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oyons
clair, ce
numéro
concocté
par Yannig
Raffenel
et Michel
Barabel
n'‘a pas
besoin d’'un
éditorial,

/ ils sauront le
fi

aire avec tout le
professionnalisme
qui les imprégne. En
revanche je voulais juste vous donner
quelques informations sur notre organisa-
tion 2022, année test pour nous ;

S'il fallait un terme a la mode pour nous définir,
je dirai que nous sommes « agiles ». Exemple :
ce numéro est important par le nombre et la
qualité des articles qu'il comporte, alors nous
allons laisser le temps au lecteur de s'appro-
prier son schéma de lecture et nous allons le
publier en trois épisodes a raison d'une série
d'articles par quinzaine.

Le numéro de décembre/janvier que vous
avez recu semble faire I'unanimité. Donner de
I'espace aux articles variés, aux rubriques re-
currentes et aux positions satiriques en toute
propriété d'un magazine spécial, est plébiscité.
Donc le numéro que vous avez entre les mains
n'en comporte pas. En revanche enJuilleteten
Décembre, nous aurons deux « magazines » a
lire avec délectation et recul...

En Avril, nous confirmons le dossier « hégé-
monie du droit dans les relations sociales et
humaines », en Mai, a l'occasion du salon, re-
prise du dossier complet « spécial Learning
Tech »

En juin, carte blanche a l'observatoire ASAP,
déja attributaire d'une tribune du MagRh, ce
think Tank, résultant de la collaboration entre
la chaire de linnovation publique avec les

écoles Polytechnique et Sciences Po Paris, et
dont l'objectif est d'observer les impacts des
transformations sociales et sociétales sur |'ac-
tion publique est un fabuleux réservoir d'idées
pour la fonction RH, qu'elle soit publique ou
privée. Nous reviendrons plus tard sur le pro-
gramme du second semestre.

Nous avons la chance de recevoir de plus
en plus souvent des propositions darticles
ou de rubriques. Pour le cas ou nous aurions
quelques débordements, nous apporterions
au fil des numéros des compléments « maga-
zine » a nos dossiers, si les quantités le per-
mettent.

Le MagRh vit au gré du temps en s'adaptant
au mieux. Méme si nous en avions le contenu
nous ne voulons pas devenirun mensuel. N'ou-
blions pas que notre rédaction est bénévole et
les ressources nous manqueraient. Alors un
magazine a géomeétrie variable, voila peut-étre
une originalité qui vous permettra de recevoir
encore longtemps dans vos boites mail, votre
MagRH.

Bonne lecture.
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05 IA et XR,
Michel Barabel & Yannig Raffenel

1 U Comment l'immersive learning stimule notre cogni-
tion, Gaélle Da Costa Giustiniani

1 4 Immersive learning et Developpement des compé-
tencesavec une approche « ROIste », D. Delaunay

1 Le learning by doing en réalité virtuelle, un premier
pas vers le métavers, Laurence Descamps

22 Pourquoi la XR est particulierement efficace en
formation, Jérome Poulain

2 Les apprentissages immersifs a base de réalité
virtuelle, Jean-Roch Houllier

30 Sensibiliser au Handicap avec la réalité virtuelle,
Sofia Rufin

IA, Data et Learning, vers une organisation appre-
nante augmentée, Thierry Bonetto

Adaptive learning, personnaliser 'apprentissage
pour faire réussir tout le monde, Nicolas Bourgerie
Une IA éthique, socile des initiatives DEI, José
Alberto Rodriguez Ruiz

Le bon, la brute et le truand. Un remake ? Lionel
Prud’homme

Apports de UA dans les environnements d'appren-
tissage, cas d'usage du NLP en formation d’adultes

Adaptive learning et Soft Skills, un dispositif qui met
du sens et de limpact Selim Saadi
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58 Quels outils numériques pour les organismes de
formation en 2022 Jean-Luc Peuvrier

6 Quel est le meilleur moyen d’exploiter vos données
d’apprentissage ? Etienne Maitreau
6 Aller plus loin que le Blended Learning en 2022, la
formation donne le LaaS Johan Michel

7 Le futur des connecteurs et APl pour la formation,
Elliot Boucher

7 ConceptioneLearning, quelle place accorder aux
outils auteurs ? Philip Moore

7 La blockchain, le nouveau passeport compétences ?
Luc Jarry-Lacombe
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epuis sa création en 2017, il y a mainte-

nant bientot 5 ans, le MagRH a fait des

questions de développement des compé-
tences un axe central de sa ligne éditoriale. Pas
moins de 7 dossiers et numéros hors-séries ont
été consacreées a cette question sur 18 au total !

Pour la 3eme année consécutive, nous nous associons
au salon Learning Technologies (un grand merci a Vian-
ney Thomas et a Sally Ann Moore), a edTech France (Big
thank's Anne-Charlotte Monneret) et au Lab RH (Clé-
ment Lemainque et Alexandre Stourbe: merci) pour
produire un numéro dédié aux évolutions du monde de
la formation et du développement (learning & develop-
ment) sous I'impulsion des innovations technologiques.

Comme vous le savez certainement, le salon LT France
qui devait se tenir fin janvier est reporté les 18 et 19 mai.
Ce changementimposé par la Seme vague de la covid-19
nous donne l'opportunité de tester un nouveau modele
de diffusion. Habituellement, un dossier réalise un 360
degrés d'un sujet en fédérant entre cinquante et cent
contributrices et contributeurs. Si I'exhaustivité est au
RDV, le lecteur est parfois submergé par la somme d'in-
formations et de pages a absorber. Il peut passer a coté
de pépites...

Comme le champ du Learning a la caractéristique d'étre
structuré en thématiques (I'organisation des acteurs, la
certification et les normes, les outils & logiciels, La péda-
gogie, les tendances du marché, les dispositifs, les finan-
cements, |'évaluation...), nous faisons le pari d'une sortie
du numéro 16 du magRH en plusieurs parties a l'image
d'un feuilleton. C'est pourquoi, nous vous proposerons
lors de ces 6 prochaines semaines de découvrir tous les
10/15 jours une nouvelle partie du dossier portant sur des
questions clés en lien avec le L&D. Cerise sur le gateau, a
la fin de cette diffusion, vous aurez également la possibi-
lité de télécharger le dossier complet. Ce numéro ressor-
tira également en mai 2022 a ['occasion du salon qui se
tiendra a Paris et que nous attendons avec impatience.
Vous disposerez alors d'un véritable MOOR (association
de magazine et de Book/livre) pour y voir plus clair dans
ce champ de l'apprentissage en pleine ebullition.

Nous avons décidé de dédier cette premiére partie du
dossier aux buzz technologiques du moment: la XR, le
métavers, I'1A, la data et autres LMS. C'est donc la partie
la plus « tech » que nous avons décidé de publier en pre-
mier.

Il'y a une logique a tout cela. Explorer le futur de la forma-
tion et du digital nous améne automatiquement a parler
de la XR (la Reéalité Virtuelle + la Réalité Augmentée) et
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du métavers. En tant que participant au CES Las
Vegas, Yannig a eu l'occasion unique d'aller vérifier
si les innovations annoncées par les acteurs et les
experts étaient vraiment visibles et remarquables.
Force est de constater que oui, la XR est définiti-
vement trés présente. Par exemple dans le monde
médical, la possibilité de s'exercer pour maitriser le
bon geste est évidente. La manipulation d'acces-
soires techniques couplés au casque de VR permet
d'offrir des espaces d'entrainement aux bénéfices
immédiats. Mais c'est du c6té de la Réalité Aug-
mentée utilisée en formation que les nouveautés
présentées sont les plus spectaculaires. Désor-
mais des plateformes logicielles permettent de
rassembler autour d'objets virtuels des apprenants
présents sur site ou a distance, accompagnés par
leur formateur. La XR n'est plus synonyme d'isole-
ment pour lindividu avec un casque sur les yeux,
mais au contraire, de mise en situation collective
d'apprentissage avec et par les autres. Les nou-
veautés dans le domaine offrent enfin des moyens
technologiques facilitant le social learning, terreau
des apprentissages.

Autre nouveauté, les interfaces graphiques des
mondes ou se retrouver pour échanger et ap-
prendre ensemble, ne sont plus des voyages, 20
ans en arriere, dans des univers de type « Second
Life » que seuls les passionnés de jeux vidéo vin-
tage peuvent réussir a apprécier. Désormais les in-
dividus sont présents sous forme d'avatars a base
d'images réalistes. Ils évoluent dans des espaces
ergonomiques penseés pour guider les apprenants
et cela change fondamentalement |'expérience.
Reste cependant a lever les doutes concernant
I'impact énergétique qu'induisent ces types de res-
sources. Tres haut débit de bande passante, 5G re-
quise, matériels dernier cris (lunettes ou casques),
sont autant de freins a court et moyen terme pour
envisager des déploiements de dispositifs au bé-
néfice du plus grand nombre... et de la planete.

Autre tendance lourde, portée spécifiquement par
des startups francaises, ce sont les innovations is-
sues des sciences cognitives et mises en ceuvre via
I'Intelligence Artificielle qui représentent des pistes
opérationnelles de transformation effective de la
formation. On retrouve ces apports dans des ap-
proches différentes, basées par exemple sur ['uti-
lisation de I'hypnose, proposant des robots tchat
« bots d'apprentissage », construisant de I'adap-
tive learning afin de renforcer la mémorisation, ou
centrées sur le développement des compétences
transversales des apprenants. Le point commun
de toutes ces approches, c'est qu'elles sont cen-

trées sur l'utilisateur des ressources. Tout ce qui
permet de mieux le connaitre, de comprendre
ses mécanismes d'apprentissage, est utilisé pour
proposer des solutions qui mettent l'apprenant
au centre des préoccupations. On est bien loin de
la vision trés descendante de la formation, por-
tée par le e-learning version années 2000 et ses
corteges de LMS et de catalogues longs comme le
bras... non utilisés.

Nous arrivons désormais a I'aube d'une nouvelle
conception de I'acte de formation en revenant au
plus pres des fondamentaux de la pédagogie, tout
en utilisant le potentiel fantastique offert par le
digital. Ce sont exactement toutes ces pistes que
vous retrouverezillustrées au travers des contribu-
tions proposées dans ce numéro spécial EdTech.

Concretement, dans les pages qui suivent, vous al-
lez découvrir une vingtaine de contributions.

Il'y sera bien slr question d'expériences immer-
sives et d'adaptive learning mais également de
bockchain, d'outils auteurs, de LMS, d'API, de LMS,
de data et de Laas (learning as a service).

Un grand merci a nos différents contributeurs:
Nejna Belkhdim (Neuronys), patrick Benammar
(Renault), Thierry Bonetto (Learning Futures), El-
liot Boucher (Edusign), Nicolas Bourgerie (Teach
Up), Gaelle Da Costa Giustiniani (Reality Acade-
my), David Delaunay (Come in VR), laurence Des-
camps (Ipesland), Denis Floréan (IBM), Jean-Roch
Houllier (Safran University), Luc Jarry-Lacombe
(BC Diploma), Etienne Maitreau (goFLUENT), Yan-
nick Meiller (ESCP), Yohan Michel (Speex), Phi-
lippe Moore (Didask), Jean-Luc Peuvrier (Stratice),
Jérbme Poulain ( Audace Digital learning), Lionel
Prud'’homme (IGS-RH), Revin Ramesan (X20 Me-
dia), José Rodiguez (Cornerstone), Sofia Rufin
(5discovery), Nora Yannek (Neuronys), Selim Saa-
di (Rarli Solutions) et Olivier Wautier (Simundia).

BONNE LECTURE!
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Découvrez un chapitre de I'ouvrage du MagRH
et ses contenus exclusifs ...
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FORMATION PAE LA PRATIQUE
ET MEMOIZE EMOTIONNELLE,
COMMENT LiMMEESIVE LEAENING
STIMULE NOTEE COGNITION

GAELLEDA COSTA GIUSTINIANI-,

Expert XR Pédagogie et technologies immersives (VR / AR)
Immersive and digital learning manager

REALITY ACADEMY



I

lace aux enjeux de la formation, com-

ment améliorer le taux de rétention

et I'implication des apprenants dans
leur parcours de formation ? L'Immersive
Learning, allie technologies innovantes et
sciences cognitives pour faire de I'expérience
en Réalité Virtuelle un moteur d'apprentis-
sage expérientiel et émotionnel. Analysons
comment, grdce a une pédagogie ludique,
active, interactive et immersive, notre cer-
veau ancre nos connaissances.

ET Sl VOUS SAVIEZ REAGIR FACE A N'IMPORTE QUELLE
SITUATION CAR VOUS L'AVIEZ DEJA VECUE ?

L'obsolescence programmée des compé-
tences est I'un des véritables enjeux du 21eme
siecle. Alors, comment actualiser perpétuelle-
ment ses connaissances et étre opérationnel
en toutes circonstances ?

L'essor du secteur de |la formation de maniere
générale montre bien le besoin d'apprentis-
sage tout au long de sa vie. Mais face aux mul-
tiples modalités pédagogiques offertes par le
développement des technologies digitales,
on peut se demander lesquelles sont vérita-
blement efficaces. Particulierement quand on
analyse I'échec cuisant des retours sur inves-
tissement de certaines expériences d'appren-
tissage concernant le taux de connexion, de
complétude et surtout de rétention des appre-
nants, de ces dispositifs.

Le cerveau humain, économe et paresseux par
nature a besoin d'étre sans cesse stimulé pour
enclencher le processus dapprentissage et
c'est précisément |a que se situent tous les en-
jeux et perspectives de IImmersive Learning.

En effet, de nombreuses études scientifiques
démontrent que I'expérimentation et l'implica-
tion émotionnelle favorisent la capacité cogni-
tive intrinséque de l'individu.

On peut citer parmi elles, la théorie des mar-
queurs somatiques d'Antonio Damasio qui
met en évidence un état de complémentarité
entre émotions et facteurs cogpnitifs.
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Ou encore, les 4 phases du cycle d'apprentis-
sage expérientiel de David Rolb qui décrit le
vécu comme premier lieu d'apprentissage ou
de développement des compétences.

Mais alors comment IImmersive Learning a
travers des expériences en Réalité Virtuelle fa-
vorise notre cognition sur le long terme ?

Vraisemblablement, parce qu'il permet de
concilier les 4 piliers de l'apprentissage déve-
loppés par l'expert francais en neurosciences
Stanislas Dehaene :

e [’attention, I'apprenant est totalement immergé
dans son apprentissage.

e [’engagement actif, il est acteur et moteur de son
parcours.

e e retour d’information immédiat, il expérimente,
vit les conséquences de ses choix et réajuste sa
pratique instantanément a travers son vécu expé-
rientiel et émotionnel.

e | a consolidation, il assimile de maniére inductive
des principes et concepts grace a la diversité des
mises en situations favorisant ainsi sa capacité
d’adaptation.

12

De plus en plus démocratisées, les technolo-
gies immersives (réalité virtuelle, augmentée
ou étendue) n'ont plus a démontrer leur per-
tinence dans une multitude d'applications tres
diverses : la sécurité au travail, la diversité en
entreprise, le management, la vente, les soft-
skills, les ressources humaines, la santé...

Dernierement, une étude de PWC US a mis en
lumiere des chiffres a peine croyables concer-
nant les résultats de I'apprentissage en Réalité
Virtuelle versus des méthodes plus classiques.

Ainsi, les apprenants formés en Réalité Vir-
tuelle se sentent jusqu'a 275% plus confiants a
lidéee d'agir et mettre en pratique ce qu'ils ont
appris au cours de leur formation. Une amé-
lioration de 40% par rapport a la formation en
salle de cours classique et de 35% par rapport
a la formation en E-Learning.

Cette étude démontre aussi une attention et
une rapidité de complétion de la formation
des apprenants 4 fois plus élevées par rapport
a une formation classique en présentiel. Le ra-
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tio de 30 minutes de Réalité Virtuelle corres-
pondant a 2 heures de formation en présentiel
laisse la possibilité a des perspectives mul-
tiples concernant le potentiel de montée en
compétence de chacun.

Pour finir, dans I'étude, les apprenants formés
par la VR se sentaient 3,75% plus impliqués
émotionnellement dans la formation compa-
rativement a ceux formés en présentiel.

L'impact émotionnel favorisé par I'immersion
est un facteur essentiel du déclenchement du
mécanisme d'apprentissage chez |'étre hu-
main.

Les stimulis entrainés par la création d'émo-
tions positives ou négatives provoquent un
processus de remise en question des connais-
sances internes validées jusque-la par notre
cerveau (nos biais cognitifs). Ainsi, celui-ci
les reconnait de facto comme obsolescentes
face a une situation donnée et il enclenche
automatiquement un mécanisme d'actualisa-
tion des savoirs, actions ou pratiques dans ce
méme contexte.

Il va également pouvoir en tenir compte dans
I'élaboration d'autres comportements pour
des situations similaires ou qu'il identifiera
comme ayant des similitudes.

C'est |a faculté de 'lHomme a savoir s'adapter
a son environnement qui est directement lié a
son apprentissage tout au long de sa vie et par
concordance a son évolution.

Ainsi, selon les travaux de recherche de Martin
M.Broadwelle repris et développés par Abra-
ham Maslow :l'acquisition d'une nouvelle com-
pétence debute par une prise de conscience
de l'apprenant sur son besoin d'apprentissage.

Puis, le processus d'apprentissage démarre,
stimulé par les dimensions émotionnelle et
expérientielle. L'apprenant s'approprie et se
familiarise avec les notions liées a cette com-
pétence par ses expeériences et expérimen-
tations passives et actives jusqu'a ce qu'elles
soient totalement assimilées par son cerveau.

Il devient alors capable de mettre en pratique

cette compétence de maniere inconsciente
pouvant ainsi effectuer d'autres taches en si-
multané, 'expliquer et la transmettre.

On voit tres clairement que ['utilisation d'une
pédagogie ludique, active, interactive et im-
mersive via les technologies de Réalité Vir-
tuelle favorise nettement la mise en place et
I'avancement de ce processus directement lié
a la dimension cognitive.

Nous ne sommes a date qu'aux prémices des
possibilités qu'offrent de telles technologies.
En effet, les perspectives d'évolution sont in-
nombrables et restent a explorer notamment
avec l'avenement du métaverse.

On peut tout a fait imaginer une transforma-
tion notable des usages et pratiques de la for-
mation dans les années a venir indexée sur
I'essor des technologies XR dans des mondes
virtuels.

L'Homme trouvera alors le moyen de s'adap-
ter aux nouveaux défis de ces environnements
futuristes.

felhe D (a5t fpmsipmines
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COMMENT LEXVERIENCE

DE LiIMMERSIVE LEABNING

PEEMET DE DEVELOPPER
LES COMPETENCES AVEC UNE
APPROCHE ROISTE 7

DAVIDDELAUNAY

Fondateur de COME IN-VR


https://www.linkedin.com/in/david-delaunay-71208786/
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e retour sur investissement, qu'il soit pédago-

gique ou financier, est la condition primordiale

pour que les technologies immersives soient
intégrées de facon pérenne dans I'écosystéeme de la
formation professionnelle. Vous retrouverez a travers
cet article, deux cas concrets d’utilisation de la réali-
té virtuelle et vidéo 360° ayant induit des retours sur
investissement remarquables, pour deux entreprises
du secteur industriel et logistique.

Je vais commencer par vous partager une experience
personnelle que jai pu vivre en tant que dirigeant d'or-
ganisme de formation. Il y a quelques années, jai ren-
contré dans mon centre d'examen Serge, qui est chef
d'équipe dans le secteur du nettoyage industriel, avec
25 ans d'expérience. Ce jour-la, Serge passe un examen
théorique et pratique, afin de valider ses compétences
selon un nouveau référentiel imposé par la branche
professionnelle. Son encadrement l'envoie dans notre
centre, sans préparation préalable, pensant qu'avec ses
25 années d'expérience, cet examen serait une forma-
lité. Mais ce jour-la, Serge se fait éliminer. Il vient alors
a ma rencontre, dépité, et me pose cette question:
«Apres cet échec, que vais-je dire a mes gars, que vais-
je devenir dans l'entreprise ?». Evidemment, il existe un
Serge dans chacun des métiers et secteurs d'activité.
Nous devons donc nous poser la question de comment
valoriser les compétences, quel que soit le bagage sco-
laire. Car Serge est bien entendu trés qualifié pour son
meétier.

Lenjeu de la formation professionnelle consiste au-
jourd’hui a créer des outils pédagogiques permettant a
la fois de réapprendre a apprendre, mais surtout d'ap-
prendre autrement et sans complexe, avec des outils
intuitifs. Ceux-ci doivent répondre aux attentes des gé-
nérations actuelles, tout en étant rentables pour les en-
treprises.

L'efficacité pédagogique de ces outils integre notam-
ment le fait de se rapprocher des conditions réelles de
travail. L'apprenant integre plus facilement le message
s'il en percoit I'application pratique. Un autre parametre
a prendre en compte dans le choix des outils : le temps
de concentration des générations actuelles qui est de
I'ordre de 6 secondes. Ajoutez a cela les parametres
perturbants extérieurs tels que le téléphone portable, le
formateur doit relever ce défi au quotidien.

L'une des méthodes d'apprentissage les plus efficaces a
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I'heure actuelle est donc I'lmmersive Learning.

Albert Einstein l'avait bien compris: « La
connaissance s'acquiert par I'expérience, tout
le reste n'est que de l'information ».

Différents types d'immersion en réalité vir-
tuelle sont possibles :

* une immersion dans un monde réel capturé en
video 360°

* une immersion dans un monde synthétique inté-
gralement redessiné en 3D

e un mixte des deux avec une superposition
d’images 3D dans [l'environnement capturé du
monde réel

Depuis quelques années, ces outils immersifs
ont été adoptés dans les process de formation.
Nous avons donc obtenu les premiers retours
sur investissement, qu'ils soient pédagogiques
ou financiers. L'étude du cabinet Accenture
sur l'efficacité des process de formation inté-
grant ces technologies immersives fait appa-
raitre que :

e d’un point de vue pédagogique, au bout d’un an,
80% du savoir est retenu contre 10% pour une
formation classique,

e et d’un point de vue financier, le colt a été divisé
par 23 pour une formation au port des Equipe-
ments de Protection Individuelle dispensée a 600
000 personnes travaillant dans les hépitaux amé-
ricains.

Ces chiffres s'expliquent par les bienfaits pro-
curés par I'immersion sur l'apprenant qui ac-
quiert le savoir en vivant pleinement l'expé-
rience, avec tous ses sens. Il n‘apprend plus
seulement grace a l'ouie et la vue, mais en res-
sentant également des émotions.

La realité virtuelle permet par exemple de re-
produire des conditions réelles de travail et
des risques associés, impossibles a repro-
duire dans une formation classique. Ces expé-
riences peuvent ainsi procurer des émotions
et du stress au stagiaire qui va apprendre plus
rapidement.

Afin d'illustrer les retours sur investissement
pédagogiques et financiers de limmersive
Learning, je vous propose d'aborder deux cas
pratiques.

La premiere entreprise est un industriel dont Ia
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problématique est de former les salariés, nou-
veaux arrivants ou expérimentés, a la conduite
d'un pont-roulant. Jusqu'alors, la formation
se déroulait dans un petit espace de 300m2
avec seulement deux charges non représen-
tatives du travail quotidien. Un pont roulant
de I'atelier était alors mobilisé. Le manque de
disponibilité de ce pont, I'espace restreint, et
le manque de charge significative ne permet-
tait pas d'atteindre les objectifs de certification
et valorisation des compétences requis. L'ou-
til immersif créé a permis de reproduire les
conditions de travail d'un atelier. Les salariés
sont ainsi formés dans des conditions réelles
avec une surface de plus de 2000m2 et des
charges spécifiques manipulées au quotidien.

Ce gain de surface et l'utilisation de charges
variées permet a I'apprenant de réaliser tous
les exercices imposés par le référentiel CACES
et par les modes opératoires propres a l'indus-
triel.

Le retour sur investissement pédagogique est
notable sous plusieurs aspects. Les salariés
sont formés et leurs compétences validées
selon la réglementation et les procédures in-
ternes. lls savent gérer les risques tels que la
circulation piétonne ou la coactivité. lls ont
acquis les bons réflexes face a des situations
dangereuses ou a des fonctionnements en
mode dégradés. Enfin, ils ont acquis une plus
grande dextérité dans leur gestuelle.

Le retour sur investissement financier se tra-
duit par plusieurs changements. Le pont n'est
plus mobilisé pour la formation et peut ainsi
rester disponible pour la production. L'espace
nécessaire a la formation pratique est réduit a
10 m2. Enfin, plus de personnes sont formées
avec un temps de conduite optimum sur le
méme temps de formation.

La seconde entreprise de nos cas pratiques est
spécialisée dans la logistique. Celle-ci fait face
a des problématiques de recrutement. Dans
son bassin d'emploi ou les métiers sont en ten-
sion, le turnover est important.

Le cabinetHays estime que le taux de turn-over
moyen en France est de 151%. En moyenne,
le colt du turnover en entreprise est estimé
entre 6 et 9 mois de salaire.


https://fr.tipeee.com/magrh
http://magrh.reconquete-rh.org

I

Ce logisticien doit donc faire preuve d'imagi-
nation pour attirer de nouveaux talents et fia-
biliser leur embauche.

Jusqu'alors, lintégration des nouveaux arri-
vants nécessitait chaque semaine la mobilisa-
tion de deux personnes. Le traitement admi-
nistratif et I'accueil en face a face co0tait trois
jours Hommes. Cet accueil dans I'entreprise
présente les regles de vie, les consignes liées
a la sécurité du site, jusqu'a la formation a la
prise de poste. C'est également lors de ce pro-
cess d'intégration que sont évalués les prére-
quis a I'évaluation des risques et quelques sa-
voirs comportementaux appelés « soft skills ».

L'étude de ce process d'intégration a conduit a
proposer une visite virtuelle en 360° pour faire
découvrir le lieu de travail a distance, y com-
pris dans l'agence d'intérim. Il informe égale-
ment le nouvel arrivant sur les regles de vie de
sa nouvelle entreprise.

Une chasse aux risques en réalité virtuelle et
en vidéo 360° permet aujourd'hui d'évaluer les
prérequis a la prévention des risques en en-
trepot. La formation au poste de travail et aux
bons gestes lors de la prise de fonction sont
transmis avec un tutoriel en vidéo 360°. L'in-
tégralité de I'accueil de ces nouveaux arrivants
est digitalisée et compilée via une plateforme
LMS (Learning Management System).

Le retour sur investissement pédagogique
est lie¢ d'abord a lindividualisation de la for-
mation au poste de travail. Selon I'évaluation
du nouvel arrivant réalisée sur la plateforme
LMS, le formateur peut cibler son discours sur
les lacunes du stagiaire et se concentrer sur
son apport d'expérience terrain de formateur.
L'apprenant peut donc monter rapidement en
compétence et valoriser celles déja acquises.

Concernant le retour sur investissement fi-
nancier, la mise en ceuvre de ce process a per-
mis d'‘économiser 250 heures Hommes pour
lintégration de 1000 personnes embauchées.
Cette entreprise a également fait la promotion
de sa marque employeur grace a l'utilisation
de technologies immersives adaptées qui ont
ainsi permis de diminuer le turnover ainsi que
les accidents de travail.

Ces deux exemples n‘auraient pas connu leur
succes si un grand soin n'avait pas été porté a
I'accompagnement lors de l'intégration de ces
nouveaux outils dans leur processus de forma-
tion existant. L'étude en amont de la problé-
matique et des objectifs a atteindre est donc
primordiale pour garantir un retour sur inves-
tissement a la fois pédagogique et financier.

D Delpwnny
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écouvrez cette méthode qui propose

un nouveau type de formation pour

explorer et transformer,adaptée a la
gestion de la santé mentale en entreprises.
Comme disait Albert Einstein : « La connais-
sance s'acquiert par l'expérience, tout le
reste n'est qu’information. »

Aprés 20 ans d'accompagnement en tant que
coach de dirigeants et sophrothérapeute on
peut dire que je suis une passionnée de I'hu-
main, des méthodes psychocognitives et des
neurosciences. Durant toutes ces années jai
pu observer avec bienveillance qu'il faut du
temps pour explorer et transformer. Etjai tou-
jours souhaité que cette transformation soit
possible au niveau collectif. Ma rencontre avec
la réalité virtuelle en 2018 m'en a donné les
moyens. Elle m'a permis d'inventer la méthode
IPESLAND de learning by doing : La réalité vir-
tuelle est un puissant outil technologique qui
permet de vivre des expériences plus vite et
plus fort. A I'époque ou I'espace temps n'a plus
d’emprise sur nous, comment retrouver |'équi-
libre dans la performance ?

LE VRAI PLUS DU LEARNING BY DOING EN REALITE
VIRTUELLE

Lelearning by doing permetal'utilisateur d'étre
acteur de son propre apprentissage et de déve-
lopper des compétences dans des conditions
presque réelles. En effet, I'action se répercute
positivement sur sa capacité de mémorisation.
C'est aussi et avant tout un mode de forma-
tion trés engageant. Au cceur du concept, on
retient I'engagement de ['utilisateur qui se re-
trouve acteur de sa propre formation. Quelle
que soit la méthode employée, il va pouvoir
créer, se tromper, recommencer, apprendre...
pour mieux retenir. L'apprentissage par la pra-
tique donne du sens: l'utilisateur comprend
pourquoi un conceptestimportantaconnaitre,
pour réaliser des taches. La notion de répéti-
tion est aussi fondamentale. Pour mémoriser,
il 'y a pas de secret, il faut répéter. Mais ré-
péter plusieurs fois différemment, c'est encore
mieux ! Dans le cas d'usage de la gestion de la
santé mentale, on peut partir du principe que
c'est le stress qui nous confronte sans cesse

TECH & LEARN


https://fr.tipeee.com/magrh
http://magrh.reconquete-rh.org
https://www.lab-rh.com
https://edtechfrance.fr
https://www.learningtechnologiesfrance.com

TECH & LEARN ...

a de nouvelles situations compliquées a gérer
ainsi on insistera pour que l'utilisateur répéte
I'application tres régulierement. Enfin la notion
d'émotion est prépondérante dans le learning
by doing : Quand on s'implique, on ressent na-
turellement des émotions, qui sont le meilleur
des leviers de mémorisation. L'émotion est tres
utile, car la peur, la joie, le doute ou la curiosité
permettent de mobiliser a nouveau l'attention.
Utilisée ensuite comme une ressource, dans
son contexte professionnel, [utilisateur re-
trouvera les sensations qu'il a vécues lors des
exercices et saura ainsi plus facilement retrou-
ver les bons réflexes pour gérer ses tensions,
ses émotions et retrouver son équilibre.

En réalité virtuelle, lorsque vous étes en train
d'écouter une partie pédagogique en sachant
que vous allez devoir passer a la pratique juste
apres, il se passe quelque chose de tout a fait
étonnant dans votre cerveau. Les neuros-
ciences ont démontré que le fait de savoir que
vous allez vous-méme essayer, cela va activer
les mémes zones du cerveau comme si vous
étiez véritablement en train de déployer cette
compétence ! Dans le cas de |a réalité virtuelle
il faut aussi particulierement veiller a la qualité
de la « navigation » qui va étre proposée a |'uti-
lisateur durant I'expérience en VR, afin d'évi-
ter des mouvements complexes voire inutiles,
et une bonne qualité de 'univers proposé afin
de ne pas fatiguer l'utilisateur. Mais surtout, la
technologie n‘a ici d'intérét que dans sa finali-
té pédagogique. Sans démarche pédagogique
réflechie, avec des objectifs finement travaillés
et un scénario soigneusement construit, elle
ne serait qu'un ajout inutile. L'apprentissage
expérientiel ancre plus durablement les acquis
et mobilise de maniere plus importante les uti-
lisateurs dans leur processus d'apprentissage :
https://vimeo.com/654160256.
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POURQUOI UTILISER LA REALITE VIRTUELLE POUR
GERER LA SANTE MENTALE ?

Nous avons fait le choix d'utiliser la réalité vir-
tuelle au service de la gestion de la santé men-
tale est le fruit d'un constat. Chaque année,
les entreprises dépensent 1,7 milliard d'eu-
ros pour financer le systeme de santé au tra-
vail. Pourtant, les arréts de travail ne cessent
d'augmenter, (+ 33 % entre septembre 2019 et
septembre 2020) d'apres I'enquéte IFOP pour
Malakoff Humanis, publiée le 16 novembre
dernier. En déployant la digital workplace, les
entreprises adaptent leurs modes de travail
collaboratifs et hybrides au télétravail, avec
des conséquences inévitables sur le manage-
ment et la santé mentale des salariés. Com-
ment aider les collaborateurs a s'adapter a
tous ces nouveaux paradigmes, en les rendant
plus confiants et plus résilients, tout en péren-
nisant leur qualité de vie au travail?

Il s'agit de répondre a un besoin de soutien
physique et mental auprés des équipes dont
les manifestations sont variées : absentéisme,
arréts maladies, mauvaise gestion du télétra-
vail, pénibilité des taches, mauvaise gestion
des émotions, turnover. J'ai pu constater que
les contours de la santé mentale restent en-
core mal définis et liés a de la méconnaissance
ou de la peur: une mauvaise santé mentale
crée une tendance au repli sur soi, qui rend les
personnes opaques a toute possibilité d'évo-
[ution. A l'inverse, une bonne santé mentale
se traduit par une transaction permanente
avec son environnement, une capacité a le
faire changer et a changer soi-méme parce
que I'environnement nous y amene. C'est une
adaptabilité intellectuelle et émotionnelle qui
est essentielle.

LA REALITE VIRTUELLE : UNE NOUVELLE DEMARCHE
PSYCHOCOGNITIVE

La réalité virtuelle dans l'usage de la gestion
de la santé mentale utilise « 'embodiment »:
relier les pensées avec émotions permet de
changer son comportement. Ainsi la réalité
virtuelle proposée dans le learning by doing
s'emploie comme une méthode psychoco-
gnitive. A ce titre, nous préconisons |utilisa-
tion de l'application en réalité virtuelle de fa-
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con autonome deux fois par semaine pendant
deux mois. Par le passé, dans mon cabinet de
sophrologie, les patients qui traitaient le plus
vite leurs troubles liés au stress étaient ceux
qui s'engageaient avec conscience et moti-
vation dans la démarche et refaisaient leurs
exercices chez eux. Les prises de conscience
les plus rapides passent inévitablement par le
corps, c'est pour ¢a que les TCC (techniques
cognitives et comportementales) connaissent
un franc succes ces 10 dernieres années (Hyp-
nose, sophrologie, EMDR...).

Notre application AllerVRsoi permet de
prendre conscience de ses tensions, ses émo-
tions, activer ses ressources et la gratitude
sous forme d'un serious game. Comme dit
Edgar Dale « Nous retenons 90% de ce qu'on
expérimente, par rapporta 10% de ce qu'on lit,
20% de ce qu'on entend et 30% de ce que l'on
voit ». Nous avons réalisé une étude aupres de
nos partenaires canadiens de BMU Augmented
intelligence : ils ont établi des mesures neuro-
nales des états émotionnels et mentaux sur un
ensemble d'utilisateurs deux fois par semaine
pendant un mois. A la fin de l'expérience on a
pu noter chez les utilisateurs qu'ils étaient plus
détendus, plus engagés et plus concentrés et
qu'ils avaient un grand sentiment de joie.

Une meéthode psychocognitive permet de
comprendre les processus mentaux a par-
tir de I'étude du comportement: son succeés
demeure dans le renouvellement d'exercices
sollicitant le corps, la respiration, l'attention,
les perceptions et les émotions. La réalité vir-
tuelle utilisée pour améliorer la santé mentale
agit sur notre cerveau limbique (émotions)
et notre cerveau reptilien (mémoire) et ren-
forcent toutes nos facultés psychocognitives
en lien avec nos sens. Changer de comporte-
ment relationnel demande des efforts. C'est Ia
ou l'intérét de la réalité virtuelle est énorme car
elle peut créer des simulations émotionnelles
et cognitives fortes. En fait en utilisant |a réali-
té virtuelle dans ce cas d'usage nous progres-
sons plus vite car le systéme nerveux central
réagit aux images et cette impression de pré-
sence se stocke dans la mémoire, il s'agit donc
d'une technologie tres adaptée pour se for-
mer et renforcer sa mémoire. Utiliser la réalité

virtuelle pour la gestion du stress c'est inviter
I'utilisateur a développer la conscience de soi
d'une maniere holistique, en mettant en re-
liance la téte, le cceur et le corps, en vivant une
expérience en toute sécurité car encadré.

DEVELOPPER UN APPRENTISSAGE EXPERIENTIEL
APPORTE SOUTIEN PHYSIQUE ET MENTAL SOUS FORME
DE RECONNAISSANCE DE LA PART DES ENTREPRISES.

Une étude affirme que 85% des métiers de
2030 n'existent pas encore ! Le collaborateur
de demain sera doté de nouveaux savoirs et
savoir-faire. Mieux vaut nous y préparer !

En effet, la Harvard Business Review, considére
que « prendre soin de soi » va faire partie d'une
des « supermétacompétence » que le manager
se doit d'avoir dans les 10 prochaines années :
elle se caractérise par une capacité attention-
nelle pour observer, décrire, évaluer la qualité
des interactions avec les clients, les collegues,
les partenaires pour créer de meilleurs équi-
libres socioprofessionnels. Je suis convaincue,
que gérer sa santé mentale en réalité virtuelle
par le learning by doing va servir 'entreprise
altruiste dans cette nouvelle posture.

[poence Degenngs
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‘industrie de la réalité étendue (XR) s’est

largement développée ces derniéres an-

nées. Ses innovations ne cessent d'offrir
de nouveaux outils et de nouvelles perspec-
tives d’'usage dans les sphéres privées et
professionnelles. Ladoption grandissante
des technologies immersives par le grand
public confirme aux acteurs de la formation
l'intérét de se saisir de ces nouveaux moyens
pédagogiques.

Par définition, la Réalité étendue (autrement
appelée XR ou Cross Reality) fait référence aux
trois grandes formes de technologies d'im-
mersion : |a réalité augmentée (AR), la réalité
virtuelle (VR) et la réalité mixte (MR).

Initialement utilisée dans l'industrie, puis lar-
gement vulgarisée en 2016 grace au célébre
jeu « Pokemon Go », |a réalité augmentée per-
met de superposer des informations contex-
tualisées en 2D ou 3D sur une image réelle (ou
un objet « tracké »).

Pour sa part, la réalité virtuelle plonge I'utili-
sateur dans un univers fictif, modélisé en 3D,
avec lequel il peut interagir en mobilisant tout
ou partie de ses sens.

Généralement considérée comme une
branche avancée de la réalité augmentée, la
réalité mixte s'en distingue par sa capacité a
fusionner un environnement réel avec des élé-
ments virtuels.

LES AVANTAGES EDUCATIFS

Tous les apprenants ont un parcours profes-
sionnel propre qui a développé chez eux des
réactions émotionnelles trés différentes. In-
fluencée par ces inputs, la mémoire opere un
tri des informations a retenir, en fonction du
vécu, des sensations ressenties et de 'humeur.

Selon le psychiatre William GLASSER (1925-
2013), nous ne mémorisons que 10% de ce
que nous lisons, 20% de ce que nous enten-
dons, 30 % de ce que nous voyons, 50% de
ce que nous voyons et entendons...mais aussi
80% de ce que nous essayons ! Ainsi, l'immer-
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sive learning est sans nul doute le meilleur ou-
til pour obtenir une rétention satisfaisante des
connaissances et des savoir-faire.

Nous retenons 80% de ce que nous essayons.

Parce qu'ils mobilisent a la fois les fonctions
motrices (engagement du corps dans l'action,
de I'habileté, de la résistance a l'effort, de la
répétition de gestes...), sensorielles (ajout de
sons, vibrations, propriétés physiques...) et
émotionnelles (introduction de phénomenes
disruptifs), les dispositifs immersifs ont le pou-
voir d'offrir des expériences trés riches pour
I'utilisateur. En devenant acteur de sa forma-
tion, celui-ci est naturellement plus engage et
meémorise davantage.

De plus, avec limmersive learning, I'appre-
nant bénéficie d'un droit inestimable : le droit
a l'erreur. Son parcours de formation peut étre
adapté et les exercices répétés en fonction de
ses besoins, sans risque matériel, financier ou
humain pour l'entreprise ou pour lui-méme.
Encadré d'un formateur, il dispose également
d'un feedback en fin de parcours lui permet-
tant de comprendre et d'apprendre de ses er-
reurs.

Dernier avantage considérable : celui de I'uni-
versalité. Un « tour de main » n'a pas de langue,
donc pas de frontiere. Grace aux technologies
immersives, il est trés simple d'envisager la
formation des collaborateurs aux quatre coins
du monde. Seules quelques adaptations de
formes (notamment la traduction du disposi-
tif) suffiront pour garantir 'opérationnalité du
dispositif et I'accés de tous a un méme socle
de compétences.

TERRAINS D'APPLICATION

Les avantages de la XR ont fait leurs preuves en
matiére d'intégration, de formation aux gestes
techniques et d'accompagnement d'un appre-
nant dans son milieu professionnel. En immer-
geant totalement I'apprenant dans un environ-
nement hyper réaliste, la VR est un excellent
moyen d'évaluer 'adéquation d'une personne
a un poste de travail, puis de I'entrainer avant
de le confronter a la réalité du terrain. Equi-
pé d'un casque de VR, de commandes et/ou
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d'équipements connectés, un nouvel entrant
peut s'entrainer a la maitrise des gestes requis
a l'exercice de ses fonctions et ce, au plus prés
du réel. Il peut ainsi prendre son poste avec
plus d'assurance. Son arrivée perturbe moins
la production et les risques sont ainsi mieux
maitrisés, tant pour le salarié que pour I'em-
ployeur.

Le dispositif immersif peut également tres vite
devenir un support au service de la sécurité au
travail ! Grace au XR learning, il est possible
de tester les réactions d'un apprenant dans un
environnement altéré ou accidentogene (pas-
sage de piétons, aléas, météo...). De plus, des
dispositifs sensoriels permettent d'évaluer les
limites personnelles de 'apprenant en captant
par exemple le rythme cardiaque, la tempéra-
ture du corps, etc.

Avec la réalité mixte, le dispositif de forma-
tion se transforme en « smart maintenance ».
Dans le domaine de l'industrie ou de la méca-
nique par exemple, cette technologie permet
d'accompagner l'usager directement dans son
environnement de travail ou sur le chantier.
Ici, des apports théoriques, pratiques, voire de
sécurité, apparaissent dans les lunettes en su-
rexposition de la réalité. L'utilisateur bénéficie
ainsi d'un assistant permanent qui le guide du-
rant les phases d'intervention.

On le voit, la formation par le biais des techno-
logies immersives est un allié de I'excellence
opérationnelle des apprenants. Mais les com-
pétences techniques ne sont pas les seules
concernées. Les « soft skills » (ou qualités re-
lationnelles) peuvent également étre un do-
maine d'application de la XR. Dans ce cas de
figure, des expériences immersives en mode
multijoueur sont un moyen de travailler I'em-
pathie, la co-activité, voire le support client. A
ce titre, le cabinet américain PwC a mené une
étude autour de l'efficacité de la VR dans la
formation aux soft skills. L'enquéte révele alors
que la VR est une véritable clé de succes de la
formation en entreprise : l'apprentissage des
apprenants peut étre jusqu'a 4 fois plus rapide
gu'en classe présentielle ; ceux-ci se sentent
jusqu'a 275% plus confiants pour agir sur ce
qu'ils ont appris apres la formation (soit 40%
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de plus par rapport a la salle de classe et 35%
par rapport a la formation en ligne). Enfin, ils
étaient jusqu'a 4 fois plus concentrés pendant
la formation en VR que ceux étudiant en ligne
et 1,5 fois plus concentrés que leurs collegues
de classe. Les apprenants immergés dans une
expérience de VR tirent donc davantage parti
de la formation et obtiennent de meilleurs ré-
sultats.

Qu'il s'agisse de formation aux compétences
douces ou techniques, les technologies im-
mersives sont un excellent moyen de fixer
les notions, évaluer les compétences et le sa-
voir-étre de l'apprenant. Et méme si la réalité
virtuelle ne remplacera jamais totalement la
formation en classe ou en ligne, elle a toute
sa place dans un programme d'apprentissage
mixte.

D'IMPORTANTES ECONOMIES D'ECHELLE

Si linvestissement dans la conception d'un
dispositif de formation en XR peut paraitre im-
portant, il peut permettre a toute entreprise
qui choisit d'y recourir de réaliser d'impor-
tantes économies.

Le XR learning nécessite bien moins d'inves-
tissements logistique et humain qu'une forma-
tion présentielle. Seuls quelques meétres carrés
suffisent. Et surtout, un salarié mieux formé
mobilisera moins de coaching interne et aura
une meilleure maitrise du risque (qu'il aura
pu appréhender) qui sera bénéfique a l'entre-
prise.

D'un point de vue matériel, l'investissement
est de plus en plus abordable. Avec ['ouver-
ture du marché au grand public (notamment
dans l'univers des loisirs et des jeux vidéo),
de nouveaux casques immersifs plus ergono-
miques, économiques et qualitatifs voient ré-
gulierement le jour. Les contenus de formation
peuvent y étre intégrés facilement. Ne reste
que la modélisation de I'environnement 3D et
le développement du dispositif dont l'investis-
sement dépend bien souvent de la profondeur
scénaristique.

Sil'on reprend I'étude de PwC, |la formation en
réalité virtuelle atteint la parité des co(ts face
a l'apprentissage en classe des 375 appre-
nants. A 3000 apprenants, la RV est 52% plus
rentable que la salle de classe.

La nature du risque et les enjeux humains et
industriels sont les clés de calcul du ROI. Le
ROE (ou « Retour sur les attentes ») est éga-
lement un excellent indicateur de profitabilité.
Il se mesure a la fois aux objectifs stratégiques
de l'entreprise, aux besoins réels et avéres
d'amélioration des compétences de l'appre-
nant, mais également a un contréle et un ajus-
tement régulier de la formation au regard des
attentes de chacun.

A la différence d'une formation présentielle, la
formation en XR ne nécessite que trés peu de
moyens logistiques (colts d'infrastructures).
Les moyens humains sont également large-
ment réduits.

En conclusion, le XR Learning est un atout
puissant pour recruter, on-boarder ou former
des salariés en interne. Ce type de dispositif
nécessite simplement la prise en main tech-
nique des équipements par les formateurs.
Il faut pour cela favoriser les approches pro-
gressives et participatives (par le biais de tests
et de journées de découverte par exemple)
pour que ces outils d'une redoutable efficacité
prennent toute leur place au sein des équipes

de formation.
e i
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LES APPRENTISSAGES iMMERSIFS
A BASE DE BEALITE VIRTVELLE

LEVIER DEXCEPTION EN MATIERE DENGAGEMENT €T DE
COLLAROBATION ENTEE LES APPEENANTS

JEAN-ROCHHOULLIER

Head of Learning & Digital, Safran University



https://www.linkedin.com/in/jhoullier/
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e nombreux dispositifs pédagogiques

- ou simulateurs - existent a base de

réalité virtuelle. Dans le cadre de son
plan d’innovations pédagogiques et digi-
tales, Safran University, I'université Corpo-
rate de Safran a lancé cet automne le pro-
gramme « JET LAB » a destination de ses
collaborateurs. Le résultat est sans appel
avec une pédagogie renouvelée au service
d’une expérience d'apprentissage collective
unique et impactante.

SEDUIRE, SUSCITER ET MAINTENIR L'ENGAGEMENT
APPRENANT : LE PLUS GRAND DEFI DE LA
FORMATION !

De toute évidence, nos apprenants ont le choix
en matiere de formation, tant la gamme des
approches proposées est vaste, tout autant au
sein qu'en dehors de l'entreprise. Et c'est tant
mieux si nos interlocuteurs sont devenus plus
que jamais opportunistes et consomment le
savoir et la formation comme bon leur semble.

Pour les fonctions formation en entreprise, le
défi est important : étre capable de séduire en
proposant des formations a forte valeur ajou-
tée, plus encore a susciter et maintenir I'enga-
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gementtoutaulong du parcours de formation !
Chacun sait a quel point il est par exemple dif-
ficile de maintenir en « éveil » 'apprenant dans
un MOOC et encore davantage de le motiver a
le terminer !

DEVELOPPER DES SOLUTIONS PEDAGOGIQUES
INNOVANTES : LES APPORTS DE LA REALITE VIRTUELLE

Les concepteurs pédagogiques croulent
eux-aussi sous une multitude de solutions
technologiques pour concevoir une formation,
et l'offre est en forte croissance depuis I'avene-
ment de I'ére digitale. Pour autant, en prenant
soin de se structurer et de faire le tri (voir I'ar-
ticle « les directions formation : cap sur le plan
d'innovations (pédagogiques et digitales) »),
le digital a ouvert plusieurs nouveaux champs
d'opportunités jusque-lainaccessibles. La réa-
lité virtuelle en fait partie.

De nombreux dispositifs pédagogiques - ou si-
mulateurs - existent a base de réalité virtuelle.
On peut citer par exemple des applications de
prise de parole en public permettant d'immer-
gerl'apprenant sur une scene de théatre ou en-
core |les exercices de simulations de situations
de crise ou cette fois 'apprenant doit réagir et
prendre des décisions dans un environnement
complexe.

Pour autant, ces dispositifs sont souvent « solo
» et ne permettent pas toujours de travailler
suffisamment la dimension collective, c'est-a-
dire en immergeant une cohorte de formation
entiére dans la simulation.

Mettre en ceuvre une solution d'apprentissages
immersifs a base de réalité virtuelle : une illus-
tration avec « JET LAB »

Fruit d'une longue recherche débutée en
2017 et bati avec la société JET FIGHTER EX-
PERIENCE, le nouveau dispositif « JET LAB »
mis en place par Safran University et a base
d'avions de combat ouvre pleinement la di-
mension collective des apprentissages immer-
sifs. Un solide scénario pédagogique a été mis
en place autour d'un jeu d'objectifs pédago-
giques touchant a l'importance de la coopéra-
tion, de I'adaptation, de la synthese ou encore
de la communication. Ce dernier constitue le
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fil rouge de I'expérience d'apprentissage et lui
donne tout son sens.

L'expérience dapprentissage offerte est
unique et suscite I'engagement immeédiat qui
reste maintenu tout au long des missions des
apprenants. L'intelligence d'un tel dispositif
d'apprentissages immersifs a base de classe
virtuelle réside selon nous,

-dans son architecture pensée pour pouvoir
accueillir jusqu'a 12 apprenants alternant en
équipe phases de vol et phases de comman-
dement.

-dans le principe d'un va-et-vient entre mo-
ments d'action et moments de partage, consis-
tant a s'extraire de |'action et a refléter sur soi
et avec les autres |'expérience vécue, toujours
en revenant aux objectifs pédagogiques pre-
sentés en début d'expérience.

-dans la jonction entre pratiques issues de
I'univers militaire et leur possible transposition
dans l'univers professionnel, ouvrant les es-
prits et favorisant les partages.

-dans la nature méme des objets virtuels, ici
les avions de combat et les cockpits dans les-
quels s'installent les apprenants, permettant
des liens avec les produits du Groupe et déve-
loppant ainsi le sentiment de fierté des appre-

Jo Pk bl

EMBARQUEMENT IMMEDIAT AVEC LES
APPRENTISSAGES IMMERSIFS !
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SENSIRILISER Av HANDICAY AvEe
LA BZEALITE VIRTVEULE

SOFIARUFIN

CEO 5Discovery
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a sensibilisation au handicap en tant

que compétence consiste a étre atten-

tif aux handicaps des personnes au-
tour de nous qu’ils soient visibles ou non
et de mettre en place des bonnes pratiques
éthiques tournées vers l'inclusion.

«Constitue un handicap, toute limitation d'ac-
tivité ou restriction de participation a la vie en
société subie dans son environnement par une
personne en raison d'une altération substan-
tielle, durable ou définitive d'une ou plusieurs
fonctions physiques, sensorielles, mentales,
cognitives ou psychiques, d'un polyhandicap
ou d'un trouble de santé invalidant. » Source :
Loi du 11 février 2005, art. 14.

La sensibilisation au handicap en tant que
compétence consiste a étre attentif aux han-
dicaps des personnes autour de nous quiils
soient visibles ou non et de mettre en place
des bonnes pratiques éthiques tournées vers
l'inclusion.

POURQUOI LA SENSIBILISATION AU HANDICAP EST-
ELLE IMPORTANTE ?

12 millions de frangais environ (sur 66 mil-
lions) sont touchés par un handicap. Parmi
elles, 18% sont au chdmage, ce qui représente
prés du double de la moyenne nationale.

Intégrer davantage les personnes handicapées
est I'un des enjeux majeurs de la diversité en
entreprise. Les ressources humaines jouent un
role clé dans l'intégration de la personne en si-
tuation de handicap. A savoir mener une poli-
tiqgue de mieux vivre collectif, recruter, repérer
et intégrer tous les talents, communiquer sur
les engagements RSE de |'entreprise...

Par son fort pouvoir immersif et émotionnel, la
Réalité virtuelle nous accompagne dans cette
démarche via la mise en situation concrete
et tangible afin de marquer les esprits. Com-
ment se sent-on lorsqu’'on se met a la place de
quelgu’un d'autre ? Les livres nous permettent
de l'imaginer, et les films nous font l'entrevoir,
mais la réalité virtuelle est le premier moyen
qui nous permet réellement de le vivre. - Nick
Mokey, «Nous avons la réalité virtuelle. What's
Next Is Straight Out Of The Matrix»
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Vivre soi-méme une situation est le seul
moyen de la sentir vraiment de lintérieur. La
réalité virtuelle est de plus en plus considérée
comme la «machine a empathie ultime», car
elle permet aux utilisateurs de vivre nimporte
quelle situation de n'importe quel point de vue,
et ce de maniere immersive.

En effet, en réalité virtuelle il est possible de
prendre la peau d'une personne de différente
origine, culture, morphologie et bien str d'une
personne atteinte de handicap. On se rend
mieux compte de ce que l'autre ressent...et
I'on fait plus facilement évoluer son compor-
tement.

Le processus d'incarnation («embodiement «)
invite a prendre la peau d'une des personnes
par le «bodyswap» en changeant de corps et
de perspective, c'est ce qu'on appelle le «pers-
pective taken»

Comprendre la perception, les émotions de
l'autre avec toute la magie qu'offre la réali-
té virtuelle est un formidable accélérateur de
changements. La VR entraine par la prise de
conscience et la mise en ceuvre de comporte-
ments éthiques, porteurs de sens et de résul-
tats concrets.

Etre conscient de linformation, ce n'est pas
la méme chose que d'étre capable d'éprouver
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de 'empathie pour elle. Afin de permettre aux
collaborateurs de découvrir le monde a tra-
vers les yeux d'un collégue atteint de handi-
cap, SDiscovery crée plusieurs expériences en
réalité virtuelle pour sensibiliser les managers
a l'intégration des personnes en situation de
handicap et aider les collaborateurs ayant un
handicap a mieux s'intégrer en entreprise. via
des techniques issues de stimuli visuels et so-
nores pour simuler ce sentiment.

Cette expérience comprend plusieurs situa-
tions de la vie professionnelle, comme une
interaction dans le bureau du directeur, une
discussion informelle dans une salle de pause,
une réunion d'équipe, etc... Le collaborateury
découvre les défis auxquels une personne en
situation de handicap peut étre confrontée,
ainsi que des conseils pour y faire face.

Du syndrome d'Asperger, aux troubles de
I'audition, en passant par les troubles psy, les
troubles du diabete ou la maladie de Crohn, les
modules 5Discovery en Réalité Virtuelle, per-
mettent d'ouvrir les consciences, de prendre
la peau de l'autre, de mieux s'intégrer dans
I'entreprise ou encore d'enrichir son approche
manageériale en se formant de maniére ludique
et engageante....avec la magie de la VR !

Gt P
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INTELLIGENCE ARTIRCIELLE, DAT
ET LEABNING

VERS UNE URGANISATION APPEENANTE AVGMENTEE 2

THIERRYBONETTO

Thierry Bonetto, Ancien Directeur Learning Danone, et
fondateur de LEARNING FUTURES

Avec la contribution de :

Patrick Benammar, VP Learning & Development
Renault Group

Denis Floreéan, Expert Learning & IA chez IBM

Yannick Meiller, Professeur Digital & Innovation a
I'ESCP Business School.
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ans un monde en mutation de plus

en plus rapide, le développement des

compétences est mis au premier plan
des problématiques RH ; I'obsolescence ac-
célérée des compétences ainsi que les en-
jeux d'adaptation aux évolutions des mar-
chés et aux nouveaux contextes sociétaux,
incitent la plupart des entreprises a progres-
ser comme « organisation apprenante ». Si
les technologies, et notamment I'importance
croissante de l'intelligence artificielle (IA) et
des « data » sont un puissant catalyseur de
ces transformations, comment peuvent-elles
les accompagner, et contribuer a créer une
«organisation apprenante augmentée» ?

Le Colloque co-organisé le 15 octobre der-
nier par le Club des Universités d'Entreprise
et 'ESCP, a apporté des éclairages sur cette
question, grace notamment aux témoignages
de Patrick Benammar, VP Learning & Develop-
ment Renault Group, Denis Floréan, expert des
questions learning et IA chez IBM, et Yannick
Meiller, professeur de digital et d'innovation
a 'ESCP. lls viennent également alimenter les
points de vue partagés dans l'ouvrage « L'IA au
Service des RH » , a deux niveaux :

e Individuel : par 'augmentation de I’efficacité et de
’efficience des programmes de formation, tant
pour les apprenants — en optimisant les temps
d’apprentissage et I'ancrage mémoriel — que pour
les entreprises — en matiere d’impact et d’ajuste-
ment des investissements ;

e Organisationnel : par un meilleur pilotage des stra-
tégies de développement des compétences, voire
par une transformation profonde des politiques
learning.

Explorons plus avant les « super pouvoirs » de
I'1A et des data a ces niveaux, mais aussi les
points de vigilance et les questions posées.

NIVEAU INDIVIDUEL: AUGMENTER L'EFFICACITE DES
FORMATIONS

Les parcours de formation activant différentes
modalités pédagogiques sont les dispositifs
les plus efficaces pour développer de fagon
structurée des compétences ciblées. LlA in-
troduit une personnalisation inédite de ces
parcours grace a l'utilisation des données: en
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fonction du profil des apprenants, des activités
en cours de programme et des résultats obte-
nus (a des tests par exemple), les algorithmes
proposent des modalités d'apprentissage dif-
férenciées, en activant les « briques de forma-
tion » les plus pertinentes, tant sur le fond que
sur la forme::

e De fagcon « macro », a partir d’un positionnement
initial de chaque apprenant, avec un calibrage af-
finé progressivement par ’entrainement des algo-
rithmes a partir des données accumulées ;

e De fagcon « micro », en adaptant en continu le
rythme, le niveau de difficulté ou les activités pro-
posées (par exemple, en adaptant les questions
posées aux apprenants en fonction de leurs ré-
ponses).

Le Groupe Renault a, par exemple, mis en
place un dispositif de cette nature pour déve-
lopper les compétences de leadership et les
capacités manageériales de ses collaborateurs ;
il a permis:

e D’adapter la formation aux besoins individuels en
fonction d’un auto-positionnement en debut de
parcours, afin d’optimiser la ressource la plus im-
portante pour les collaborateurs : leur temps ;

e D’améliorer en continu ces parcours, grace aux
retours d’expérience collectés sur les contenus de
formation réalisés par les apprenants et les actions
les plus suivies par profil d’apprenants.

Cette « personnalisation a |'échelle » des par-
cours de formation illustre I'un des « super
pouvoirs » de I'lA: réaliser des taches que les
humains ne pourraient pas réaliser - ou pas
dans un temps raisonnable.

Selon Yannick Meiller, il existe un autre type
d'usage de I'lA: libérer du temps pour que les
humains puissent se consacrer a des taches a
plus forte valeur ajoutée ; en d'autres termes «
plus d'1A pour plus d’humain » !

Ce second type d'usage est illustré par l'ex-
périence de COBOT - COllaborative roBOT -
partagée par Denis Floréan. En effet, les col-
laborateurs travaillant sur ordinateur doivent
aujourd’hui apprendre de plus en plus de logi-
ciels - souvent jusqu'a 20 différents, dont 3 ou
5 sont critiques pour le business ; ces logiciels
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étant de plus en plus complexes, nous assis-
tons a une forme d'infobésité fonctionnelle de
ces applications professionnelles - la consé-
quence principale étant la dégradation de la
qualité des données saisies. Dans ce contexte,
un COBOT peut assister les collaborateurs
et diminuer la charge mentale en proposant
une interface unique multifonctionnelle : cela
évite aux collaborateurs d'avoir a apprendre de
nombreuses applications, tout en leur propo-
sant un « mode d'emploi » focalisé a chaque
fois que nécessaire. Cet exemple illustre aussi
la capacité de I'lA, grace a son « super-pouvoir
» de recommandations, a suggérer des graines
pédagogiques « dans le flux de travail », en
fonction du profil du collaborateur (ancien-
neté dans le poste, maturité dans la pratique,
etc.), et ainsi intégrer 'apprentissage dans les
processus de travail, qu'il soit activé par les
employés ou proposé par l'algorithme.

LE cOTE OBSCUR DE LA FORCE:

La « personnalisation a |'échelle » évoquée
ci-dessus est toutefois confrontée a deux
questions clés:

e [a faisabilité : une personnalisation optimale in-
citerait en effet a décomposer les parcours en «
capsules d’apprentissage » extrémement courtes
et nombreuses — ce qui est souvent incompatible
avec les capacités d’ingénierie pédagogique, en
temps ou en investissement ;

e |a richesse de I'apprentissage : I'adaptation au
style d’apprentissage préféré, a premiére vue ef-
ficace, peut en effet se révéler contre-productive :
par analogie, imaginez de rassembler les appre-
nants selon leur profil MBTI : cela faciliterait sans
doute les échanges, mais ne perdrait-on pas en
richesse ?

NIVEAU COLLECTIF: CATALYSER LE ¢¢
DEVELOPPEMENT POUR TOUS »

Comme indiqué par Patrick Benammar du
Groupe Renault, les « data » nourrissent le pi-
lotage plus global des activités de formation :

En aidant a la compréhension d'une situa-

tion donnée, avec par exemple des indica-
teurs permettant de comprendre les variables
liees a la formation des salariés,
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En ouvrant des possibilités de benchmark
interne et externe, notamment entre les
pays ou les métiers,

En aidant a la décision pour mieux piloter
I'évolution du portefeuille de formation,
comme indiqué dans I'exemple ci-dessus,

En permettant une meilleure vision de |'im-

pact : via des recommandations personna-
lisées et automatisées - ou en corrélant des
dispositifs de formation a des indicateurs de
performance opérationnelle.

Allons encore plus loin : I'lA peut aider a trans-
former les stratégies de développement des
compétences, comme le suggere Denis Flo-
réan d'IBM, au travers de dispositifs permet-
tant a chaque collaborateur :

e De repérer ses compétences explicites et tacites,
grace a la reconnaissance du langage naturel sur
les compétences déclarées, le CV, le profil Linke-
din, etc. ;

e D’identifier ses évolutions de carriere possibles,
sur la base des projections de meétiers envisa-
geables ;

e De sélectionner des activités de développement
proposées par I'algorithme sur la base des res-
sources d’apprentissage internes et externes, ain-
si que des formations déja effectuées ;

e De s’appuyer sur des systemes d’évaluation (bad-
ges par exemple) pour attester de compétences
acquises —plutdt que sur la participation a une for-
mation.

Ce type de dispositif « renverse le paradigme
» habituel selon lequel I'entreprise est respon-
sable de construire les compétences néces-
saires aupres des équipes: elle devient res-
ponsable des moyens, chaque collaborateur
prenant le pilotage de son propre développe-
ment, dans un cadre défini - par exemple un
crédit d'heures de formation par personne.
Les gains de temps et d'argent sur l'adminis-
tration de la formation peuvent ainsi étre ré-
investis dans la mise en ceuvre des ressources
d'apprentissage ou la promotion de ['offre de
formation.

LES DATA AU CCEUR DE LA TRANSFORMATION :

Comme on le voit, la mise en place de tels dis-

positifs repose sur la quantité et la qualité des
« data ».

Une conséquence importante est le besoin
pour la « fonction learning » de se doter des
compétences nécessaires dans ce domaine,
notamment en «data analyse».

Une autre question meérite aussi d'étre sou-
levée, comme le fait Yannick Meiller: n'est-il
pas préférable de s'appuyer sur des « data »
dans un scope dépassant la fonction forma-
tion de I'entreprise : @ minima sur des données
RH, voire au-dela de I'entreprise elle-méme,
afin de capitaliser sur des données en plus
grande quantité, et plus riches ... en cohé-
rence avec |'ouverture de l'entreprise sur son
écosystéme ? Les organismes de formation
pourraient jouer la un réle intéressant, par leur
capacité a rassembler des données de grande
valeur - en termes de volume et de variété des
profils des formés et en termes d'anticipation
de 'évolution de ces profils dans le temps, pour
ceux qui officient aussi en formation initiale et
constatent ainsi aujourd’hui ce que seront les
profils de demain en formation continue.

EN concLusION, L | A DISPOSE NOTAMMENT DE
TROIS ¢¢ SUPER-POUVOIRS » &

e [’amélioration de « I'expérience apprenant » et
donc de la performance pédagogique,

® [ a personnalisation de masse,

e [es capacités de recommandation.

Grace a eux, I'lA ouvre des perspectives nou-
velles pour les directions Learning, pour ac-
tiver un « développement pour tous »: en
individualisant les parcours, en proposant et
simplifiant I'accés a des modules de formation
adaptés aux besoins, en intégrant la formation
dans les situations de travail, et en aidant la ré-
flexion individuelle pour son propre dévelop-
pement professionnel.

T bu) G Pt Gerasas: Posig
Pl it Yl
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ADAP TIVE LEARNING
YEESONNALISER LAPPEENTISSAGE
POVR FAIRE BEVSSIE TOUT LE
MONDE

NICOLASBOURGERIE

CEO de Teach Up
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ans le milieu de la formation et plus

particulierement du Digital Learning, le

terme « Adaptive Learning » est de plus
en plus utilisé. Mais de quoi s'agit-il exacte-
ment ? LAdaptive Learning est la technologie
innovante qui permet l'adaptation automa-
tique d’'un contenu de la formation digitale a
chaque apprenant, qu’il soit débutant ou ex-
pert sur un sujet. Utiliser un systeme d’Adap-
tive Learning dans ses formations digitales,
c'est étre sir d'offrir LE contenu pédagogique
le plus adapté (fond et forme) a I'apprenant,
au meilleur moment.

Voila déja quelques années que le Digital Lear-
ning réinvente le monde de la formation. Module
e-learning, mobile learning, défi terrain, classe
virtuelle, MOOC : les modalités digitales sont
nombreuses pour dynamiser I'apprentissage de
chacun. Pourtant le taux de complétion de ces
formats reste faible, a titre d'exemple, le taux de
complétion des MOOC tourne aujourd’hui au-
tour de 10 %.

Alors comment sassurer d'obtenir 100% de
complétion et de maftrise a la fin d'une forma-
tion en ligne ? Grace a la technologie d'Adaptive
Learning, de plus en plus utilisée, qui permet de
faire réussir chacun a son rythme.

L'ApAprTiIVE LEARNING, C'EST QuoI ?

Si vous vous étes déja formés via un e-learning,
vous connaissez bien la mécanique d'un module
en ligne : les écrans s'enchainent de maniére li-
néaire, se suivent et sont tous les mémes, quel
que soit le niveau de prérequis de l'apprenant
derriere son écran !
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L'Adaptive Learning est la technologie qui
personnalise I'expérience dapprentissage
pour permettre a chacun de se former a son
rythme et d'éviter I'effet tunnel classique. Ain-
si, lorsque le participant joue le module sur son
écran, chacune de ses interactions est captée
et analysée par une Intelligence Artificielle
pedagogique. Les nombreux algorithmes pré-
sents dans le systeme permettent alors aux
contenus successifs de s'améliorer en perma-
nence pour proposer linteraction (question,
jeu...) la plus adaptée a chaque apprenant afin
qu'il reste engagé dans la durée.

Si I'Adaptive Learning peut étre déployé a
I'échelle microsurun module e-learning, il peut
également étre adapté a l'échelle d'un par-
cours de formation, on l'appelle alors «macro
Adaptive Learning». Le systéme, en se basant
sur le profil et sur les besoins de I'apprenant,
est capable de lui proposer les contenus du
parcours les plus pertinents pour son niveau
de connaissances.

Par exemple, aprés un positionnement initial
(évaluatif) ou un formulaire d'intérét (déclara-
tif), I'|A pédagogique construit un parcours de
formation complet adapté aux besoins de |'ap-
prenant. Ce parcours évolue au fur et a mesure
de sa progression.

Grace a I'Adaptive Learning, il devient possible
de garantir un taux de complétion, mais aussi
un taux de maitrise de 100% sur un sujet a un
instant t. En effet, les mécanismes d'Adaptive
Learning favorisent un ancrage spécifique : re-
venir autant de fois que nécessaire et de multi-
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ples fagons sur certains contenus, de maniere
a insister sur les points de cours non validées
jusqu'a ce que l'apprenant maitrise 100 % des
connaissances qu'il doit acquérir.

Basées sur des fonctionnalités d'automatisa-
tion, il est alors possible de créer des dizaines
voire des centaines d'écrans interactifs par
module, avec un effort minimal et sans avoir
besoin de compétences en design ou en in-
formatique. Ces plateformes nouvelle géné-
ration permettent aux équipes de formation,
mais aussi aux experts métiers sur le terrain,
de créer jusqu'a 9 fois plus de modules sur une
période donnée, a effort constant.

Les BENEFICES DE L' ADAPTIVE LEARNING

Coté apprenant, ['Adaptive Learning ne
manque pas d'avantages! Vivre un parcours
ou suivre un module de formation adaptatif,
c'est bénéficier d'un temps d'apprentissage
optimisé et d'un engagement renforcé.

Avec une formation en ligne plus adaptée a
son niveau et a ses besoins, I'apprenant pergoit
plus facilement le sens de la formation et son
utilité pour lui. L'1A en place se charge alors de
le faire travailler sur les notions encore floues
pour assurer sa réussite a la fin de la séquence.

Coté formateur, la technologie dAdaptive
Learning est tout aussi ambitieuse. L'analyse
en temps réel des interactions entre l'appre-
nant et I'écran permet de recueillir davantage
de donnés d'apprentissage pour un meilleur
suivi de chaque participant et de sa progres-
sion.
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Coté auteur, une expérience en Adaptive
Learning ne demande pas plus de temps a
construire qu'une formation classique, au
contraire ! En effet, ce sont les dizaines d'al-
gorithmes embarqués qui générent automati-
quement les jeux et les questions pour assu-
rer la bonne compréhension du participant.
Une conception simple et rapide (2x moins de
temps que sur un outil auteur classique) pour
un résultat encore plus qualitatif !

CONCLUSION

Que vous ayez déja un L(C)MS (Learning
Content Management System) ou non, la
technologie d'Adaptive Learning constitue une
véritable alternative.

Seule approche automatisée qui permet d'in-
dividualiser, sans effort, la formation d'un trés
grand nombre de personnes, I'apprentissage
adaptatif permet de les faire toutes réussir, a
leur rythme et a leur fagon. Et ce pour une rai-
son simple : c'est |a seule technologie qui per-
met d'apporter une garantie de maitrise des
connaissances a un instant t.

\esg: Ggene
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UNE TA ETHIQUE. SOCLE DES
INITIATVES DEL

JOSE ALBERTO RODRIGUEZ RUI

Chief Data Protection Officer chez Cornerstone OnDemand yo

Ingénieur en informatique, José travaille depuis plus de
15ans dans le monde des SIRH, en tant que consultant
technique et architecte d’abord, puis DPO depuis 2016.

Espagnol d’origine, il avait commencé sa carriére chez
Capgemini, en Espagne puis en France, ou il réside depuis
plus de 20 ans. José est passionné par I'lA et a réalisé une
thése a HEC sur la conformité de I'lA au RGPD. En 2019 il
est devenu un des premiers DPO a étre certifié CNIL/AFNOR
en France. Sa devise « Nous protégeons les données pour
protéger les personnes ».



https://www.linkedin.com/in/jrodriguezparis/
https://linkedin.com/in/elliot-boucher
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ans le sillage de 2020, les équipes RH

sont d la recherche de stratégies pour

stimuler leurs initiatives en matiere
de diversité, d'équité, d’inclusion et d'ap-
partenance (DEIB). Le « B » représentant le
terme anglais « Belonging ». Alors que I'in-
telligence artificielle continue de gagner en
importance dans les RH, la technologie peut
jouer un réle clé dans la conduite d’un véri-
table changement.

L'IA dans les RH a progressé bien au-dela des
algorithmes qui parcourent les CV et peut dé-
sormais faire des recommandations sur les
augmentations de salaire et les promotions.
Pour les collaborateurs a la recherche d'une
évolution de carriere, I'|A est capable d'évaluer
leurs compétences, leur recommander des
opportunités de développement et leur sou-
mettre des contenus d'apprentissage adaptés
a leur ambition. Pour les entreprises, elle peut
également les aider a identifier et combler
leurs lacunes en matiere de compétences, et
contribuer a éliminer les préjugés pour favori-
ser I'inclusion.
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Mais I'lA n'est pas une solution miracle préte
a I'emploi. Utilisés a mauvais escient, les al-
gorithmes d'IA peuvent au contraire accroitre
les préjugés au sein d'une organisation. Les
témoignages édifiants a ce sujet ne manquent
pas, quiil s'agisse d'outils de reconnaissance
faciale (HireVue, Google) ou d'algorithmes de
recrutement discriminatoires (Amazon).

Alors comment les entreprises peuvent-elles
exploiter les avantages de I'|A sans aggraver
les inégalités existantes, ou mieux encore, les
réduire ? Cela doit commencer par un chan-
gement d'état d'esprit: I'1A dans les RH doit
étre considérée comme un processus continu
et non comme une solution instantanée. Peu
importe la mise en ceuvre, elle a besoin d'une
supervision humaine. Les responsables RH
doivent étre en mesure de surveiller et tester
I'IA pour s'assurer qu'elle est éthique et qu'elle
soutient les objectifs de DEI.

Sil'organisation est I'avion, 1A est le pilote au-
tomatique et les RH en sont les pilotes !

ETHIQUE DE L'l A ET FIN DES PREJUGES ?

Les équipes RH disposent généralement de
directives spécifiques pour adopter un com-
portement éthique en entreprise, qu'il s'agisse
d'une déclaration d'intention ou de la priorité
donnée a l'équité entre les collaborateurs et a
I'absence de discrimination. Alors I'lA éthique
devrait faire de méme: émettre des recom-
mandations d'embauche, de promotion ou
de salaire sur la base des compétences et des
performances d'un employé, éliminer les élé-
ments discriminatoires comme la race ou le
statut socio-économique...

Cependant, il ne s'agit pas simplement d'écrire
un algorithme éthique. Pour qu'une IA le soit,
elle a besoin de données de formation impar-
tiales. Pour Frida Polli, fondatrice de Pymetrics,
entreprise spécialisée dans le recrutement de
talents grace a I'lA, les tests de personnalité et
d'aptitude traditionnels utilisés a 'embauche
sont autant d'exemples qui peuvent présenter
des biais inhérents.

L'objectif de son entreprise est de mettre au
point des tests concus pour mesurer réelle-
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ment les compétences et les aptitudes recher-
chées par les employeurs, en éliminant les
possibilités de partialité liées a I'expérience et
alalangue.

L'un des premiers clients de Frida Polli s'est
appuyeé sur leur technologie, plutot que le CV
pour recruter ses futurs stagiaires. Lors des en-
tretiens, I'entreprise a observé qu'ils venaient
d'un bassin socio-économique tres homogene
car certains d'entre eux n'avaient jamais pris
I'avion auparavant.

Cette observation I'a conduit a revoir sa poli-
tique de recrutement et de relocalisation pour
répondre a l'incapacité des candidats a traver-
ser le pays, louer un appartement ou acheter
des meubles.

COMMENT s'ASSURER QU'UNE | A EST ETHIQUE ?

Méme si I'|A a des données éthiques lors de sa
mise en ceuvre, cela ne signifie pas quelle le
restera. Les écarts de l'algorithme sur le long
terme peuvent étre difficiles a anticiper, c'est
pourquoi les équipes RH doivent le surveiller
régulierement.

Par exemple, si une machine fait des recom-
mandations sur les candidats a embaucher,
les équipes doivent évaluer I'évolution des re-
commandations dans le temps, ainsi que leurs
propres recommandations « manuelles ». Si
les résultats de la machine sont trop éloignés
des décisions finales des équipes, cela peut si-
gnaler un probleme.

Il se peut que I'écart de la machine mette en
évidence les préjugés sexistes d'une équipe,
par exemple. Il peut aussi résulter d'une sé-
lection erronée de I'|A en se basant sur les di-
plémes de collaborateurs déja en service. Une
surveillance doit donc étre mise en place pour
que les équipes puissent détecter des indica-
teurs de ce type et ainsi les examiner.

De nombreuses équipes RH se tournent vers
des fournisseurs externes pour se doter d'une
solution dintelligence artificielle plutét que
d’'en développer une en interne. On observe
également que les éditeurs s'améliorent dans
leurs propres tests. Mais cela ne garantit pas
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pour autant I'absence de biais. Ainsi, si le four-
nisseur est responsable de tester ses outils, les
équipes RH utilisant la technologie doivent a
leur tour effectuer un contréle régulier. Il faut
étre deux pour danser le tango.

L'0CCASION EN OR DE SE PERFECTIONNER POUR LES
EquiPEs RH

L'utilisation de I'l|A pour améliorer les initiatives
DEIB est un processus continu qui consiste a
fixer des objectifs, a progresser vers ces der-
niers et a rectifier le tir si nécessaire.

Par exemple, supposons qu'une équipe RH
sache que lécart de rémunération entre
hommes et femmes de son organisation est
de 10 %. Il incombe a 'équipe DEIB de fixer
des objectifs de responsabilisation, tels que:
dans deux ans, elle souhaite que cet écart soit
de 5 %, et dans quatre ans, il devrait étre de
0 %. Une partie du suivi des progres de 'orga-

nisation vers ces objectifs est centrée sur le
contréle et le traitement de ['lA.

A mes yeus, il s'agit d'une occasion en or pour
les équipes RH et les responsables de la diver-
sité de développer des compétences supplé-
mentaires autour de la technologie. Ils seront
ainsi mieux équipés pour assurer la progres-
sion de ['1A éthique, et donc des objectifs du
DEIB, s'ils sont capables d'utiliser la technolo-
gie efficacement.

C'est une formidable opportunité profession-
nelle d'évoluer et de développer des compé-
tences supplémentaires.

N'oubliez pas, vous étes les pilotes !

i i Doz Goe
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LE BON. LA BRUTE €T LE TRUAND
UN EEMAKE

LIONELPRUD’'HOMME

Directeur de I'école IGS-RH (https://www.igs-ecoles.
com/)



https://www.linkedin.com/in/lionel-prud-homme-26092aa/%20
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ans I'environnement pédagogique, la

relation s’est toujours opérée entre

un enseignant, un apprenant et des
outils a disposition (tableau, craie, vidéopro-
jecteur, etc.). A I'ére de l'intelligence artifi-
cielle, la nature de I'outil change. Avec I'utili-
sation d’outils d'apprentissage adaptatif (ou
« adaptive learning »), 'apprenant répond a
des questions. En fonction du résultat a cha-
cune de ses réponses, I'algorithme s’adapte
et évalue, en temps réel, les points acquis et
les points de blocage. PIX qui est le service
public de la certification des compétences
numériques (https://pix.fr/) fonctionne sur ce
modeéle, ainsi que des projets (par exemple :
https:/www.adaptivmath.fr/) retenus, dans
le cadre de P2IA, par le ministére de I'Educa-
tion nationale, de la Jeunesse et des Sports.

La relation triangulaire : apprenant, enseignant
et outils, donne lieu a des questions préalables
des lintroduction d'une plateforme d'appren-
tissage adaptatif. Elle crée les conditions d'un
remake du film populaire : Le Bon, La Brute et
le Truand (Sergio Leone, 1966).

e [e Bon - Son réle est de s’assurer que la publi-
cation du code de la plateforme soit accessible et
opposable comme celui de Parcoursup (https://
framagit.org/parcoursup/algorithmes-de-parcour-
sup) et, au-dela, que les questions retenues ne
favorisent pas une population d’apprenants par
rapport a une autre.

e [ a Brute — Pour tout outil d’intelligence artificielle
se pose la question des biais que son code pour-
rait induire (du fait de préjugés conscients ou in-
conscients de ceux qui codent), notamment dans
des domaines d’apprentissage qui ne seront plus
ceux des savoirs fondamentaux. Ensuite, par les
données sur lesquelles les résultats de ses ana-
lyses s’appuient (données qui, reflets de la socig-
té, peuvent pérenniser des iniquités, par exemple,
sur le genre), des « plafonds de verre » (de toutes
natures) pourraient étre pérennisés.

e [e Truand - Laisser « infuser » que les apprenants,
seuls devant leur machine (qui leur soumettrait
un parcours adapté a leur maitrise du sujet, a leur
niveau de compréhension), vont acquérir la com-
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pétence sans médiation de I'enseignant, est une
tromperie.

Quelle est la situation actuelle ? Quand un en-
seignant fait un cours classique, il adapte au
mieux (quandil y est sensible) son intervention
au public qui lui fait face. Généralement, cette
adaptation se « cale » sur le niveau moyen de
son audience. Il peut, dans certaines circons-
tances, agir auprées d'un petit groupe ou d'un
individu qui se manifeste (ou que l'enseignant
identifie) pour singulariser son apport a un
moment donné. Toutefois, cette action, si elle
se systématise, peut faire perdre le fil rouge de
la session a I'ensemble de I'audience, ralentis-
sant le déroulé du cours et également obérant
(potentiellement) la réalisation du programme
défini.

Que sera cette situation pédagogique avec une
« machine adaptive » ? La contribution d'une
machine d'apprentissage adaptatif dans une
relation en face-a-face avec les apprenants va
s'avérer vitale dans la capacité de I'enseignant
a singulariser ses interventions pédagogiques.

e Enamont, elle requiert au préalable un travail pour
construire les parcours. Le contenu de I’enseigne-
ment se doit de pouvoir s’ajuster au plus pres des
besoins de I'apprenant sans étre, ni trop facile, ni
trop difficile, voire ennuyeux, et intégrer des res-
sources pour aider 'apprenant dans les situations
de blocage. Cette partie du travail pédagogique
préalable détermine la qualité de la machine adap-
tive ainsi congue et I'expérience a venir de I'appre-
nant.

e Enaval, dans la situation pédagogique ou I'appre-
nant, dans une salle ou I'enseignant est présent,
répond aux questions de la machine, celle-ci va
adapter, réponse apres réponse, les chemine-
ments d’apprentissage de I'apprenant. Du cété
enseignant, celui-ci accede a un tableau de bord
qui, en temps réel, lui donne une vue précise sur
la progression d’apprentissage de chacun, ses
points de blocage. Le rapport donne également
les regroupements des apprenants par nature de
blocage et temps passé. Dans la phase d’appren-
tissage, I'attention de I’enseignant se concentre en
méme temps sur les réactions des apprenants au
fur et a mesure de leur avancée respective dans le
parcours (possibles signes d’allégresse ou signes
de frustration).
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Qu'est-ce que I'épidémie COVID-19 a montré ?
Lors de la pandémie, le mode pédagogique a
distance (avec Teams, Zoom ou autres) a été
vécu comme un ersatz par lesapprenantsetles
enseignants. Les étudiants ayant eu des cours
en ligne sont deux fois moins satisfaits que les
étudiants qui ont appris en présentiel (35 %
de satisfaits contre 69 % d' insatisfaits - en-
quéte WeWork, Décembre 2020). L'hypothese
que nous avangons est que les conditions de
I'enseignement a distance, renforcées par les
tensions nées du COVID-19, génerent davan-
tage d'émotions négatives. L'émotion fait par-
tie intégrante des cycles d'apprentissage. Les
travaux des sciences cognitives en attestent. «
Les émotions modulent tres profondément les
apprentissages : les négatives ont tendance a
interrompre les apprentissages » [Dehaene S.
(2017), « L'apprentissage est presque la fonc-
tion la plus générale du cerveau », L'éléphant,
n°17]. Chezl'enfant, par exemple, un syndrome
d'anxiété, lie aux blocages en mathématiques,
a été mis en exergue.

Qu'est-ce que « |'adaptive learning » change
réellement ? Elle ouvre, a I'enseignant, la pos-
sibilité de singulariser son approche pédago-
gique a partir du tableau de bord, donné en
temps réel par la machine, renseignant la na-
ture des blocages individuels (ou ceux com-
muns a un petit groupe). L'enseignant peut
intervenir, « ventiler » le stress, « purger » la
frustration, « jouer la fonction d'essorage » des
émotions négatives éventuelles (catharsis).
Son rble est d'aider I'apprenant a construire sa
réponse et a reprendre le cours de son appren-
tissage avant que I'émotion négative s'ancre
durablement chez l'apprenant. Cette posture
« high touch » de I'enseignant combine a la
fois empathie, maieutique et création d'émo-
tions positives a I'opposé d'une pédagogie «
low touch » caractérisée par les dimensions de
faible empathie, faible interaction et générant
des émotions négatives. La pédagogie « high
touch » développe, en renforcant la confiance
en soi de ['apprenant, ses capacités d'appren-
tissage, ses habiletés a surmonter des obsta-
cles, a trouver des solutions.
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Que vient faire Le Bon, la Brute et le Truand
dans lI'adoption de « I'adaptive learning » ? Le
film fonctionne comme une métaphore des
usages possibles.

Le Bon - le développement d’une pédagogie «
high touch » pour I'usage d’une « machine adap-
tive » remplit le réle de Blondin (Clint Eastwooqd).
Elle est un travail sur soi de I’enseignant, un travail
sur la maitrise de ses émotions, et un travail sur
ses qualités relationnelles.

La Brute — la continuation d’une pédagogie « low
touch » avec une machine adaptive constituerait
une régression brutale pour une grande part des
apprenants, tenant ici le réle de Sentenza (Lee Van
Cleef). Elle « sort » I'enseignant de son réle d’au-
torité (« I'auctoritas résulte de l'influence person-
nelle qui rend le conseil efficace » : Hellegouarc’h
J. (1972), Le vocabulaire latin des relations et des
partis politiques sous la République, Paris, Les
Belles Lettres, p. 305).

Le Truand - une pédagogie « high tech » appli-

quée a une seule partie des apprenants, celle qui
aurait le plus de facilités dans son cheminement
d’apprentissage, endosserait le réle de Tuco (Elie
Wallach). Elle installe une fabrique de fractures
(sociale, numérique, etc.), et de reconnaissance
de ces fractures, entre apprenants.

En conclusion, et pour paraphraser le propos
de Blondin (Le Bon) a Tuco (Le Truand) dans
le film, « Tu vois, le monde se divise en deux
catégories : ceux qui font le job et ceux qui ré-
gressent ! Toi, tu régresses... ».

el i
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APPORTS DE LTA DANS
LES ENVIBONNEMENTS
DAVPEENTISSAGE. CAS DUSAGE
DU NLY EN FORMATION DADULTES

NBELKHIM NYENNEK PDECOTT

Nejma Belkhim, Lead Product Manager et Research my
Scientist en Psychologie cognitive chez Neuronys :
Nora Yennek, Responsable IfisLab, Chercheur associé
Laboratoire interdisciplinaire en Neurosciences,
Physiologie et Psychologie (LINP2-AAPS), Université
Paris Nanterre

Philippe Decottignies, CEO & Founder chez Neuronys
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e secteur de la formation est traver-

sé par de nombreux enjeux liés au dé-

veloppement des technologies et aux
évolutions rapides de nombreux meétiers.
En effet, selon un rapport publié par Dell et
I'Institut pour le futur, un think tank califor-
nien, 85% des emplois de 2030 n’existent
pas encore. Ainsi, le secteur de la formation
doit accompagner le développement du ca-
pital humain des entreprises et préparer aux
compétences clés du monde de demain.Ce
qui suppose en retour, une transformation
digitale accélérée du secteur de la forma-
tion ; une transformation a déja été initiée
avec des solutions de conception de type
outils auteurs et des plateformes de gestion
de parcours, de plus en plus nombreuses, ac-
cessibles et disponibles sur le marché. Deux
niveaux d'analyse doivent étre considérés
pour anticiper les évolutions a venir dans le
domaine de la formation.

Le premier niveau d'analyse est celui de I'en-
treprise dont l'un des enjeux actuels est de
pouvoir déployer rapidement des formations
ou des actions de développement de compé-
tences en accord avec les attentes et besoins
terrains et de proposer ainsi des réponses “in
the moment of need”. Il s'agit pour les entre-
prises de trouver des modeles de production
de contenu plus souples et adaptés au terrain
sur des temps courts. De plus en plus d'entre-
prises capitalisent sur les compétences de sa-
lariés identifiés comme des référents experts
d'un domaine. Ceux-ci peuvent ainsi jouer un
role important dans le partage de leurs savoirs,
et de leur expertise a travers la création et la
diffusion en interne de contenus, par exemple
sur des réseaux sociaux d'entreprise. On parle
alors d' « employee generated content ». Cette
approche favorise le développement de com-
munautés apprenantes et permet de répondre
a des besoins terrains exprimés de maniere
plus directe.
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Le second niveau d'analyse est celui de I'ap-
prenant. En effet, on commence a entrevoir
aujourd’hui, surtout apres les expériences
d'apprentissage en ligne durant la covid, qu'il
ne suffit plus de parler de pédagogie active (ce
qui est déja une grande étape !) mais de pro-
poser des environnements dapprentissage
favorisant I'engagement actif de 'apprenant.
C'est cet engagement dans “l'apprendre” qui
estcentral pour développer des connaissances
et des compétences. Autrementdit, un des en-
jeux contemporains qui structure I'évolution
actuelle du marché des plateformes est celui
de l'efficacité des apprentissages en ligne. Or
cette efficacité est subordonnée a la possibi-
lité offerte aux apprenants de réfléchir, de se
questionner, d'expérimenter, d'échanger avec
les pairs, d'accéder a des ressources variées
etc.

Concevoir des dispositifs de formation favo-
rables a un apprentissage actif est ainsi une
problématique d'actualité qu'il convient de
renouveler en dépassant les modeles actuels
de gestion des parcours de formation. Lin-
tégration des technologies disponibles dans
d'autres secteurs que celui de la formation
comme l'Intelligence Artificielle parait étre une
voie fructueuse pour envisager de nouvelles
solutions en réponse a de nouveaux besoins.

Il est ainsi possible dagir sur les outils de
conception, qu'il s'agira de rendre plus intel-
ligents et plus faciles d'utilisation, car malgré
la multiplicité des solutions et ressources dis-
ponibles, la conception d'activités pédago-
giques reste colteuse et chronophage. Dans
ce contexte, les outils d'automatisation de gé-
nération d'activités pédagogiques, basés sur
de I'lA, offrent des solutions qui visent a facili-
ter la production de contenu en phase avec les
besoins des apprenants.

Il 'est aussi possible d'agir sur 'expérience
d apprentissage qui pourra alors soutenir de
maniere individualisée ou personnalisée I'en-
gagement actif de l'apprenant. Le terme «
Adaptive Learning » recouvre cette promesse
d'une expérience dapprentissage répon-
dant aux besoins spécifiques de l'apprenant.
Elle peut prendre plusieurs formes : parcours
adaptatif, contenu adaptatif et feedback adap-
tatif.
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Si les avancées en Intelligence Artificielle
rendent possible I'automatisation de taches
répétitives et fastidieuses, nous allons voir que
le Natural Langage Processing (NLP), en par-
ticulier, offre de nouvelles perspectives de dé-
veloppement d'environnements d'apprentis-
sages répondant aux enjeux que nous venons
de dessiner.

NATURAL LANGUAGE PROCESSING: UN USAGE DE
L'l A APPLIQUEE A LA FORMATION ADULTE

Un des enjeux de lintelligence artificielle appli-
quée a la formation est d'offrir aux apprenants
une expérience d'apprentissage optimale et
aux formateurs des outils et dispositifs numé-
riques permettant 'émergence de nouvelles
pratiques en situation de travail.

Le Natural Language Processing ou Traite-
ment automatique du langage naturel est une
sous-discipline de l'intelligence artificielle ap-
pliqguée a la compréhension du langage. Cette
discipline a connu un boom en 2019 et laisse
entrevoir de nouveaux usages appliqués a la
formation. Le Traitement Automatique du Lan-
gage Naturel regroupe a la fois des techniques
pour modéliser un document textuel afin d'en
comprendre son sens et des techniques pour
générer du texte syntaxiguement et gram-
maticalement correct. Les assistants vocaux
comme Alexa, Siri ou Google Home, utilisent
déja ces techniques.

Les applications du traitement automatique
du langage naturel dans la génération d'activi-
té pédagogique.

Les applications du traitement du langage
naturel sont nombreuses dans un contexte
d'enrichissement de contenus. Voici quelques
principaux usages du NLP :

e Extraction de mots-clés ou de thématique : consti-
tuer une base documentaire ou base de connais-
sance

® Recherche d’entités nommeées: relier entre elles
les entités ou de les faire pointer vers une base de
connaissance comme Wikipedia

e Synthése de documents : résumer un document
en quelques phrases

e Génération automatique de questions: vérifier ins-
tantanément la compréhension et la mémorisation
adu document lu.
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Que peut-on faire de tous ces modeles ? Ima-
ginez une box pédagogique concue en inté-
grant de ['1A. Ajoutez des contenus de type
texte, vidéo, audio, puis enclenchez le méca-
nisme d'analyse. Maintenant ouvrez la boite,
I'lA a généré automatiquement plusieurs acti-
vités interactives telles que des flashcards, des
textes a trou, QCM et d'autres encore. Vous
n'avez plus qu'a valider la production.

C'est ce que permet notre outil Nolej, outil au-
teur qui repose sur du NLP pour accélérer la
création d'activités pédagogiques interactives
a partir de n'importe quel support (texte, audio,
vidéo). La solution permet de transformer une
ressource passive en activités pédagogiques.

CAs D'USAGE EN FORMATION ADULTES

Nolej est testée aujourd'hui a 'Institut de For-
mation des Industries de Santé (Ifis). L'une des
particularités de ce secteur est la nature des
contenus d'apprentissage, essentiellement ré-
glementaire. Dans ce contexte, IfisLab, labo-
ratoire de recherche intégré a ['lfis et Neuro-
nys mettent en place des pilotes pour évaluer
I'efficacité de l'outil de Nolej sur des contenus

métiers réglementaires liés aux secteurs : in-
dustries du dispositif médical, industrie cos-
métique et industries pharmaceutiques. Ces
pilotes sont en cours de déploiement aupres
des experts de ['lfis.

QUELLES PERSPECTIVES POUR L' APPRENTISSAGE
HUMAIN ?

L'usage du NLP améne a se questionner sur
les implications de I'lA pour faciliter 'appren-
tissage humain de maniere plus large. Dans
ce cadre, l'objectif principal de notre projet de
recherche « Intelligence artificielle et pédago-
gies actives » est de saisir 'impact d'une telle
technologie sur I'engagement cognitif dans
I'activité d'apprentissage. Pour en savoir plus,
voir a ce sujet l'article paru dans Centre Inffo.

o Gt o Yoo
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h mai 2021, le Monde titrait pour I'un

de ses articles ; I’ « adaptive learning »,

une révolution dans I'enseignement ? ».
Cette approche consiste simplement a adap-
ter le contenu pédagogique au stagiaire :
il est bon, on augmente de niveau, il a plus
de mal, on baisse de niveau. Un peu comme
pour les premiers jeux vidéo dans les années
90, avant de commencer une partie : easy -
middle - hard.

MMMC, L"'APPROCHE QUI ADAPTE AU MIEUX
L"ACCOMPAGNEMENT

Au-dela de ce premier niveau d'adaptation, la
forme du contenu, des interactions, le canal
de dialogue et I'approche pédagogique choisis,
ontaussi une grande importance. Parexemple,
une forme de type « conversationnelle » sera
une expérience plus vivante quune forme
de type « questionnaires descendant » ou «
parcours standardis¢ » tres répandus dans
le e-learning. Egalement, le fait de corréler la
thématique d'une formation a des objectifs
opérationnels concrets, sera une véritable va-
leur ajoutée.

Le fait donc, de mettre au coeur de la trans-
formation des individus, la compréhension de
leurs enjeux, de leurs besoins singuliers, de
leurs forces, de leurs points daméliorations
et de leurs environnements, peut grandement
enrichir 'expérience vécue par le stagiaire et
ainsi améliorer I'impact de ce type de dispo-
sitifs. Pour faire une analogie avec une forma-
tion ou un accompagnement en présentiel, il
faudrait imaginer un formateur qui puisse, en
plus de s'adapter en temps réel a la demande
de chaque stagiaire, intervenir au meilleur
moment, de la meilleure maniere avec les
meilleurs types et formes de contenus. Par
exemple avec un style direct ou plutot empa-
thique, avec des images ou des schémas, de la
vidéo ou de I'image, en fonction des types de
profils de stagiaires. Résumons cette approche
par l'acronyme : « Meilleur Moment, Meilleure
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Maniere and Meilleur Contenu : MMMC ».

L' « adaptive learning » prend tout son sens
aujourd’hui, que ce soit pour les étudiants ou
les collaborateurs, car les technologies et le
contexte ont beaucoup changé depuis les
années 50 (date de la premiére « machine a
apprendre » du chercheur Burrhus Frederic
Skinner). Dans le monde professionnel, les
carrieres sont de plus en plus riches. Un colla-
borateur est susceptible de changer plus de 5
fois d'employeur, quand il ne devient pas free-
lance ou son propre patron. Au-dela des chan-
gements d'entreprises, les missions peuvent
également étre tres variées. Elles peuvent
changer rapidement au gré des crises, des
avanceées sociétales ou technologiques et ce
au sein d'une méme organisation.

Quand la formation s'adapte autant, comment
assurer un fil conducteur et plus de confort au
stagiaire ?

Des lors, qu'est-ce qui peut assurer aux dis-
positifs d* « adaptive learning », une forme
de stabilité quand les programmes, les par-
cours, les niveaux, les objectifs changent aus-
si régulierement? Dans un environnement
professionnel et d'apprentissage instable, les
soft skills (compétences comportementales
comme I'empathie, 'écoute active, la flexibili-
té, 'audace, etc.) sont une des constantes qui
peuvent assurer une assise, un fil d'Ariane ras-
surant et nécessaire au bon développement
des collaborateurs.

Les soft skills sont limitées (nombre compris
entre 4 et 50, qui varie selon les modeles théo-
riques) et sont plus ou moins utiles en fonc-
tion des différentes missions et métiers. Fait
intéressant, on peut retrouver les mémes soft
skills, comme I'écoute ou |'assertivité (capacité
a s'affirmer avec bienveillance), dans des mis-
sions sensiblement différentes. Ils sont utiles
a la chefferie de projet et la vente en magasin
physique ou encore la négociation commer-
ciale a haut niveau. Ces soft skills sont donc
des constantes, que nous allons retrouver de
maniere réguliere, tout du long d'un parcours
professionnel, et ce malgré les changements
de missions et de métiers.

ili

LES MEMES SOFT SKILLS A DIFFERENTS MOMENT
D'UNE MISSION OU D'UN PARCOURS PROFESSIONNEL

Comment intégrer les soft skills a « I'adaptive
learning » ? Il y a plusieurs possibilités. L'une
d'entre elles est la suivante : corréler les soft
skills et le contenu proposé aux objectifs opé-
rationnels. Par exemple, Albert doit réaliser
une présentation devant le comité de direction
dans deux semaines. Il a besoin d'avoir plus
confiance dans sa capacité a communiquer
devant un public. Deux soft skills sont corré-
lées a cet enjeu: « la confiance en soi » et «
la communication en public ». Quelques se-
maines plus tard, il apprend qu'on lui confie un
nouveau projet. Il doit a présent négocier avec
différentes parties prenantes dans un environ-
nement contraignant. Il va donc avoir besoin
de mieux « écouter », de mieux « exprimer ses
besoins » a chaque interlocuteur mais aussi
d'avoir la « confiance » nécessaire pour dé-
fendre sa vision du projet. La confiance est une
soft skill que I'on retrouve pour ces deux mis-
sions, a priori assez différentes. Elle constitue
donc un lien, une continuité, dans le parcours
de développement et de formation d'Albert.

Afin d'accompagner le développement de
ces soft skills, nous pouvons imaginer diffé-
rents quizz d'évaluations, le partage du retour
d'expérience de pairs ou encore des conte-
nus d'entrainements et de mises en situations
concrétes et adaptés a son niveau. En paral-
lele de ces contenus, Albert peut bénéficier
d'un accés a des méthodes et des outils qui lui
permettront de développer de nouveaux sa-
voir-faire comme « écrire un pitch » ou « avoir
une liste de questions types, des techniques
de questionnement et de reformulations » a
utiliser afin de mieux interagir avec ses interlo-
cuteurs. Il retravaillera donc régulierement les
mémes soft skills quand les méthodes et les
outils changeront, en fonction des objectifs et
des missions qu'il aura a accomplir.

ALLER PLUS LOIN GRACE AUX TECHNOLOGIES, AUX
ALGORITHMES ET A L'IA

Nous avons a présent ce fil d'Ariane constitué
autour des soft skills. Mais que peut-on réaliser
de plus avec cette approche ? C'est tout I'objet
de notre travail chez karlisolutions. Nous avons


https://fr.tipeee.com/magrh
http://magrh.reconquete-rh.org

al

co-fondé cette startup il y a un peu moins de
deux ans. Nous avons développé un prototype
afin de proposer concretement notre vision du
futur de la trans-formation.

Voici donc quelques exemples de ce que nous
sommes en train d'implémenter dans notre
solution.

e Tout d’abord, la possibilité d’évaluer les soft skills
et de suivre leur évolution de maniére réguliére.
Ceci est impossible aujourd’hui avec les types
d’assessments et d’évaluations qui existent (Pro-
cess Com, Disc, MBTI, etc.) et qui sont destinés
a un usage ponctuel unique. Cette approche au
fil de I'eau permet de constater en temps réel les
impacts des décisions, évenements manageériaux,
de formation ou externes a l’entreprise, sur les
comportements des collaborateurs. Par exemple
lors de lintégration d’un nouveau partenaire ou
lors d’une fusion, quel est I'impact précis sur les
équipes et meétiers ? Sont-ils enthousiastes ?
Communiquent-ils plus ou moins ? Sont-ils stres-
sés ou anxieux ? Etc.

e Egalement la possibilité d’avoir accés aux corré-
lations entre différentes dimensions, comme la
performance opérationnelle, le bien-étre et les
soft skills. Si le bien-étre diminue, quels soft skill
cela fait-il augmenter ou diminuer ? Si le bien-étre
s’améliore, cela augmente-il la résilience ou la «
créativité » (capacité a innover des équipes) ?

e Enfin, la possibilité de générer des résultats pré-
dictifs & moyen et long terme, tant pour les col-
laborateurs que pour I’entreprise et ses entités.
Grace a des algorithmes utilisant des modéles
statistiques adaptés, et enrichis des données ré-
coltées de maniére anonyme par la solution, la
possibilité d’écrire des scenarios d’évolution du
bien-étre, des soft skills et de la performance opé-
rationnelle devient réelle.

Les soft skills peuvent donc étre au coeur des
parcours de formation, d'accompagnement et
de transformation des entreprises mais égale-
ment permettre un pilotage innovant des or-

ganisations et des carrieres.
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QUELS OUTILS NUMERIQUES POUR
LES OBGANISMES DE FORMATION
EN 2022 7
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Président fondateur de STRATICE
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ntre bricolage débridé et progiciel intée-

greé, les structures de formation et les

formateurs doivent désormais trouver
une voie permettant aux premieres de ratio-
naliser le développement du digital learning
et aux seconds de disposer d’outils adaptés a
la fois aux approches pédagogiques choisies
et aux nouvelles attentes des apprenants.

Ftes-vous bricoleur ? Je veux parler ici d'effec-
tuer des travaux de bricolage a la maison. Si
c'est le cas, vous avez sans doute achete dif-
férents équipements dits électroportatifs : scie
circulaire, perceuse, scie sauteuse, ponceuse,
visseuse, perforateur, disqueuse, etc... Comme
la plupart des bricoleurs, vous avez fait ces ac-
quisitions au fur et a mesure de vos besoins :
un nouveau type de chantier nécessitant un
nouvel équipement. Dans ces moments-Ia,
vous n‘avez pas cherché a étre cohérent ou
rationnel dans votre achat, cherchant plutét a
avoir le meilleur équipement pour le travail a
réaliser. Peut-étre méme vous étes-vous lais-
sé séduire par un vendeur-conseiller qui vous
aura vanté la derniere technologie dont son
matériel est doté et sa facilité d'utilisation. Or
le jour ou la batterie de votre visseuse a rendu
I'dme, vous vous étes rendu compte que vous
ne pouviez pas I'échanger avec celle de votre
perceuse, ni d'aucun autre des équipements
de votre atelier digne du meilleur profession-
nel. Elles n'étaient pas compatibles !

Il en va de méme aujourd’hui des équipements
numériques mais surtout des applications dé-
diées a la formation. Nous avons tous constaté
que la crise de la Covid 19 a donné lieu a un
grand « bricolage » de la part des enseignants
et des formateurs, quels que soient leurs dis-
ciplines et leurs publics. Cette période a vécu
une accélération sans précédent du déploie-
ment d'outils de toutes sortes, déploiement
bien souvent encouragé par les directions qui,
devant faire face a la crise et a l'urgence des
réponses a apporter, ont préféré laisser faire.
Le manque danticipation de certains éta-
blissements et le retard accumulé au fil des
années en matiere d'équipement et de déve-
loppement des compétences nécessaires a
la digitalisation des formations ne laissaient
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bien souvent pas d'autre choix. Rappelons au
passage qu'environ 20 % des organismes de
formation n‘'ont pas été en mesure de passer
a la distance lors du 1er confinement, cessant
ainsi toute activité. Ne noircissons toutefois
pas trop le tableau, cette période a également
mis en exergue le foisonnement d'offres appli-
catives gratuites, payantes ou freemium. Elle a
aussi révélé le potentiel de créativité, de réac-
tivité et de débrouillardise d'une grande part
de la communauté éducative.

Mais la multiplication des acteurs -notamment
par I'éclosion de nombreuses Edtech toutes
plusinnovantes les unes que les autres- donne
lieu aujourd’hui a la cohabitation au sein d'une
méme structure dinnombrables nouvelles ap-
plications avec des solutions déja existantes
telles que la gestion de la scolarité et des notes,
I'évaluation, les LMS et autres ERP ou SIRH.
L'heure semble donc étre arrivée de recher-
cherdelacohérence, d'éviterles redondances,
d'optimiser également les investissements et
les usages, tant dans un souci d'économie et
d'efficacité que de sobriété numérique. Il en
va de l'intérét des trois principaux acteurs que
sont les établissements, les enseignants/for-
mateurs et les apprenants, et de |a réussite de
la transformation digitale maintes fois annon-
cée.

C'est par ces derniers -les apprenants- que
je commencerai. Que vous les appeliez, étu-
diants, éléves, stagiaires, apprentis ou ap-
prenants, c'est bien de leur point de vue que
vous devez vous placer pour comprendre la
situation -décrite plus haut- dans laquelle ils
se trouvent. Comment me repérer ? Comment
savoir « avec quel outil je dois faire quoi », si je
dois me rendre dans une salle multimédia du
centre ou si je peux utiliser mon smartphone
pour accéder a mon emploi du temps ou ré-
aliser le test de positionnement, préalable a
la prochaine séquence en présentiel ? L'ex-
périence utilisateur, ou I'UX si vous préférez,
devrait étre la premiere chose a considérer
or, force est de constater que les bénéficiaires
sontrarementassociés ala conception, encore
moins aux choix des solutions applicatives qui
leurs sont destinées. Il semble pourtant inen-
visageable en 2022 de ne pas rapprocher l'ex-
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périence de I'apprentissage avec le numeérique
de celle de la vie quotidienne, elle-méme par-
semée dapplications en ligne et sur smart-
phone. Devant cette myriade de logiciels qui
lui est proposée, 'apprenant a besoin de fluidi-
té et de simplicité : ne pas avoir a se connecter
a chaque fois qu'il change d'application, avoir
une porte d'entrée unique vers les différents
outils, naviguer via des interfaces proches de
celles de ses outils personnels, ...et si possible
depuis son smartphone. Que I'on prenne en
compte l'impact de la loi Pour Choisir son Ave-
nir Professionnel ou simplement I'évolution de
la société, I'apprenant est devenu un client,
dans un marché qu'est celui de la formation, et
qu'il faut considérer et séduire comme tel.

Les premiers a qui I'on pense pour agir dans
ce sens sont bien entendu les enseignants
et les formateurs. Pourtant leurs marges de
manceuvre sont limitées. Les situations se ré-
sument bien souvent entre devoir utiliser un
progiciel complexe qui leur est imposé et dif-
férents petits outils simples et attrayants qu'ils
ont découvert eux-mémes. Lerreur serait de
retenir une solution au détriment de l'autre. Un
outil central, comme le LMS, est une colonne
vertébrale. Il structure, donne de |la cohérence
pour I'ensemble de I'établissement et permet
d'envisager -enfin- différentes modalités de
mutualisation entre les formateurs, voire entre
les établissements. Mais un organisme de for-
mation n'est pas une entreprise comme une
autre. Ce n'est ni une industrie ni une chaine
de distribution commerciale par exemple. Son
cceur de métier est de produire de la forma-
tion ainsi que de proposer aux apprenants les
moyens, les solutions, les environnements,
les situations les plus adaptés pour leur don-
ner la possibilité d'apprendre. Les besoins, au
sein méme d'une seule structure peuvent étre
tres différents en fonction des publics, des
méthodes et des modalités pédagogiques qui
peuvent leur étre proposées. Comment de ce
fait, croire qu'un méme outil puisse aussi bien
répondre aux besoins de l'entreprise indus-
trielle et internationale qu'a ceux de I'OF local
spécialisé dans l'apprentissage des langues
pour jeunes migrants ? De nombreux outils, de
par leur structure de base ou leurs fonction-
nalités, imposent un modele pédagogique. Si
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celui-ci peut satisfaire tel responsable forma-
tion qui déploiera un parcours imposé visant
par exemple l'obtention d'une certification, ce
ne sera pas le cas pour un formateur devant,
au fil de l'eau, adapter le parcours d'appren-
tissage de chaque stagiaire en fonction de ses
prérequis, de son vécu professionnel ou de ses
objectifs personnels. S’il n'existe pas doutil
parfait, nul doute qu'il existe en revanche des
combinaisons a imaginer entre les outils que
I'on qualifiera d'institutionnels et ceux plus
personnels de chaque formateur.

Le dernier acteur a devoir agir sur la cohérence
de 'écosystéme est certainement le plus im-
portant car c'est de lui que proviennent les
orientations, les moyens, les plans d'action
qui garantissent une mise en ceuvre effective
et efficiente. C'est |'établissement de forma-
tion lui-méme. Dans un marché en pleine ef-
fervescence, ou fleurissent régulierement de
nouveaux acronymes -LMS, LRS, LXP, TMS,
SIRH, ...- et de nouveaux acteurs, la tache des
décideurs n'est pas facilitée. Ajoutons aux
contraintes déja évoquées de nouvelles obli-
gations liées a la mise en place de Qualiopi ou
aux exigences disparates des financeurs en
matiere de tracabilité des formations a dis-
tance. Charge aux directions des organismes
de formation d'avoir une vision a la fois moyen
terme et long terme. De choisir des outils
structurants et pérennes tout en ayant des
approches agiles laissant une certaine liberté

de choix aux équipes pédagogiques. A la date
d'aujourd’hui, l'un des enjeux est tres certai-
nement d'assurer une meilleure communi-
cation entre les outils. Bidirectionnelle, cette
communication peut permettre une meilleure
connaissance du parcours de l'apprenant en
consolidant le maximum de données et ainsi
permettre une meilleure adaptation, une meil-
leure réponse aux besoins individuels et col-
lectifs.

Alors écosysteme ou progiciel intégré pour ré-
pondre a ces enjeux ? La question est récur-
rente depuis des dizaines d'années dans bien
des secteurs professionnels ayant déja vécus
une période dinformatisation de leurs pro-
cessus meétiers. L'une et l'autre solution com-
portent des avantages et des inconvénients.
La responsabilité de I'organisme de formation
est peut-étre de créer sa propre « suite appli-
cative » ou il s'attachera a ce que les compo-
sants les mieux adaptés communiquent entre
eux, en attendant de voir éclore un standard
d'échange de données qui simposera a tous.

Dans un secteur en pleine transformation, il
est donc indispensable de rester curieux et
comme le rappelait recemment Edgard Morin :
« Nous devons apprendre a naviguer dans un

océan d'incertitudes ».
W W W’W
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QUEL EST LE MEILLEVE MOYEN
DEXPLOITER V0S DONNEES
DAPPRENTISSAGE 7

FAITES LEVR ZACONTER UNE HiSTOIRE

ETIENNEMAITREAU

goFLUENT est le premier fournisseur mondial de
solutions d’apprentissage mixte permettant d’ac-
quérir et de perfectionner des compétences en
communication dans des langues professionnelles

stratégiques telles que I’anglais, le francais, I'alle-
mand, l'italien, le mandarin, le portugais et I’es-
pagnol. Dédiée & la diversité et a l'inclusion, au
développement des talents et a la fidélisation des
collaborateur.rices, notre mission globale est de
donner a tous les collaborateur.rices les mémes
chances d’atteindre Ieurflalein potentiel, quelle que

soit leur langue maternelle.
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s données d‘apprentissage sou-
lignent-elles une progression ou un
échec ? Apprenez a démontrer la va-

leur de vos actions de formation en transfor-
mant vos données en histoires :

Les professionnel-les L&D ont pour objectif
I'amélioration de la qualité des formations, une
évolution de la performance des salariés et de
l'organisation dans son ensemble grace aux
actions de formation.

Cependant, I'accent étant trop souvent mis sur
I'accumulation de connaissance plutét que sur
les résultats opérationnels, 'apprentissage de-
vient vite une communication d'informations
sans impact significatif et les responsables RH
n'obtiennent pas le ROl souhaité.

Ilen découle des questions du type : « Pourquoi
nos collaborateur-rices ne s'améliorent-iels
pas malgre la formation recue ? » et « Pourquoi
narrivent-iels pas a appliquer leur méthode
opérationnelle de fagon satisfaisante malgré
les actions entreprises ? »

Pour démontrer I'impact réel d'une formation,
il ne suffit pas de concevoir un programme. Il
faut évaluer chaque étape de la formation du
début jusqu’a la fin.

Vous obtiendrez ainsi des données que vous
pourrez utiliser pour brosser un tableau évo-
cateur de votre action d'apprentissage. Vous
serez en mesure de voir ce qui doit étre changé
et ce qui doit étre conservé, et enfin d'en dé-
montrer l'impact.

FAIRE VIVRE LES DONNEES ET INDICATEURS

Pour étre efficace, un programme de forma-
tion doit étre évalué de facon réguliére et co-
hérente.

Si le programme comprend de bonnes pra-
tiqgues d'évaluation telles que l'analyse et le
feedback, il sera plus facile de communiquer
les résultats en termes de performance et de
guider les apprenant - es vers le succes.

Pour cette raison, ne mettez pas de coté la me-
sure de la performance de vos programmes.
Au contraire, exploitez-la afin de prouver ['ef-
ficacité de votre formation.
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Afin d'y parvenir et de rendre vos données ac-
cessibles a tous-tes, faites vivre vos indica-
teurs grace a la visualisation de données.

LA VISUALISATION DE DONNEES, POUR QUOI FAIRE ?

La visualisation des données, une représenta-
tion graphique des données et informations,
est un moyen simple d'illustrer ['évolution, les
tendances et les anomalies de maniere vi-
suelle, grace a des diagrammes, courbes et
cartes.

L'intérét de la méthode est qu'elle change la
facon dont les résultats sont communiqués et
regus.

Dans un monde saturé de données, la visuali-
sation est un outil pratique qui donne un sens
alasurcharge d'informations générées chaque
jour. En éliminant le superflu et en mettant
I'accent sur l'information utile, la visualisation
apporte aux données une forme plus intelli-
gible qui raconte une histoire.

Voyez cela comme un raccourci vous menant
droit a I'essentiel.

Avez-vous des rapports sur les ressources les
plus utilisées par vos collaborateur - rices ?

e Créez un diagramme circulaire représentant leurs
Sujets par pourcentage.

Vous ne savez pas quoi faire de la liste de ni-
veaux des apprenant-es ?

e Comparz les données récoltées avant et apreés la
formation grace a une courbe.

Lenjeu est d'englober I'ensemble des don-
nées et de les présenter de facon a faire res-
sortir I'essentiel de votre contribution, surtout
lorsqu'il s'agit de renseigner les acteur-rices
concerné-es.

En exposant les données de maniere a les
rendre attrayantes, et en leur faisant racon-
ter une histoire convaincante et alignée avec
les enjeux de l'entreprise, les responsables de
la formation affichent la valeur de leurs pro-
grammes et obtiennent une meilleure adhé-
sion des parties prenantes.

En voyant|'évolution et les tendances, ils com-
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prennent mieux les enjeux derriere les don-
nées. Ainsi, le service L&D trouve sa place en
montrant des résultats clairs et vérifiables.

TRANSFORMER LES DONNEES CHIFFREES EN RECIT

Vous connaissez maintenant le « pourquoi »
de la visualisation des données, passons au
« comment ». Comment rendre mes données
visibles ? Comment choisir ce qu'il faut pre-
senter ?

Voici comment procéder, étape par étape :

Comprenez vos données en fixant un ob-

jectif. Analyser des quantités de données

sans reel but est une tache titanesque.
Vous devez donc absolument commencer par
fixer un objectif sivous voulezavoir une chance
de trouver le message qui se cache parmi les
chiffres.

Répondez a la question suivante : « Quelle his-
toire vais-je raconter ? »

Désirez-vous parler de I'amélioration du ren-
dement et de la coordination qui sont directe-
ment attribuables a votre formation ?

Définissez les limites de votre récit et, tout en
gardant a l'esprit votre objectif principal, ap-
puyez-le sur les données récoltées ou a obte-
nir.

Identifiez et soulignez l'essentiel. Jetez

les bases en demandant: « comment

ces données s'inserent-elles dans la vue
d'ensemble ? »

Balayez les données que vous avez générees
afin de distinguer l'utile de linutile. Qu'est-ce
qui importe le plus ? Le nombre d'heures pas-
sées sur la plateforme d'apprentissage ou le
type de contenu le plus utilisé ?

En faisant le tri, n'ayez pas peur d'étre pointil-
leux -euse. C'est ainsi que vous parviendrez a
mettre en avant les indicateurs les plus impor-
tants pour votre programme et a faire passer
votre message.

Reprenons I'exemple de I'étape 1. Vous pouvez,
grace a une évaluation de leur niveau de com-
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pétence avant et apres la formation, exposer
les performances accrues de vos collabora-
teur -rices au travail. En comparant les résul-
tats, constatez-vous une corrélation entre le
développement de leurs compétences et leur
performance opérationnelle ?

Pour mesurer si la relation client s'est amélio-
rée grace a votre initiative d'apprentissage des
langues, envoyez des sondages, récoltez des
retours de vos client-es et appuyez-vous sur
ces données-la.

Créez un visuel. Vous avez sélectionné

les données a conserver. Il faut a présent

les présenter de fagon stratégique. Cela
signifie explorer les différentes techniques
de visualisation sans se borner aux habituels
diagrammes en courbe ou en baton. A chaque
type dinformation correspond une méthode
de visualisation adaptée.

Vaut-il mieux représenter les tendances en
comparant des données sur une base men-
suelle ou annuelle ? Le sujet des contenus de-
vrait-il étre affiché selon le taux de réussite ou
la fréquence d'utilisation ?

Deux exemples de graphiques de visualisation
des données

Voici quelques méthodes de visualisation que
vous pouvez utiliser :

e Graphiques

e Tableaux

e (Cartes

e Infographie

e Diagrammes

e Echéanciers

* Nuages de mots

e (Carte a densité de points
e Chronogrammes

Allez au-dela de ces méthodes et rendez votre
présentation encore plus attrayante visuelle-
ment en changeant par exemple les échelles
et les couleurs, comme le font les designers.

CONCLUSION

Pour finir, la visualisation des données est un
excellent moyen de partager les indicateurs de
performances de vos programmes de facon
claire et éloquente. En mettant en lumiére son
impact sur la performance, elle influence les
actions d'apprentissage a venir. Donc, avant
de générer des rapports et de vous lancer dans
des calculs avancés, pensez a nos conseils et
aidez-vous des données chiffrées pour prépa-
rer le récit de la formation dans votre entre-

prise.
et Le département Customer Success Mana-
gement goFLUENT.
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ALLER PLUS LOIN QUE LE
BLENDED LEABNING. EN 2022, LA
FORMATION DONNE LE LAAS

, -

JOHANMICHEL

Directeur Général, Speexx
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ybridation de I'environnement,

émergence de nouvelles attentes des

collaborateurs, aspirant a davantage
de démocratie et d’autonomie... De nom-
breux facteurs tant endogénes qu’exogeénes
sont venus bouleverser le monde du travail,
et donc de la formation. Depuis quelques
années, la réponse apportée par les plate-
formes de formation était de miser sur le
blended learning. S'il s’agit effectivement
d’un prérequis, il existe aussi une autre voie.
Clest toute la maniére d’aborder la forma-
tion qui peut étre modifiée. C'est la qu’entre
en jeu le Laa$, apportant une nouvelle vi-
sion technologique, méthodologique et ex-
périentielle

Aujourd'hui, le contexte économique et sani-
taire fait que la formation en présentiel perd
de sa pertinence. La réponse a ces change-
ments est la digitalisation de ['offre de forma-
tion. Cette digitalisation s'est au fil du temps
affinée, diversifiée. Nouveaux canaux, avec le
boom de l'utilisation des smartphones, nou-
veaux types de contenus,...

Ainsi, ces vingt derniéres années ont vu s'im-
poser peu a peu un nouveau concept: le
blended learning, ou formation mixte, hybride,
en francais. Ce dernier regroupe une pluralité
de définitions et de déclinaisons. L'un envisa-
gera le blended learning en tant que mix entre
modules synchrones et asynchrones, d'autres
se baseront sur la variété de supports, de
types d'activités, de formats de contenus... Au-
jourd'hui, donc, pas une plateforme d'appren-
tissage ne propose autre chose que du blended
learning. Toute edtech revendique sa « gamifi-
cation », établit un paralléle avec Netflix, fait
du micro-learning ou du snack content...

Selon nous, la maniere la plus efficace d'abor-
der la formation actuellement, et pour ré-
pondre a toutes les problématiques des ap-
prenants, est le Laa$, le Learning as a Service,
davantage centré sur l'apprenant. Loin d'un
concept fumeux, le LaaS peut avoir une ap-
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plication concréte et bénéfique pour toute la
« chaine » du learning: du responsable for-
mation a l'apprenant. Ce n'est donc pas aller
contre le blended learning, mais il existe une
autre facon d'envisager les modes d'apprentis-
sage grace au concept du LaaS.

LAAS, vous AVEZ DIT LAAS ?

A tout concept, sa définition. Le Laa$, en
quelque sorte, réunit le meilleur des deux
mondes: 'humain et la technologie. Mais
lorsque 'on parle d'humain et de technologie,
on ne sous-entend pas de transformer les ap-
prenants en sortes d'lron Man, d’humains aug-
mentés par la technologie. C'est en réalité tout
linverse : ici, c'est 'hnumain qui augmente la
technologie.

Et 'humain le fait d'ailleurs doublement. D'une
part, le formateur permet de pallier les fai-
blesses de formations 100% en autonomie.
D'autre part, 'apprenant lui-méme, guidé par
lintelligence artificielle et le machine learning
des solutions de formation, influe directement
sur ses formations. Celles-ci vont s'adapter
a chaque apprenant, a ses habitudes, envies,
besoins, pour étre de plus en plus efficaces et
pertinentes.

Les 5 cLEs bu LAAS

Le Laa$, loin d'étre une théorie abstraite, passe
par cing éléments tangibles qui doivent étre
les piliers de toute plateforme :

e [ atechnologie

e [ améthodologie

e | a super-personnalisation

e [’expérience d’apprentissage

e [asurveillance et I'analyse des données

La technologie tout d'abord. Elle doit per-
mettre d'avoir un service évolutif et de quali-
té, intégrable dans les différents LMS, LXP ou
toute autre solution SIRH. Elle doit faire éga-
lement une place importante a lintelligence
artificielle pour promouvoir le bon contenu au
bon moment a l'apprenant. La technologie est
d'autant plus importante que la qualité percue
des solutions digitales s'est considérablement
accrue.

il

Ensuite, la méthodologie. Il s'agit ici, comme
pour le blended learning, de pouvoir méler
différentes modalités pédagogiques, appren-
tissage synchrone et asynchrone par exemple,
puis assurer la rétention des compétences ac-
quises par des mises en pratiques concrétes
et régulieres. Le but étant de favoriser l'ap-
prentissage tout au long de la vie: acquérir
des compétences avec l'upskilling, puis les re-
mettre a jour, avec le reskilling. Concrétement
la méthodologie se traduit par des suivis per-
sonnalisés, mélant la vigilance fine d'un coach
humain, et I'autonomie permise par le digital.
Par ailleurs, les mises en pratiques et les acti-
vités régulieres permettront de lutter contre la
courbe de l'oubli.

La super-personnalisation ensuite. C'est ici
que le concept de LaaS prend tout son sens.
Exit les formations top-down, ou les forma-
tions aux parcours imposés, par les équipes
formation comme par les plateformes elles-
mémes. Il faut dépasser également le blended
learning comme étant un mix entre plusieurs
formats de modules de formations, mais le
tout dans un parcours unique. Avec le recours
a l'intelligence artificielle, les contenus doivent
étre certes variés, mais ils doivent rester in-
dépendants. Ils permettent ainsi aux utilisa-
teurs d'apprendre ce qu'ils veulent, quand ils le
veulent, et vraiment comme ils le veulent.

Quant a l'expérience d'apprentissage, elle dé-
coule quelque peu du point précédent. Le LaaS
induit que la formation tout entiére soit au ser-
vice de l'utilisateur. Ici, ce n'est pas I'apprenant
qui suit une formation, c'est la formation qui
suit 'apprenant. Une plateforme de formation
doit aujourd’hui laisser démocratiquement
le choix a I'apprenant de se former comme il
I'entend. Mais pour étre efficace au-dela de la
liberté renforcée de I'utilisateur, il faut créer un
environnement et une expérience d'apprentis-
sage immersive. Méme si la formation est dé-
matérialisée, 'apprenant doit pouvoir concre-
tement mettre les mains dans le cambouis.

La surveillance et 'analyse des données, enfin.
Si le LaaS est une sorte de formation sur-me-
sure qui s'adapte en permanence a l'utilisateur,
il est essentiel pour les responsables forma-
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tions d'avoir une vision claire, a la fois micro et
macro sur |'apprentissage des compétences.
Cela permet un meilleur suivi de la part des
équipes L&D, qui, si elles laissent davantage
d'autonomie aux collaborateurs, ne doivent
pas pour autant les laisser livrés a eux-mémes.
En outre, cette solution participe a une néces-
sité d'optimisation des offres de formation. En
résumé, le LaaS, c'est allouer les bonnes res-
sources aux bonnes personnes, tant en termes
de contenu de formation que de budget.

LEs BENEFICES DU LAAS SUR LES APPRENANTS

Loin d'un simple effet marketing, le LaaS a de
réels avantages sur I'apprentissage des appre-
nants. Le premier est inhérent a 'autoforma-
tion permise par le digital. Avec le dévelop-
pement de nouvelles solutions, nous avons
redécouvert nos capacités d'autodidaxie.
L'émergence de tutoriels sur YouTube en est
un parfait exemple. En allant plus loin, le Laas$,
avec sa super-personnalisation impliquant
une analyse fine des besoins et du niveau de
I'apprenant, permet également un apprentis-
sage plus précis. L'utilisateur est directement
invité, dans cette méthode, a se questionner
lui-méme, a analyser ses besoins. Toutefois,
la présence de coachs humains permet de
veiller a ne pas laisser de biais, d'erreur de ju-
gement. Et par conséquent, l'utilisateur d'un
systeme LaaS apprendra de maniere plus effi-
cace : un apprenant sera d'autant plus motivé
pour développer ses compétences qu'il aura
concretement participé a la construction de
son parcours. Sa motivation autodéterminée
renforcera donc son engagement dans sa for-
mation.

En outre, le LaaS permet de gagner en qualité
et en confort. Avec la personnalisation portée
par le LaaS, mélant algorithmes et libre-ser-
vice, quoique l'apprenant choisisse, le contenu
sera toujours adapté et pertinent. De surcroit,
les utilisateurs de services digitaux veulent
aujourd’hui qu'on respecte leurs habitudes et
comportements. Dans la formation, le LaaS
permet cela. Par la variété des modules et une
accessibilité 24h/24, une plateforme de LaaS
offrira la possibilité a un apprenant de faire
une classe virtuelle le soir apres avoir décom-

pressé de sa journée, des taches plus courtes
et ludiques le matin autour de son cafe, ...

L'EVALUATION EST AU CGEUR DU LAAS

Un des gros avantages du Laa$S est de coller au
mieux a la nécessité d'évaluation toujours plus
fine. Le concept de LaaS$ est particulierement
adapté pour les soft-skills, par essence diffici-
lement mesurables. Une hard-skill sera d'une
certaine maniére plus binaire: soit l'on sait
faire, soit I'on ne sait pas. Ce sera beaucoup
plus compliqué pour une soft-skill : la question
n'est pas de savoir si 'on maftrise une compé-
tence ou non, mais dans quelle mesure est-on
familier avec cette compétence, et ce, sur le
long terme. D'autant plus que les apprenants
veulent aujourd’hui se former a leur rythme.
Le Laa$, par des propositions de formation af-
finées et sur-mesure, avec des évaluations re-
gulieres tout au long du cycle d'apprentissage,
permet de répondre a ce besoin d'évaluation
fine.

En conclusion, le LaaS permet d'étre double-
ment gagnant, du c6té des L&D comme des
apprenants. Il permet de conserver des ob-
jectifs globaux similaires -par exemple faire
en sorte que I'ensemble d'une population de
collaborateurs acquiert un niveau B2 en an-
glais- tout en favorisant des utilisations, des

comportements différents.
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LE FUTVR DES CONNECTEVES ET
AVi YOVE LA FORMATION

ELLIOTBOUCHER

Co-fondateur Edusign
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ut décideur souhaitant opter pour une
nouvelle solution logicielle est concer-
né par la question de I'échange des
données. Les connecteurs et API sont alors
au ceceur du sujet. Lobjectif est une instal-
lation rapide et aussi automatisée que pos-
sible par la suite, entre deux logiciels. Des
connecteurs sont alors créés pour faciliter
ces transitions. Toutefois, il est parfois né-
cessaire d'utiliser les API par soi-méme pour
arriver a ses fins. Quelles sont les challen-
ges, solutions et évolutions actuelles dans la
formation ?

UNE CROISSANCE INDENIABLE DES SAAS, A RAISON

Le Software as a Service communément ap-
pelé le «Saas » est devenue la structure par
défaut pour les logiciels modernes ces der-
nieres années. Ainsi, le modele SaaS permet
de stocker les données en ligne, dans le cloud.
L'acces est immediat, partout dans le monde.
A la seule condition d'avoir accés a une solide
connexion internet. Ce stockage des données
et surtout de la structure du logiciel améne la
possibilité de mises a jour régulieres sans avoir
a télecharger le logiciel a nouveau. Par ailleurs,
la formule tarifaire est bien souvent moins en-
gageante que sur dautres logiciels. Le colt
de démarrage est moindre, plus besoin d'ins-
taller le logiciel sur tous les ordinateurs par
exemple, et il est plus facile de passer d'une
solution a une autre. Les forfaits mensuels et
annuels sont attirants comparativement aux
accords cadres sur plusieurs années, bien que
I'un nN'empéche pas l'autre. L'adoption de solu-
tions SaaS permet de se séparer des installa-
tions et d'hébergements, offrant ainsi aux or-
ganisations clientes gain de temps, réduction
des colts et optimisation de la maftrise de leur
budget.

L'adoption des SaaS a accéléré avec la crise
sanitaire. En effet, 43% des entreprises ont
décidé d'adopter des solutions Saa$S avec l'ar-
rivée du Covid-19. Depuis quelques années,
des centaines de start-ups ont vu le jour dans
le quartier du Silicon Sentier a Paris et sur tout
le territoire francais. Les startups RH et EdTech
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ne sont pas en reste avec des milliards investis
pour financer les solutions logicielles de de-
main. Le marché des Saa$S affiche une crois-
sance de 23% selon le cabinet Gartner. Une
croissance indéniable.

De plus, la majorité des SaaS propose une
API, souvent API REST, acronyme de l'anglais
Application Programming Interface. Les API
permettent une intégration facilitée entre
des logiciels. Un développeur qui souhaite se
connecter a un logiciel qui possede une API
peut alors récupérer et envoyer des données
selon certaines regles, sans intervention de
développeurs des deux cotés.

Connecter deux logiciels qui disposent d'une
APIREST devientalorsun jeud'enfant. Enoutre,
des solutions permettent aussi aux personnes
sans compétences de développement web
de connecter deux SaaS entre eux. Ainsi, Za-
pier ou Integromat vont proposer la connexion
entre deux logiciels en quelques minutes, sans
code.

Néanmoins, les entreprises existantes utilisent
parfois des logiciels qui ne sont pas des SaaS,
ou qui n'ont pas d'API REST. Il convient alors
de se demander si et comment la connexion
entre un logiciel moderne et un plus ancien
peut se faire.

LES SOLUTIONS INTERNES OU ANCIENNES FACE AUX
NOUVEAUX LOGICIELS

Le choix est parfois fait de développer une so-
lution en interne. Le développement interne
fait 'objet d'une personnalisation accrue que
ne proposent pas de nombreux SaaS. Toute-
fois, ce choix a tendance a se réduire du fait
du co(t de développement et de maintenance
d'une telle solution. En effet, les développeurs
coltentde plus en plus chers. Par ailleurs, nous
vivons dans un contexte Volatile, Incertain,
Complexe et Ambigué (VUCA), ou il est ne-
cessaire d'adapter les solutions au plus vite, ce
qui est trop colteux sur de nombreux projets
si ils sont fait en interne. Le passage soudain
des formations a distance en est un exemple.
Néanmoins, les logiciels internes sont encore
présents et il est important de comprendre
comment ils peuvent se joindre aux SaaS dans
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une organisation technique. Les équipes qui
choisissent de garder des solutions internes
doivent alors développer leur propre API pour
connecter leur logiciel interne a des solutions
externes ou accepter de ne pas pouvoir s'inté-
grer. A I'exception des intégrations qui ne se
font que dans un sens, avec des donnés qui ne
vont que du nouveau logiciel vers la solution
interne.

Par ailleurs, il existe des logiciels entre deux
mondes. Il s'agit des logiciels imaginés avant
I'explosion du modeéle SaaS, mais pas interne
pour autant. Bien que souvent composés
en partie de fonctionnalités désuetes, voire
moches, I'avance de ces logiciels leur ont per-
mis de prendre une position dominante et de
proposer des offres plus completes que ce
que peuvent offrir les jeunes pousses. Ces
logiciels ont parfois une API, ouverte ou non,
REST ou non. Les nouveaux SaaS essaient de
se connecter a ces acteurs majeurs afin de
proposer un connecteur, nécessaire pour ob-
tenir de précieux contrats. A l'inverse, les so-
lutions leaders choisissent de garder ou non la
porte d'entrée vers leur API. Elles offrent alors
de multiples connexions pour s'intégrer aux
solutions modernes, au risque d'ouvrir la porte
au prochain logiciel qui viendra les disrupter. A
linverse, certains éditeurs de logiciels tentent
de bloquer'acces dans une logique de défense
de leurs parts de marchés.

Le but des nouvelles solutions technologiques
n'est pas nécessairement de supprimer les an-
ciennes solutions, qui restent utiles dans cer-
tains contextes et qui ne peuvent étre toutes
remplacés. Au contraire, lier ces deux types de
solutions permet une flexibilité par rapport aux
besoins de l'organisation. Il reste alors a voir
du point de vue de I'organisation et de la for-
mation, comment choisir et s'adapter a toutes
ces contraintes.

LE FUTUR DES CONNECTEURS ET APl POUR LA
FORMATION, L' ADAPTABILITE COMME CLEF DE VOUTE

Les EdTech connaissent une forte croissance
en France. Créé pour I'enseignement supérieur
et la formation professionnelle et continue,
on recense plus de 400 startups EdTech en
France. En peu de temps, avec la nécessité de
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trouver des solutions rapides pendant la crise,
les EdTechs sont devenues essentielles pour
soutenir l'apprentissage et |'élargissement des
compétences des apprenants.

Dans un monde incertain ou les compétences
et le temps coltent chers, I'adaptabilité fait
loi. Ainsi, la croissance et adoption forte des
EdTech par les acteurs de la formation prend
tout son sens. Afin de rester dans la course, les
solutions qui ne proposent pas encore d'API
REST doivent se rapprocher des startups pour
trouver des solutions ou passer outre la dette
technique et proposer une APl REST des que
possible. Quant aux EdTech, elles doivent faire
I'effort de se connecter non pas seulement aux
autres SaaS modernes, mais aussi aux solu-
tions existantes. Autrement, elles ne pourront
simposer a une vitesse optimale. Enfin, les so-
lutions internes sont naturellement délaissées
aux projets qui ne nécessitent pas d'adapta-
tion réguliere ou dont les spécifications sont
uniques a l'entreprise.

Ala vue de tous ces éléments, les acteurs de la
formation vont chercher des solutions flexibles
et qui s'adaptent a leurs besoins et environne-
ments techniques existants et futurs. Les or-

ganisations agiles privilégieront des solutions
modernes pour leurs nouveaux besoins et
remplaceront petit a petit leurs solutions plus
anciennes qui n'évoluent pas. Les gagnants
seront les organisations agiles, que ce soit du
coteé des éditeurs de logiciels d'hier, ou de de-
main, aussi bien que des entreprises au sein de
leurs équipes RH et formation.

Enfin, les dirigeants des formations modernes
se rapprochent de leurs équipes techniques
afin de comprendre au mieux quelles sont les
solutions les plus viables a court, moyen et
long terme. Ce, afin de ne pas choisir une so-
lution qui sera obsoléte en cas de changement
de contexte, comme avec la pandémie, ou
privilégier une solution qui peut s'interchan-
ger avec une autre rapidement. Le futur de la
formation est composé de plus nombreux mi-
cro services qui viendront se connecter a une
base de données principale, que celle-ci soit
interne ou bien sur un autre logiciel. L'objectif
étant toujours de rester flexible afin de propo-
ser la meilleure expérience pour les acteurs de
la formation, en tout temps.

LA Gmkor
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CONCEPTION E-LEARNING
QUELLE PLACE ACCOEDEE AuX
OUTILS AUTEVRS 7

PHILIPMOORE

Directeur pédagogique @Didask

Tous pédagogues, aux éditions Foucher
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es outils auteurs sont solidement

ancrés dans le paysage du learning.

Pour autant, leur réle a pu étre décep-
tif... car trop limité, notamment pour éviter
le “syndrome de la page blanche du forma-
teur”. Aurions-nous perdu de vue leur fina-
lité lere, pourtant présente dans leur nom
méme : a la fois un outil pour les auteurs, et
un outil qui pourrait étre auteur lui-méme.
Or l'auteur n’est pas un développeur, ni un
graphiste, mais bien un créateur de conte-
nus pédagogiques. Et oui, le vrai réle de I'ou-
til auteur doit étre de faciliter la création de
contenus et agir comme un accélérateur de
pédagogie. Cela n’est possible qu'a un cer-
tain nombre de conditions.

RENDRE LA PEDAGOGIE ACCESSIBLE A TOUS

Toutes les organisations ne disposent pas de
concepteurs pédagogiques professionnels,
rompus aux taxonomies complexes ou a la
programmation de séquences interactives.
Toutes les organisations, en revanche, em-
ploient des experts métiers, qui connaissent le
terrain, les bonnes pratiques a adopter et les
erreurs a ne pas commettre.

Un outil auteur performant doit permettre
de redonner le pouvoir a ces praticiens, et de
faire en sorte que nimporte quel expert puisse
transmettre son expertise facilement et avec
pédagogie. Internaliser de la sorte la concep-
tion n'est pas qu'une question de nécessité ou
de colit: c'est aussi la garantie que les conte-
nus seront pertinents et adaptés a la réalité
des apprenants.

Bien entendu, cet objectif ne devient attei-
gnable que sil'on parvient a réduire la distance
qui sépare les experts métiers, d'une part,
et les experts en pédagogie, de l'autre. Cela
passe par une expérience utilisateur simple et
attrayante, bien sdr, mais aussi par des cane-
vas de conception embarqués, qui parlent le
méme langage que les experts : des compor-
tements concrets plutdt que des abstractions.
Vous l'aurez compris, I'absence de compé-
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tences pédagogiques ou techniques pointues
ne doit plus représenter une barriére a l'entrée
de la conception en digital learning.

SIMPLIFIER, D'UN BOUT A L'AUTRE DE LA CHAINE

La promesse des outils auteurs, jusqu'ici, s'est
concentrée sur le temps gagné dans l'exécu-
tion de taches répétitives : la saisie, l'intégra-
tion - autrement dit, les opérations les plus
facilement automatisables. Or, I'essentiel du
temps passé a la conception pédagogique se
déroule en dehors des outils, a collecter des
idées, remplir des matrices... C'est le temps de
lingénierie pédagogique, un travail intellectuel
souvent long et fastidieux. Comment réduire
ce temps si souvent négligé ?

Il s'agit pour cela de proposer un “outil pour
la pensée”, qui sans remplacer le travail de
conception, lui fournit un cadre. Pour cela, il
ne faut pas hésiter a proposer des canevas,
des modeéles, qui touchent a la structure fon-
damentale de l'expérience pédagogique et
des contenus, et non uniquement a leur forme
superficielle. Des modeles de découpage pé-
dagogique, au niveau macro (quels sujets
aborder ?) ou micro (vais-je commencer par
les informations a transmettre, ou les erreurs
fréquentes de mes apprenants ?), jusqu’aux
modeles pour les briques élémentaires de
contenu (a quoi ressemblerait une question
pertinente sur ce message ?)... Bref, ne pas
hésiter a guider le concepteur dans sa péda-

gogie.

S'ADAPTER A TOUS LES
SUJETS

Lorsque les ou-
tils auteurs
abordent le
probléme

16

de la conception pédagogique, cela prend gé-
néralementlaforme de modéles etderaccour-
cis utiles pour la transmission et la mémorisa-
tion d'informations techniques ou théoriques :
slides interactifs, graphiques, quiz de connais-
sances... Or, une part conséquente des com-
pétences nécessaires dans les organisations
reléve du comportemental : relationnel client,
capacité a collaborer... Probleme : les modali-
tés identifiées le plus souvent pour traiter ces
compétences (vidéos, présentiel, serious ga-
mes...) doivent étre construites en dehors de
ces outils, ce qui représente un temps et unin-
vestissement non négligeables a échelle.

Un outil auteur polyvalent, capable d'adresser
les besoins de montée en compétence dans
leur globalité, se doit de faciliter la conception
autonome, pleinement embarquée dans la so-
lution, de briques pédagogiques adaptées non
seulement aux hard skills, mais également
aux soft skills. A cette fin, des modalités plus
efficientes doivent étre proposées: c'est par
exemple le cas des mises en situation interac-
tives. Comme il est moins naturel de traiter ces
sujets en digital learning, un effort particulier
doit étre mis en ceuvre afin que les concep-
teurs puissent facilement former aux compé-
tences relationnelles de maniére pertinente et
efficace.

SE CONCENTRER SUR LES BENEFICES APPRENANTS

Une des spécificités de l'auteur est que son
utilisateur et son bénéficiaire ne sont pas
la méme personne. En effet, l'au-

teur ne crée pas pour lui-méme,

mais pour un public dap-
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prenants. Un outil auteur efficace est donc un
outil qui se préoccupe de I'expérience des ap-
prenants, a commencer par la qualité pédago-
gique. Ma conviction profonde est qu'au-dela
du caractere ludique et interactif des contenus
(indispensables), la formation digitale réussit
lorsque les apprenants ressortent avec la cer-
titude de réellement apprendre quelque chose
de réellement utile. Pour atteindre cet objectif,
toutes les pratiques ne se valent pas : nous sa-
vons qu'en moyenne, on obtient de meilleurs
résultats en respectant certains principes fon-
damentaux issus de la recherche en sciences
cognitives : sobriété pédagogique (et donc li-
mitation de la charge mentale), part prépon-
dérante laissée a I'exercice et au feedback...
Les formats proposés par l'outil auteur ne
peuvent donc pas étre neutres sur le plan pé-
dagogique : ils doivent, en quelque sorte, stan-
dardiser ou automatiser la pédagogie efficace
a l'aide de canevas éprouvés.

S’'INTEGRER DANS VOTRE ECOSYSTEME LEARNING

Si l'outil auteur doit bousculer quelque chose,
c'est bien la pédagogie, et en aucun cas tout
votre écosysteme learning ou votre budget. En
effet, a quoi bon un excellent outil auteur si ce-
lui-ci ne peut trouver sa place au milieu de vos
autres solutions, s'il est incapable de commu-
niquer avec elles, et vous contraint a mener en
interne des grands chantiers de conduite du
changement ?

Dans les faits, bon nombre d'organisations
sont déja équipées de LMS, ce n'est plus le pri-
vilege des grosses structures, encore plus de-
puis la crise sanitaire. Si la pertinence de ces
outils est indiscutable pour la diffusion, I'orga-

nisation et le suivi des formations, de plus en
plus de concepteurs se tournent vers des solu-
tions complémentaires pour enrichir leurs LMS
de contenus et d'expériences a haute valeur
pédagogique. Ces dernieres doivent s'inté-
grer sans friction dans ce cadre, et fonctionner
comme des intégrations couplées au LMS, de
la méme maniére que celles dont on peut avoir
I'habitude avec son CRM. L'acquisition d'un ou-
til auteur qui veillerait aux points ci-dessus, ne
viendrait alors pas en concurrence, mais bien
en renfort, voire en catalyseur pédagogique du
LMS.

Mais d'autres organisations, elles, ne sont pas
équipées. Les raisons sont diverses, mais sou-
vent les principaux LMS du marché sont juste-
ment “trop gros” et la richesse de tout ce qu'ils
proposent peut compliquer, voir effrayer, des
organisations de tailles moyennes, sans dé-
partement learning, et avec des besoins for-
mation souvent tres précis. Il serait absurde
qu'elles doivent acquérir a la fois un LMS et un
outil auteur pour parvenir a déployer des par-
cours a forte efficacité pédagogique... Les so-
lutions auteures doivent alors élargir leur pé-
rimetre initial pour proposer aux concepteurs
une expérience intégrale, de la création au de-
ploiement sans oublier I'analyse. En quelque
sorte devenir des plateformes tout-en-un
mais qui savent se concentrer uniquement sur
I'essentiel pour relever les enjeux de ces orga-
nisations.

Ensomme, les outils auteurs se doiventd'occu-
per une place de plus en plus stratégique dans
la conception elearning. lls y parviendront s'ils
sont en mesure de réellement permettre aux
concepteurs de se concentrer sur leur exper-
tise sans s'occuper du reste. Il n'est plus ques-
tion de proposer des choix et des paramétrage
infinis, mais plutét de guider immédiatement
les experts-concepteurs vers les solutions les
plus efficaces et les moins colteuses, tout
en s'intégrant avec souplesse dans leurs sys-
temes. En résulte ce que I'on peut appeler un
processeur pédagogique, un véritable accélé-
rateur de transmission pour une société aux
besoins d'apprentissage toujours croissants.

Phlgr U

TECH & LEARN


https://fr.tipeee.com/magrh
http://magrh.reconquete-rh.org
https://www.lab-rh.com
https://edtechfrance.fr
https://www.learningtechnologiesfrance.com

LA BLOCYCHAIN. LE NOUVEAU
PASSEPORT COMPETENCES 7
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ans les processus de recrutement ac-

tuelsenentreprise, la qualification est

encore trées favorisée face a la com-
pétence difficilement vérifiable sur le papier.
Si le dipléme ou la certification atteste d’'un
niveau acquis et validé a un moment donné,
il n'est en aucun cas une juste photographie
des compétences du méme salarié quelques
années plus tard. Pourtant, les compétences
(soft ou hard skills) sont au cceur des enjeux
de la formation initiale et continue, en par-
ticulier depuis la loi n°® 2014-288 du 5 mars
2014 relative a la formation profession-
nelle, a I'emploi et a la démocratie sociale
qui introduit les blocs de compétences dans
la certification professionnelle.

La compétence est représentative de |'évolu-
tion des connaissances d'un individu au cours
de son parcours professionnel ou universitaire :
elleesten quelque sorte unrefletde larichesse
d'un cursus et des aptitudes informelles qui y
sont développées. Dans un monde d'innova-
tion ou les connaissances évoluent aussi vite
qu'elles deviennent obsolétes, la certification
de compétences souligne de nombreux enjeux
de flexibilité, d'harmonisation, mais aussi de
sécurité. De nombreuses innovations techno-
logiques réepondent a ce probleme, comme la
technologie blockchain apportant une fiabilité
sans précédent dans ['histoire de la certifica-
tion de compétence.

Comment la technologie blockchain per-
met-elle d'attester et d'authentifier ses com-
pétences tout au long de la vie professionnelle
?

QU’EST-CE QU UN BLOC DE COMPETENCES ?

La loi du 5 septembre 2019 “Pour la liberté de
choisir son avenir professionnel” indique que
les certifications professionnelles devront
obligatoirement étre découpées en blocs de
compétences.

Définis comme des * ensembles homogenes
et cohérents de compétences contribuant
a l'exercice autonome d'une activité profes-
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sionnelle et pouvant étre évaluées et validées
" (Code du travail), les blocs de compétences
sont inscrits au RNCP ou au Répertoire spéci-
fique.

Ces derniers représentent un enjeu majeur
pour les organismes de formation, les en-
treprises, les branches professionnelles et
les OPCO (Opérateur de Compétences) qui
veulent délivrer des certifications profession-
nelles. Ils doivent correspondre a des com-
pétences définies en blocs selon les activités
professionnelles auxquelles ils s'appliquent.
Si modulariser des certifications en blocs de
compétences savere étre un défi de taille,
c'est aussi un chantier titanesque ! Les orga-
nismes doivent ainsi respecter des enjeux de
tracabilité et de pérennité des compétences,
ce qui nécessite de se doter d'outils adaptés.

QUELS ENJEUX TECHNOLOGIQUES POUR LES
INSTITUTIONS ?

Les blocs de compétences ont été mis en place
pour favoriser I'employabilité et renforcer la
valorisation des compétences dans la vie pro-
fessionnelle. La feuille de route du Ministere
est claire : les blocs doivent étre tragables et
utilisables tout au long de la vie.

Ainsi, au défi de la modularisation des certifi-
cations professionnelles s'ajoute un défi tech-
nologique pour les organismes délivreurs de
certifications. Pour se conformer aux prére-
quis du Ministere, les organismes doivent :

B0

e se doter d’outils pour garantir les blocs validés sur
le long terme ;

e permettre la transférabilité d’un bloc validé dans le
cadre d’une formation vers d’autres formations ;

e capitaliser et cumuler les blocs tout au long d’un
parcours associant formation initiale, expérience
professionnelle et formation continue ;

e garantir la tragabilité du parcours.

(Ministere de I'Education Nationale).

Il s'agit donc de fournir aux apprenants des
attestations de compétences pérennes, donc
numériques, facilement vérifiables et tra-
cables.

Des micro-certifications pour authentifier les
compétences

En plus des blocs de compétences, les compé-
tences sont aussiau centre des enjeux des res-
sources humaines: les entreprises cherchent
a recruter des professionnels compétents et
a développer les compétences des employés
pour les faire progresser dans leur vie profes-
sionnelle. Pourtant, contrairement au dipl6me
pour la qualification, il est difficile de prouver
une compétence dans un domaine ou une ac-
tivité sur le papier : ces compétences sont peu
vérifiables directement, donc peu fiables.

C'est pour mieux valoriser et certifier les com-
pétences qu'ont été créées les micro-certi-
fications, des actes de reconnaissance offi-
ciels octroyés a un apprenant ayant acquis
une compétence, selon un découpage tres fin
des aptitudes. Le concept a émergé en méme
temps que le déficit de compétences face aux
nouvelles technologies et a rapidement pris la
forme d'attestations numériques qui peuvent
s'obtenir en ligne a la suite de MOOCs ou
par des organismes professionnels et parta-
geables sur tous les supports numériques.

Les micro-certifications peuvent s‘appliquer
aux blocs de compétences acquis: on peut
certifier chaque bloc de compétences acquis
par l'apprenant tout au long de son parcours
en détaillant le périmetre couvert, les objectifs
et compétences associés et les moyens mis
en ceuvre par l'apprenant pour l'obtenir. Dés
lors que I'apprenant valide un parcours com-
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plet, une certification ou un dipléme, il peut
recevoir une attestation finale reprenant I'en-
semble des compétences acquises.

C'est l'officialité des institutions qui délivrent
les micro-certifications qui garantit l'authen-
ticité des informations instantanément veri-
fiables. De la méme maniere qu'un passeport !

PouRQUOI LA BLOCKCHAIN REND-ELLE CES
ATTESTATIONS PLUS FIABLES ?

Avant tout, qu'est-ce que la blockchain ? La
blockchain est une base de données décentra-
lisée qui permet de stocker de l'information de
maniere sécurisée et transparente.

On parle de décentralisation car la base de
données de la blockchain est consultable de
maniere cryptée par I'ensemble de ses utilisa-
teurs. Ces derniers sont connectés en réseau
et ont tous acces simultanément a un registre
contenant toutes les données de la base.
n'y a pas d'organe de contrble : la technologie
blockchain fonctionne grace a ses propres uti-
lisateurs sans aucun autre intermédiaire.

La blockchain ne fonctionne pas non plus avec
un tiers de confiance car elle est sécurisée par
nature. En effet, la donnée est inscrite de ma-
niere irréversible dans un "bloc” et il estimpos-
sible de la modifier ou de l'effacer, et ce grace a
plusieurs mécanismes de sécurité simultanés :
on parle d'immutabilité de la blockchain. Il est
seulement possible d'ajouter de l'information
par la création d'un nouveau bloc a la chaine.
Toute falsification par un hacker serait rapide-
ment détectée et le bloc de données fallacieux
déclaré comme invalide dans la base.

Ainsi, les micro-certifications numériques
stockées sur la blockchain sont impossibles
a modifier ou a falsifier. Les documents et les
données sont plus fiables car, par nature, la
technologie blockchain permet un stockage
des informations totalement sécurisé.

Des coMPETENCES 100% TRACABLES GRACE A LA
BLOCKCHAIN

De par la transparence de la technologie
blockchain, les compétences inscrites sur les

micro-certifications blockchain sont entiere-
ment tragables.

Ainsi, un apprenant (étudiant ou un profes-
sionnel) peut certifier 'authenticité de l'institu-
tion délivrant la micro-certification, de la date
de la délivrance, des critéres et des preuves de
I'acquisition de la compétence.

La blockchain devient ainsi un outil pour ga-
rantir les blocs validés sur le long terme et per-
mettre un parcours d'acquisition de compé-
tences tracable, sécurisé et inviolable.

Un passeport numérique des compétences
pérenne tout au long de la vie professionnelle

L'émergence des nouvelles technologies a en-
trainé un déficit des compétences numeériques
et un besoin de réapprendre beaucoup plus
fréquemment. Face aux technologies exis-
tantes qui continuent a se développer et a la
constante émergence de nouvelles technolo-
gies, les entreprises ont pour mission d'assurer
la formation continue de leurs employés afin
qu'ils restent compétents pour exercer leur ac-
tivité.

Les données stockeées sur la blockchain le sont
de maniére illimitée dans le temps. Les com-
pétences inscrites sur les micro-certifications
ne peuvent étre altérées et accompagnent un
apprenanttoutau long de sa vie. En entreprise,
les employés peuvent prouver la maftrise de
nouvelles compétences en acquérant de nou-
velles micro-certifications. C'est un systeme
de reconnaissance fiable et flexible qui est re-
connu par tous.

On peut donc dire que la blockchain et les mi-
cro-certifications qui reposent sur cette tech-
nologie sont un nouveau passeport numerique
des compétences : plus fiable car infalsifiable,
accessible partout et partageable, et surtout
pérenne pour étre utilisé tout au long de la vie
par les apprenants.

[ o (e
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