle de Kirkpatrick en lui ajoutant un 5e ni-
veau, plus quantitatif celui-la : le ROI (retour sur
investissement). Aprés avoir dégagé les apports
qualitatifs de l'action de formation au travers des
4 niveaux de Kirkpatrick, l'entreprise peut alors
tenter de quantifier le bénéfice apporté par la
formation par rapport a l'investissement qu'elle
a nécessité.

Concréetement, le ROl est égal au rapport du bé-
néfice net dégagé par les équipes formées, sur
le coGt global de l'action de formation. Cette
évaluation ne s’entend qu’aprés réalisation des
4 niveaux du modele de Kirkpatrick qui posent la
définition des objectifs pédagogiques mais égale-
ment des objectifs organisationnels de la forma-
tion. Parvenir a un ratio pertinent peut s'avérer
complexe en formation. Lopération nécessite des
outils de reporting précis qui se révélent poten-
tiellement difficiles a alimenter.

DLB by IL&DI



4..Quelques points clés

Toute démarche d'évaluation de la formation passe, avant méme sa conception ou sa mise en ceuvre,
par une définition claire et précise des objectifs, qu'ils soient stratégiques, opérationnels ou purement
pédagogiques. Elle se concoit au regard des moyens engagés et nécessite avant méme le démarrage :

m d'inscrire la formation dans la stratégie de 'entreprise ou du service qui entend la déployer;

= de procéder a un diagnostic et un positionnement des pratiques et de 'état (niveau) des connais-
sances ou compétences;

= de choisir une méthode et des critéres d'évaluation en adéquation avec la culture de 'entreprise et les
outils et moyens mis a disposition de ['évaluateur ;

= d'expliciter la démarche et d'y engager toute les parties prenantes (direction, management, pédago-
gues et apprenants) ;

= de prévoir le temps suffisant pour dérouler le processus d'évaluation.

Au terme de ['évaluation, les résultats doivent étre communiqués aux différentes parties prenantes.
L'évaluation n'est enfin pas une fin en soi. Elle est 'élément objectivable de l'efficacité voire de l'effi-
cience de l'action de formation. A ce titre, elle doit étre suivie d'un plan d'action pour ajuster le parcours
et combler les écarts constatés entre les attendus et les résultats constatés.

Aujourd’hui, 'évaluation en formation est un sujet majeur dans 'entreprise mais, au-dela de 'évaluation
de la satisfaction de 'apprenant, reste une démarche peu pratiquée. Le niveau 3 du modéle de Kirkpa-
trick n'est abordé que dans 35 % des cas ; taux qui chute a 15 % pour le niveau 4.
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Dans cette 4¢ édition, nous vous avons partagé notre vision du digital lear-
ning et, nous l'espérons, communiqué un peu de notre passion pour la
transmission du savoir et la montée en compétence individuelle au service
de chaque organisation et de la société toute entiére. Car nous sommes
convaincus que la formation, alliée a la digitalisation, est un des leviers ma-
jeurs de compétitivité de notre économie 4.0 mondialisée.

Nous avons évoqué des formats, des stratégies, des “must have” de ce dé-
but de décennie et des “nice to have” qui pourraient bien devenir les ba-
siques de demain.

Au-deld de toutes ces réflexions et idées, notre véritable satisfaction ne
saurait résider ailleurs que dans l'action... la votre ! Explorez de nouvelles
voies, articulez les modalités, testez les dispositifs, éprouvez ['efficacité de
la formation partout, tout le temps au service de vos clients ou collabora-
teurs, mesurez les effets, ajustez. Bref formez a ['ére digitale !
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Vous n'étes pas dans le
Digital Learning Book ?
Vous souhaitez y étre
présent ?

Faites du Digital Learning Book
votre nouveau vecteur de
communication.

Communiquez dans la durée :

le Digital Learning Book est
accessible au format numérique
et papier, par sa qualité d'édition
et la richesse de son contenu, il
est conservé par son destinataire.

Renforcez votre présence et
votre rémanence chez le lecteur

Associez votre image a une
publication de qualité a forte
valeur ajoutée sur le contenu
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