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Préface
Le monde de la « formation et du développement des compétences » est dans tous ses états. En effet, la « techcélération », marquée par un progrès technologique exponentiel et ininterrompu, réduit drastiquement la durée de vie des compétences techniques et organisationnelles (hard skills), nous obligeant à renouveler sans cesse notre portefeuille de compétences.
Dès lors, quels challenges pour les individus et les organisations ?
 
Pour les entreprises, il s’agit dans le contexte de la loi « Avenir professionnel » de résoudre plusieurs problématiques. À titre d’exemple, on peut citer parmi les plus importantes :
Comment optimiser les budgets « formation et développement » pour préserver l’employabilité de tous les acteurs de l’organisation, alors que jusqu’à présent, bien souvent, la priorité était de former les potentiels et les dirigeants au détriment des autres collaborateurs ?

Comment devenir une learning company1 et développer des serial learners2 en capacité de « vouloir, pouvoir et savoir » apprendre, de manière à la fois mutimodale et continue ?

Comment s’adapter aux nouvelles attentes des apprenants et créer des expériences d’apprentissage funs, utiles, performantes et épanouissantes, pour rendre la formation attractive et efficace ?


Pour les individus, les problématiques à traiter sont tout aussi importantes :
Comment organiser une veille permanente pour identifier les évolutions en termes de compétences au niveau de mon domaine d’activité ?

Quelle stratégie d’apprentissage mettre en œuvre pour acquérir les compétences critiques qui préserveront voire amélioreront mon employabilité ?

Comment tirer parti des opportunités de développement qui se présentent, pour développer aussi bien le « temps court » (réactivité et capacité d’adaptation) que le « temps long » (esprit critique, pensée systémique, capacité à communiquer, capacité à collaborer) ?


Il n’existe bien entendu pas de réponse universelle à ces problématiques : à chaque contexte, à chaque processus d’apprentissage, à chaque profil, sa réponse. Néanmoins, chaque solution apportée sera nécessairement multimodale. Il s’agit notamment de construire des dispositifs d’apprentissage multiples et variés, afin de garantir un ancrage mémoriel qui puisse inscrire dans la durée les compétences acquises (capacité à fixer durablement les apprentissages).
C’est pourquoi l’ouvrage d’Émilie Gobin Mignot et de Bertrand Wolff, en collaboration avec Noémie Kempf, Former avec la réalité virtuelle : comment les techniques immersives bouleversent l’apprentissage3 arrive à point nommé. C’est le premier ouvrage en langue française consacré à cette nouvelle modalité pédagogique qu’est la réalité virtuelle dans le domaine de la formation. Ce livre vient combler un vide alors même que plusieurs ouvrages anglo-saxons4 existent sur le sujet depuis une dizaine d’années, avec une accélération notable depuis cinq ans.
Comme l’indique l’étude de Roland Berger dans le graphique ci-après, la réalité virtuelle et les technologies immersives sont considérées, au même titre que l’intelligence artificielle (IA) appliquée à l’enseignement, comme des technologies à faible maturité (phase 1. Amorçage)5 contrairement aux MOOC6 ou à la gamification (phase 4. Maturité/Consolidation).
[image: Figure 1. Voir l’explication dans le texte.]Figure 1 – Positionnement des technologies de la formation sur la courbe de maturité (Roland Berger, 2017)
Cet ouvrage permet par conséquent au lecteur intéressé et passionné par ces questions de retracer l’histoire de la réalité virtuelle et ses différentes applications dans le domaine de l’apprentissage.
Comme le définissent les auteurs du présent ouvrage, l’apprentissage immersif virtuel est « une manière d’apprendre qui parie sur le pouvoir de l’immersion d’un sujet au cœur d’une expérience apprenante dans un environnement d’apprentissage interactif aussi vrai que nature. »
On ne peut être ici plus explicite sur les enjeux et la portée d’une telle contribution. Le mérite de cet ouvrage est de pouvoir réaliser un 360 degrés du sujet, en abordant successivement le contexte de l’apprentissage au XXIe siècle, l’historique de la réalité virtuelle, les caractéristiques de ce média éducatif, les nombreux cas d’usage ou encore la place de l’apprenant dans l’expérience pédagogique virtuelle. Sa valeur ajoutée principale est de permettre ainsi aux lecteurs, d’évaluer concrètement quand et sous quelles conditions mobiliser la réalité virtuelle en formation et quels ROI (retours sur investissements) en attendre.
Bonne lecture !
Michel Barabel et Olivier Meier
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3. Ce livre est le quatrième de la série Dunod/Lab RH après Innovations RH (2017), Les compétences du 21e siècle (2018) et Formation la nouvelle donne (2019).
4. C. Aldrich, Learning Online with Games, Simulations, and Virtual Worlds, Jossey-Bass, 2009.
T. Parisi, Learning Virtual Reality : Developing Immersive Experiences and Applications, O’Reilly Media, 2015.
D. Liu, C. Dede, R. Huang, J. Richards, Virtual, Augmented, and Mixed Realities in Education, Springer, 2017.
J. Donally, Learning Transported : Augmented, Virtual and Mixed Reality for All Classrooms, International Society for Technology in Education, 2018.
5. À noter que deux ans après l’étude de Roland Berger, la réalité virtuelle pourrait très certainement être classée en phase 2, suite au lancement de nombreux projets ces derniers mois.
6. Un MOOC (de l’anglais Massive Online Open Course) est un outil ouvert de formation à distance via Internet. Le suivi des cours est généralement gratuit, mais l’accès à une certification est payant pour les apprenants.
Note introductive des auteurs
La réalité virtuelle (VR) est un nouveau média.
Comme tout nouveau média, la VR vient compléter, enrichir, bouleverser le panorama existant.
Et comme tout nouveau média, la VR doit inventer sa propre grammaire, ses propres codes, ceux que ses utilisateurs s’approprieront et intégreront de façon naturelle ou conventionnelle.
Mais, même encore balbutiante, la réalité virtuelle est un média fascinant au premier instant. Cette fascination n’a rien de cérébral, car la simple description d’un dispositif en VR suffit rarement à déclencher l’enthousiasme. Non, pour commencer à en éprouver l’intérêt, le potentiel et la puissance, la réalité virtuelle doit être essayée. On parle souvent de « faire une expérience en VR », car la VR est bien expérientielle. Nous recevons chaque mois des centaines de visiteurs au Pavillon, qui viennent découvrir des cas d’usages professionnels de VR et AR (Réalité Augmentée), en les expérimentant concrètement. Passé le premier effet waouh, la prise de conscience est immédiate : ce média a des propriétés qui rendent son potentiel immense pour une utilisation en entreprise, dans le cadre du travail, pour la production et la formation en particulier. Les deux phrases que nous entendons le plus à la sortie du Pavillon, sont « je ne pensais pas qu’on pouvait faire autant de choses avec la VR » et « Quand s’y met-on ? »
Notre souhait avec ce livre n’est pas de remplacer l’indispensable expérimentation, mais de montrer que d’ores et déjà de grandes entreprises en France comme à l’international se sont lancées dans l’exploration du vaste potentiel de la réalité virtuelle au service de leurs stratégies de formation et de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences. Ce livre se nourrit des questions, réflexions et étonnements des responsables de formation et des Ressources Humaines que nous avons reçus au Pavillon, avec qui nous avons collaboré ou échangé ; il explore ainsi la manière dont la réalité virtuelle transforme les procédés d’apprentissage traditionnels, tant sur le plan technique que sociocognitif. Il est enrichi d’entretiens approfondis avec des responsables de services Ressources Humaines de renom, des chercheurs et des experts internationaux de la réalité virtuelle.
Nous l’avons imaginé comme un parcours initiatique, en débutant par un tour d’horizon du paysage actuel de la formation professionnelle, suivi d’une introduction au concept et aux composantes techniques de la réalité virtuelle. Vous y découvrirez ensuite un panorama des secteurs et industries employant déjà la réalité virtuelle, notamment dans le cadre de leurs programmes de formation.
La seconde partie du livre se penchera sur les meilleurs cas d’usage existants aujourd’hui, en partant de la manière dont la réalité virtuelle transforme les cadres de la formation pour les faire passer à l’échelle, puis en explorant la manière dont la formation immersive permet de changer radicalement la perspective des apprenants et d’induire des changements comportementaux, pour finir par l’analyse des nouveaux outils et du champ des possibles ouvert par la réalité virtuelle pour les formateurs.
Enfin, dans la troisième partie, nous nous intéresserons de près au rapport entre l’humain et le virtuel, notamment en abordant la question de la création de liens virtuels d’intimité et de confiance pour apprendre. Pour finir, nous analyserons les perspectives à venir pour la réalité virtuelle.


À propos des auteurs
Émilie Gobin Mignot et Bertrand Wolff
Après des études à HEC et une spécialisation en entrepreneuriat grâce au programme HEC Entrepreneurs, Émilie Gobin Mignot fonde à sa sortie d’école en 2009 L’Usine à Design, une start-up pionnière dans l’e-commerce, proposant du mobilier personnalisable en ligne et ayant la particularité de s’appuyer sur la Réalité Augmentée, technologie alors peu connue.
Son parcours la mène ensuite chez NUMA, l’accélérateur de start-up du Silicon Sentier, où elle conseille les fondateurs en tant qu’Entrepreneur en Résidence. Après avoir accompagné quelques saisons d’accélération, son intérêt pour les nouvelles technologies et les modèles économiques disruptifs l’amènent à rejoindre le groupe de production audiovisuelle Kabo Family. Elle y rencontre Bertrand Wolff.
Diplômé du CELSA Paris-Sorbonne avec une Maîtrise en Marketing et Publicité, Bertrand a toujours eu une passion pour la création d’univers, pour le contenu, les histoires, ou l’image de marque. Il débute sa carrière en travaillant pour de grands groupes de communication comme WPP, Interpublic, Omnicom et Dentsu.
Il rejoint ensuite Kabo Family, pour prendre la tête du Studio Kabo, le bras armé de la société de production en charge des contenus de marque. C’est dans ce contexte qu’il est amené à tester pour la première fois la réalité virtuelle, encore à ses débuts.
Émilie et Bertrand co-fondent le label de production en réalité virtuelle VRLINES au sein de Kabo Family. Leur activité de production s’accompagne d’intenses efforts d’évangélisation, spécialement auprès des entreprises, les invitant à découvrir la VR et l’AR comme un levier d’avantage concurrentiel.
En novembre 2017, les deux entrepreneurs créent leur propre société, Antilogy, dont la mission est de favoriser les liens entre l’écosystème de la VR et de l’AR et les publics actuels et futurs. Après quelques mois en résidence à Station F, ils inaugurent en mars 2018 Le Pavillon.
 
			


Noémie Kempf
 
Diplômée d’ESCP Europe, Noémie Kempf a débuté sa carrière au sein de start-up en France, aux USA et en Asie, notamment en dirigeant des équipes opérationnelles. Elle a ensuite rejoint NUMA, un acteur de référence de la transformation des entreprises ; elle y a dirigé l’équipe marketing opérationnel, en charge de la mise en œuvre des plans de formation innovants destinés aux start-up et grands comptes.
Désormais consultante indépendante spécialisée sur les sujets de Brand Content et de stratégie de marque, Noémie concilie sa passion pour les nouvelles technologies, l’innovation et l’entrepreneuriat en mettant ses compétences analytiques et rédactionnelles au service de nombreuses start-up et de grands groupes français et internationaux.
Elle enseigne également le Marketing dans plusieurs écoles et universités.
Le Pavillon
Premier lieu parisien dédié aux usages des technologies immersives pour les entreprises et les professionnels, Le Pavillon a ouvert ses portes en mars 2018 au cœur de Paris.
À la fois showroom, lab, lieu événementiel et centre de formation, le Pavillon permet d’expérimenter, de s’inspirer, de développer, de se rencontrer et de se former autour de la réalité virtuelle et de la réalité augmentée. Il accueille entre autres de nombreux directeurs et directrices d’Innovation, Stratégie, ou encore des Ressources Humaines de grandes entreprises, qui souhaitent découvrir et développer des contenus immersifs au service de la formation et du changement de posture de leurs employés. Le Pavillon dispose d’un catalogue unique en son genre de plusieurs centaines d’applications BtoB de réalité virtuelle.
Le Pavillon accompagne de nombreux grands comptes dans le déploiement des applications de réalité virtuelle au sein de leurs organisations, prenant en charge la curation et la distribution des contenus appropriés, la sélection et la maintenance du matériel, et la formation des personnes clés dans l’entreprise.
https://www.lepavillonimmersif.com/




PARTIE 1
REPENSER L’APPRENTISSAGE AVEC LA TECHNOLOGIE
CHAPITRE 1
La formation professionnelle à l’heure du digital
« Dans un monde qui change constamment, l’habileté la plus importante à acquérir est d’apprendre à apprendre. »
John Naisbitt


LE MAÎTRE ET L’ÉLÈVE : UN MODÈLE DÉPASSÉ ?
Le Centre pour la recherche et l’innovation dans l’enseignement (CERI) insiste dans son étude de 2008 Apprendre au XXIe siècle : recherche, innovation et politique1 sur l’importance pour chaque individu de travailler sa compréhension conceptuelle profonde des choses et des idées, plutôt que d’apprendre des faits et des procédures, qualifiés de « superficiels ».
De surcroît, le CERI met en lumière plusieurs enjeux fondamentaux pour les apprenants au XXIe siècle :
développer des connaissances cohérentes et connectées, complémentaires, plutôt que des savoirs compartimentés en sujets et en catégories bien distincts ;

construire un savoir authentique et contextualisé, plutôt que de réaliser des exercices théoriques et scolaires déconnectés de la réalité et de la pratique ;

apprendre de manière collaborative, plutôt qu’isolée.


Face à ces préconisations, force est de constater que les modèles d’apprentissage traditionnels, au niveau du système scolaire comme dans la formation professionnelle, ne sont plus adaptés ni aux modalités, ni aux besoins de nos économies du savoir et de l’information.
Cette situation, soulignée par Sir Michael Barber, célèbre éducateur anglais, lors d’un discours liminaire à l’occasion de la Conférence OCDE/Pays-Bas à Rotterdam en 2000, est d’ailleurs reprise dans le rapport du CERI.
Barber s’exprimait ainsi :

  L’explosion des connaissances sur le cerveau et sur les mécanismes naturels d’apprentissage, conjuguée à la puissance toujours plus grande des technologies, donne les moyens de transformer la plus fondamentale des unités d’enseignement : l’interaction entre l’enseignant et l’élève. Parallèlement, de formidables bouleversements sociaux, tels l’accroissement de la diversité et des migrations, confrontent la communauté éducative à des circonstances nouvelles et en constante évolution. Ainsi, les paramètres dont dépend la viabilité du modèle éducatif actuel sont très probableme.5nt différents de ceux qui assuraient le succès des systèmes éducatifs en 1975, par exemple2. 

De quoi faire se retourner Socrate et les premiers théoriciens de l’apprentissage dans leur tombe ! Le modèle magistral est en effet très fortement ancré dans l’histoire de nos sociétés.
Cependant, il apparaît que, près de deux décennies après l’intervention de Sir Michael Barber, ses idées sont plus que jamais d’actualité et il semble que notre approche de la formation atteigne ses limites. L’avènement du digital a en effet complètement changé la donne, sur le plan économique, social et culturel, ainsi que sur la manière que nous avons d’appréhender la connaissance et le savoir.

L’APLANISSEMENT DU SAVOIR PAR LA TECHNOLOGIE
Imaginez quelques instants un chercheur français travaillant au Centre national de la recherche scientifique (CNRS) dans les années 1950. Quel est son niveau d’accès à l’information et au savoir ? On pourrait supposer qu’il n’a accès qu’à un nombre de ressources que l’on considérerait aujourd’hui comme limité : ouvrages publiés, travaux de recherche de ses pairs français, travaux d’autres entités scientifiques et de recherche liées au CNRS, témoignages de collègues et de pairs.
Le développement de la connaissance, dans ce contexte, est lent et limité à l’étendue des ressources à disposition de l’apprenant. L’accès à la connaissance est alors un privilège exclusif.
Puis arrivent les années 1990 et, avec elles, Internet, qui bouleverse la manière dont les humains échangent et partagent le savoir : l’accès à l’information est instantané et global. N’importe qui peut devenir contributeur sur des sujets bien précis. Et ainsi, à la même époque, sous l’impulsion de cette mutation, nous entrons dans une économie dite du savoir.
Le capital devient graduellement immatériel, et la connaissance est valorisée d’un point de vue transactionnel ou marchand. Apprendre devient un enjeu de taille, et la connaissance devient un moteur de production continue de l’innovation. Au milieu de toutes ces dynamiques, l’apprenant voit sa place et son rôle bouleversés ; sa capacité à apprendre doit se calibrer sur le rythme toujours plus soutenu des évolutions technologiques.
Aujourd’hui, nous sommes lancés dans une véritable course contre la montre : le progrès technologique et les avancées scientifiques repoussent les limites du savoir, toujours plus vite et toujours plus loin. Dans ce contexte, ce n’est plus tant savoir qui est essentiel pour les individus, mais savoir apprendre vite – et la formation a un vaste chantier à attaquer pour se mettre au niveau de ces exigences croissantes.

APPRENDRE VITE, DANS UN MONDE QUI CHANGE VITE
Outre la transformation graduelle du savoir en commodité, les nouvelles technologies de l’information et de la communication, portées par la digitalisation de nos infrastructures, ont mis en mouvement des changements bien plus larges et profonds au niveau de nos sociétés.
Aucun aspect de nos vies n’est aujourd’hui épargné par la technologie et par le digital : de la gestion de nos activités quotidiennes, au ménage et à la préparation de nos repas, en passant par l’évaluation de nos indicateurs vitaux ou le décompte de nos pas effectués chaque jour, nous avons sous-traité aux machines la mesure et l’interprétation de nos informations personnelles. Plus globalement, nous leur déléguons progressivement l’ensemble des tâches à faible valeur ajoutée dont nous souhaitons nous libérer.
Mais la délégation de ces activités jusqu’alors humaines se fait au rythme de la machine, à celui des évolutions technologiques des dernières années – autrement dit, trop vite. Ou du moins, trop vite pour que le marché séculaire du travail puisse intégrer le changement à temps pour garantir à tous le plein-emploi.
C’est pour cette raison que la transition qui a lieu actuellement est vécue par la grande majorité comme étant douloureuse : il semble presque impossible de remplacer tous les métiers que la technologie, couplée à l’intelligence croissante des machines, a monopolisés. Et malheureusement pour l’opinion publique, les médias et la presse inondent leurs publications de titres tous plus sensationnalistes les uns que les autres : « La terrible vérité sur l’avenir de l’emploi » (Les Échos, septembre 2018), « L’automatisation pourrait toucher 40 % des emplois en France » (Le Monde, mai 2017), « Intelligence artificielle : quel avenir pour l’emploi ? » (Forbes, novembre 2017), « IA : la fin de l’emploi ? » (L’Usine nouvelle, octobre 2018).
Il est vrai que l’enjeu est de taille : l’automatisation des tâches à faible valeur ajoutée et des métiers techniques menace une grande partie des emplois humains. Par conséquent, les besoins des entreprises en termes de compétences chez leurs collaborateurs ont largement évolué ces dernières années, vers le savoir-être plutôt que le savoir.
À RETENIR
L’information et donc le savoir sont devenus, au cours des dernières décennies, une commodité du fait des nouvelles technologies de l’information et de la communication. Cette évolution a bouleversé le rapport du maître à l’élève et remet en question la valeur du savoir. La technologie (portée par l’automatisation et l’intelligence artificielle) remplace également un grand nombre de tâches jusqu’à présent réalisées par des humains, menaçant de rendre obsolètes un grand nombre d’emplois et de compétences.



L’APOGÉE D’UN NOUVEAU TYPE DE COMPÉTENCES : LES SOFT SKILLS OU COMPÉTENCES COMPORTEMENTALES
« Tout dépend bien sûr des métiers, mais on observe que les recruteurs s’attardent de plus en plus sur le savoir-être professionnel », souligne Aurélie Divaré, chargée de projet chez Pôle Emploi. « Une étude complémentaire à notre enquête sur les besoins en main-d’œuvre de 2017 a montré que 60 % des recruteurs en entreprise privilégient les “savoir-être professionnels” aux compétences techniques3. »
C’est donc la capacité d’un individu à agir (ou réagir) de manière adaptée à son environnement tout au long de son parcours professionnel qui l’emporte sur l’étendue de son savoir technique, celui-ci pouvant s’apprendre une fois en poste. On parle aujourd’hui de « soft skills », ou compétences comportementales, pour désigner le savoir-être de chacun. Cette dénomination regroupe un ensemble de compétences humaines, sociales, de communication, des traits de caractère et ce que l’on appelle l’intelligence émotionnelle et sociale.
Contrairement à ce que peuvent faire penser certains ouvrages et titres de presse alarmistes, ces compétences sont accessibles au plus grand nombre, car elles sont fondamentalement humaines : l’enjeu se situe donc dans la création de stratégies de formation permettant aux individus de les développer et de les travailler.
LES COMPÉTENCES TRANSFORMATIVES
Dans son ouvrage Le Futur de l’éducation et des compétences, l’Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE) introduit le sujet d’un point de vue optimiste : « Qu’ils soient d’ordre social, économique ou environnemental, des défis sans précédent se dressent devant nous, du fait de l’accélération de la mondialisation et du progrès technologique.
Dans le même temps, ces forces nous offrent une multitude de possibilités nouvelles à l’appui du progrès humain. L’avenir est incertain et imprévisible, mais nous devons garder une attitude ouverte et nous y préparer4. »
Pour envisager cet avenir mouvant et incertain, l’OCDE préconise le développement d’un certain nombre de compétences, dites « transformatives » : « [...] Nous devons être créatifs, développer de nouveaux produits et services, créer de nouveaux emplois, de nouveaux processus et de nouvelles méthodes, imaginer de nouvelles façons de penser et de vivre, de nouveaux projets, de nouveaux secteurs, de nouveaux modèles économiques et de nouveaux modèles sociaux. De plus en plus, l’innovation surgit, non plus d’individus qui pensent et travaillent seuls, mais d’un effort collectif produisant des idées nouvelles à partir du savoir existant et reposant sur la capacité d’adaptation, la créativité, la curiosité et l’ouverture d’esprit5. »
De surcroît, ces compétences doivent être utilisées dans un contexte de collaboration et de transversalité accrues : « Pour se préparer à l’avenir, les individus doivent apprendre à penser et à agir de manière plus globale, en tenant compte des interconnexions et des liens entre des idées, des logiques et des points de vue contradictoires ou incompatibles, tant dans une perspective à court terme qu’à long terme6. »


L’ŒIL DE L’EXPERT
Au cours d’un entretien réalisé avec la journaliste Audrey Chabel et publié sur le site du magazine Forbes7, Jérôme Hoarau, coauteur du livre Le Réflexe Soft Skills8, reprend la liste du World Economic Forum des soft skills à posséder en 2020, en y ajoutant son propre référentiel, et décrit 15 compétences clés pour l’avenir du travail :
la résolution de problèmes : une démarche et un état d’esprit tournés vers la recherche de solutions innovantes lorsque l’individu se retrouve confronté à des imprévus ou à des problèmes ;

la confiance : « C’est à la fois la confiance en soi, pour faire face, mais aussi la confiance dans les autres et la confiance en l’avenir », affirme Jérôme Hoarau dans l’entretien pour Forbes – la confiance dans les membres de son équipe est en effet une condition sine qua non de la bonne performance de l’entreprise ;

l’intelligence émotionnelle : très proche de l’intelligence sociale, l’intelligence émotionnelle renvoie à la capacité d’un individu à comprendre, gérer et partager ses émotions, mais également celles de son entourage, afin de prendre du recul par rapport à ces émotions et d’instaurer un contexte de collaboration et d’échange ;

l’empathie : terme très à la mode actuellement, l’empathie d’un individu désigne sa capacité à se projeter à la place de son interlocuteur, pour comprendre son point de vue ;

la communication : la capacité d’une personne à faire passer un message « précis, concis, clair », selon Jérôme Hoarau ;

la gestion du temps ;

la gestion du stress : allant de pair avec la gestion du temps, cette capacité permet aux individus d’éviter les surcharges mentales liées à la charge de travail et aux environnements négatifs ;

la créativité : cette compétence désigne la capacité d’un individu à imaginer des choses nouvelles, à aborder des problèmes de manière inattendue et à créer ses propres parcours de pensée ;

l’esprit d’entreprendre : une envie, une énergie poussant les individus à être proactifs et force de proposition dans leur quotidien ;

l’audace : la capacité à prendre des risques, à tester des choses inconnues, à sortir de sa zone de confort ;

la motivation : l’énergie latente naissant des projets que l’on mène ;

la vision, la visualisation : cette compétence, moins connue et plus rare, désigne la capacité de projeter l’ensemble des étapes à accomplir mais également l’issue de l’accomplissement de ses étapes ; la visualisation est une technique permettant souvent de faire taire le doute et de donner un regain de motivation aux individus la pratiquant ;

la présence : la capacité de « sortir de sa tête » et de se concentrer sur le moment présent, sur la tâche que l’on est en train d’accomplir ;

le sens du collectif : la capacité de travailler en groupe et de savoir reconnaître et mettre en valeur les talents de chacun, plutôt que de vouloir tout faire dans son coin ;

la curiosité : essentiel, ce trait de personnalité pousse les individus à apprendre en continu, de leurs expériences, de leurs proches, de leurs collègues, et est absolument indispensable pour « apprendre à apprendre ».





LA FORMATION PROFESSIONNELLE EN RÉINVENTION CONTINUE
Dans ce cadre mouvant et incertain, la formation professionnelle devient, de fait, un enjeu majeur car c’est à elle d’impulser le changement et de faciliter l’évolution des compétences, par des initiatives et la mise en place de programmes de formation innovants.
La réaction des entreprises face à ce défi de taille ne s’est pas faite attendre : sur les dernières décennies, un ensemble d’« Universités corporate » et d’« Académies digitales » ont vu le jour, venant enrichir l’offre d’accompagnement proposée par les employeurs à leurs collaborateurs. Dans son livre blanc consacré au sujet, Caroline Maujonnet recensait déjà près d’une centaine d’universités d’entreprise françaises en 2017.
Dans le contexte actuel, la mission de ces structures est double : accompagner les individus tout au long de la transformation des industries dans lesquelles ils évoluent, mais également anticiper l’obsolescence des compétences de chaque collaborateur.
Philippe Dumé, directeur de la transformation digitale d’Alstom jusqu’en mars 2018, explique bien ce nouvel enjeu lors de la conférence Disruption RH de mars 2018 : « Aujourd’hui, une compétence technologique a une durée de vie de cinq ans en entreprise, il faut donc anticiper l’évolution des métiers ».
Accompagner les collaborateurs dans un contexte de transformation des modèles économiques et des industries
À l’instar de l’évolution des métiers, celle des modèles économiques suscite également une nouvelle distribution de l’avantage compétitif, qui va non plus aux entreprises qui détiennent du savoir et des effectifs nombreux d’exécutants, mais à celles qui sont capables de faire preuve de rapidité dans leurs opérations et d’adaptabilité aux évolutions des attentes de leurs consommateurs.
Ainsi, le niveau de digitalisation des entreprises est devenu l’un des principaux facteurs de succès – en conséquence, dans une structure, l’appétence aux nouvelles technologies des collaborateurs est essentielle pour une transition vers un mode de fonctionnement plus productif, et surtout plus pérenne, de l’entreprise.
Des opérations de sensibilisation et de formation au digital ont d’ailleurs été mises en place à large échelle dans certains groupes, comme en témoigne le partenariat signé en 2018 entre le leader de la distribution Carrefour et Google9. Ce partenariat est intéressant sous plusieurs aspects.
D’une part, l’accord entre les deux sociétés impliquait la formation d’un millier de salariés de la grande enseigne française au digital et à la data (analyse des données), ainsi qu’une adoption par Carrefour des produits et outils de la G-Suite de Google (Google Sheets, Google Slides, Gmail, Chats, etc.) ainsi que de la plateforme Google Cloud. D’autre part, l’ouverture du Lab Carrefour-Google, lieu d’exploration dédié à l’innovation et construit pour accueillir des experts en intelligence artificielle et en machine learning, ainsi que des employés Carrefour spécialisés dans l’e-commerce et les usages digitaux. Avec ce projet, le groupe de distribution a créé à la fois les conditions d’un apprentissage fluide pour ses collaborateurs, mais également la structure appropriée (et distincte du siège de l’entreprise) pour favoriser l’émergence d’idées et d’innovations à la suite de son effort de formation.
L’accompagnement au digital n’est cependant pas chose aisée – n’est pas « digital native » qui veut ! Denis Clément, responsable du développement de la digitalisation et innovation au sein de la formation Air France Industrie, témoigne des réticences de certains collaborateurs devant l’expérimentation de méthodes de formation s’appuyant sur l’usage de nouvelles technologies10 :
Nous nous sommes aussi rendu compte que nous ne sommes pas tous égaux devant l’apprentissage de la digitalisation : certaines personnes entrent dans un environnement immersif sans se poser de questions, tandis que d’autres ont un peu plus de difficultés. Mais, même les plus réfractaires à la technologie reviennent sur des jugements plus modérés une fois confrontés aux nouveaux modes de formation que nous proposons.

Ces formations innovantes auxquelles Denis Clément fait référence sont construites autour de la notion d’immersive learning (ou apprentissage immersif) : une manière d’apprendre qui mise sur le pouvoir de l’immersion d’une personne au cœur d’une expérience apprenante, dans un environnement dit « immersif ».
Air France a notamment parié, dans le cadre de ses programmes de formation, sur la mise en place d’outils de simulation virtuelle et créé des dispositifs immersifs qui peuvent, de prime abord, paraître déstabilisants pour des collaborateurs habitués à des modèles de formation très classiques et peu interactifs.
L’APPRENTISSAGE IMMERSIF : RAPPEL THÉORIQUE ET LIEN AVEC LA RÉALITÉ VIRTUELLE
L’apprentissage immersif consiste à placer des individus dans un environnement d’apprentissage interactif (qu’il soit physique ou virtuel), dans le but de reproduire des scénarios existants, ou d’enseigner de nouvelles compétences (voire des techniques très particulières et complexes). L’apprentissage immersif n’est donc pas limité à la réalité virtuelle : des formats en présentiel comme les simulations ou les jeux de rôle peuvent également être considérés comme un apprentissage immersif.
L’apprentissage immersif crée les conditions de l’acquisition de nouveaux savoirs ou de nouvelles compétences par l’expérience. Dans ce processus, l’interactivité permise entre l’apprenant et son environnement est cruciale, car elle est la garante de l’ancrage efficace des nouvelles connaissances. L’un des objectifs principaux de l’apprentissage immersif est à ce titre de créer des situations et des expériences aussi réelles que possible.
Déconnecter l’utilisateur de toute distraction possible
Dans un contexte où les distractions sont légion, et où les sollicitations extérieures s’abattent sur les individus de toutes parts, se concentrer pendant plusieurs heures d’affilée sur le même sujet n’est pas chose facile. Dans les années 1990, Michael Lombardo, Morgan McCall et Robert W. Eichinger, chercheurs à l’université de Princeton, avaient défini un modèle appelé le modèle 10/20/70, pour illustrer l’impact réel des différents modes d’apprentissage.
Leur théorie, très simple, consistait à attribuer un ratio de temps sur chaque mode d’apprentissage. Ainsi, les trois chercheurs affirmaient que :
10 % de l’apprentissage se déroule lors de formations traditionnelles (en présentiel ou en distanciel) ;

20 % de l’apprentissage se fait en échangeant avec des pairs ;

70 % de l’apprentissage se fait de manière informelle, par l’expérience et la pratique.


L’impact de l’expérience est donc supérieur à celui des autres médias d’apprentissage. Mais même dans le cadre de l’apprentissage immersif, le choix des moyens est important, car ils sont inégaux. Plus l’environnement créé autour de l’apprenant est saisissant, réaliste et engageant, plus la connaissance s’ancre dans la durée.
Et la durée justement est le principal enjeu des formateurs : comment s’assurer qu’un savoir est effectivement intégré ? Car aujourd’hui, les chiffres ne sont pas encourageants. La capacité d’attention générale des individus est en effet en chute libre, si l’on en croit certaines études récemment publiées qui étudient le comportement du cerveau humain et ses réactions à divers stimuli. En 2013, notre faculté de concentration est tombée à 8 secondes, un score qui nous place derrière le poisson rouge, qui, lui, est capable de maintenir son attention sur un point donné pendant 9 secondes11.
Dans ce cadre, comment adapter les méthodes traditionnelles d’éducation pour capturer au mieux l’intérêt des apprenants ? C’est toute la promesse de l’apprentissage immersif, qui est décuplée par le potentiel des nouvelles technologies et du digital.




Anticiper l’obsolescence des compétences de chaque collaborateur
Accompagner l’évolution des métiers et des besoins en termes de nouvelles compétences dans les entreprises est aujourd’hui une nécessité. Être capable de les anticiper est encore plus important, afin de préparer la transition professionnelle ou la montée en compétences de ses collaborateurs. Mais dans un contexte d’évolution des métiers et des outils aussi rapide que celui que nous vivons actuellement, les initiatives de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ne sont au mieux qu’un élément de cadrage pour poser les grandes lignes d’évolution des métiers : il est impossible de prédire avec certitude les compétences nécessaires pour occuper les métiers de demain.
Cependant, il est possible, et recommandable, d’effectuer une cartographie des talents et des compétences déjà présents et opérationnels dans les entreprises, afin de pouvoir s’atteler au mieux à l’intégration de celles identifiées comme nécessaires et manquantes dans un avenir proche. Cette intégration peut se faire de deux manières : par le recrutement de talents, ou par le surcroît d’investissement en termes de formation à destination des collaborateurs déjà en poste.

La pression monte dans le département des ressources humaines
Qu’il s’agisse des initiatives de formation professionnelle ou des efforts de recrutement, la fonction RH se retrouve de plus en plus propulsée au cœur des considérations stratégiques des organisations. Paul-Henry Fallourd, qui occupe le poste de VP Learning Strategy and Solutions University pour le groupe industriel français Schneider Electric, résume parfaitement ce nouveau statut, qui vient de pair avec de nouvelles responsabilités et de nouvelles difficultés12 :
Ce qui est véritablement important aujourd’hui, c’est que la place de la formation a changé, elle est beaucoup plus stratégique et, par conséquent, le niveau d’attentes est bien plus important. C’est un sujet critique dans un environnement qui évolue énormément ; il faut tester, écouter, oser et être en permanence à la place des apprenants, car on a tendance à « gaver » les gens d’informations et de contenus, ce qui finit par les bloquer plutôt que les aider. La pertinence est la clé.

Et cette pertinence, quelle est-elle ? Comment créer des parcours apprenants optimisés et efficaces, en prenant en compte des contraintes professionnelles qui s’élèvent non seulement au niveau des individus, mais également au niveau des interdépendances structurelles ? Par interdépendances structurelles, on entend les nouveaux modes de fonctionnement et de collaboration vers lesquels évoluent les organisations.
La digitalisation a créé et renforcé ces dernières années le caractère fondamentalement transversal des échanges et de la création de valeur. Désormais, il est quasiment impossible de traiter un sujet seul, en silo vertical : les projets sollicitent des équipes pluridisciplinaires, et chaque département compte des individus aux compétences complémentaires.
À titre d’exemple, considérons un plan de formation conçu par un directeur des ressources humaines et son équipe : peu importe la qualité de ce plan, son succès ne dépend qu’en infime partie de ses concepteurs et de son contenu pédagogique, car d’autres équipes sont nécessaires pour lui donner vie. Toute l’équipe RH va devoir consécutivement travailler main dans la main avec la direction des systèmes d’information (DSI) pour s’assurer que la technologie utilisée comme support de formation est adaptée et peut être diffusée à l’échelle du groupe, puis avec le département du marketing qui va « packager » (productifier) les formations imaginées dans le cadre du plan et assurer leur ergonomie, ensuite avec l’équipe de communication qui va promouvoir l’initiative au sein des collaborateurs du groupe, etc. Le processus créatif requiert désormais, y compris pour la formation professionnelle, de la collaboration « en mode transversal ».
Et ce paramètre n’est pas le seul qui vient complexifier le rôle des RH : Anne Vonbank, référente du Learning Lab de Suez jusqu’en janvier 2019, évoque au cours d’un entretien un ensemble de sujets qui rendent ardue la tâche de tout responsable de la formation13.
Tout d’abord, la propulsion de la formation au rang d’enjeu stratégique et prioritaire dans les entreprises, déclenchant un déblocage de nombreux budgets conséquents, s’accompagne naturellement d’une demande accrue de mesure de la performance des initiatives prises par les départements RH.
Si la mesure des taux d’achèvement des formations ainsi que la vérification de l’acquisition de certaines connaissances « techniques » sont aisées, il est bien moins simple de mesurer l’impact d’une expérience apprenante sur le développement de compétences nouvelles, d’autant plus sur le court et le moyen terme ! Le calcul du ROI (« return on investment », ou retour sur investissement) de la formation est en revanche bien plus complexe à définir, surtout pour une fonction RH qui n’est globalement pas à l’aise avec les KPI14.
À la difficulté de mesure de la performance, vient s’ajouter un autre défi pour la fonction RH : il existe parfois dans les entreprises une déconnexion entre les comités de direction et la réalité du déploiement opérationnel des initiatives de formation.
Certaines évolutions dans les modalités pédagogiques ou les supports et formats utilisés pour former peuvent sembler anodines, comme passer au mobile learning.
Pourtant, cette simple recommandation cache un ensemble de contraintes draconiennes et coûteuses : équiper l’ensemble des apprenants d’appareils adaptés ou faire le choix de prendre en charge une partie de leur abonnement téléphonique personnel, développer une compatibilité entre les nouveaux supports de formation mobile et les outils existants, revoir l’intégralité des processus de transmission et de stockage de l’information avec la DSI, repenser les modalités pédagogiques en fonction du nouveau format… La liste est longue pour mener à bien un projet qui, au niveau macro d’une entreprise et de ses dirigeants, peut sembler simple.
Cette déconnexion entre les dirigeants et les opérationnels confrontés aux réalités du « terrain » est un fléau pour de nombreuses entreprises, et condamne parfois avant l’heure des initiatives et des projets de formation, dont la conception doit rester une réponse efficace aux véritables besoins observés chez les collaborateurs.
À RETENIR
Le paysage de l’emploi est aujourd’hui en pleine mutation. Pour développer leur employabilité dans un contexte d’incertitude, les collaborateurs doivent avant tout prioriser le savoir-faire et leurs compétences comportementales (soft skills), afin de rester adaptables aux évolutions futures de leurs postes.
Dans ce contexte, il relève de la responsabilité des employeurs de mettre en place des dispositifs de formation et des ressources pertinentes, pour encourager la formation en continu au sein de leurs structures.
L’introduction et l’appropriation par les collaborateurs de nouvelles technologies et d’outils digitaux sont également un enjeu de taille pour les employeurs.




MULTIMODALITÉ OU RIEN : LES NOUVEAUX DISPOSITIFS APPRENANTS
Enfin, il est de plus en plus nécessaire de choisir très attentivement les modalités de chaque formation, pour proposer une expérience fluide aux apprenants : le bon contenant pour le bon contenu. Comme l’explique Anne Vonbank :
La vraie expérience apprenante est multimodale. Apprendre, c’est apprendre tous les jours (par la lecture d’un article, d’une pub dans le métro, au cours d’une conversation avec un collègue…). 
Le vrai défi, c’est plutôt cette question : « Comment puis-je faire pour proposer le meilleur parcours pour chacun, en fonction de ce qu’il ou elle est, et de ce dont il ou elle a besoin ? ». 
Cela implique notamment un changement profond de l’état d’esprit des learning managers. D’où l’importance de développer et d’ancrer les nouvelles compétences de toute la filière « learning ».

Et pour répondre à cette demande croissante de personnalisation de la formation et d’innovation sur les modalités d’apprentissage, un vaste panel de start-up dites « EdTech » a fleuri ces dernières années.
L’EdTech Observatoire, une initiative lancée par EdFab et la Caisse des Dépôts, n’en dénombre pas moins de 415 en France en mai 2019.
Les chiffres de cet Observatoire dévoilent une forte polarisation des offres et produits développés par ces nouveaux acteurs vers des solutions et des compétences techniques, plutôt que vers le développement et la pratique des fameuses compétences transversales mentionnées précédemment.
Les trois catégories d’offre de services regroupant le plus d’acteurs sont, dans l’ordre :
outils de gestion pour enseigner et former ;

formation à des compétences numériques ;

formation à des compétences techniques.


Ainsi, le contenant semble l’emporter sur le contenu.
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Figure 1.1 – Le paysage de l’Edtech en France
Malgré le vivier d’innovations et d’outils de gestion désormais disponible sur le marché, les structures de formation peinent à les intégrer et à les associer pour créer une véritable notion de dispositif apprenant – à l’image d’un puzzle dont nous aurions toutes les pièces, mais qui se révélerait très complexe à construire.
Michel Coster, directeur de l’accélérateur EMLyon Business School, a d’ailleurs, lors de son intervention le 17 avril 2019 à la conférence « Éducation et formation », coorganisée par ORT France, Edtech et l’EMLyon, appelé les start-up Edtech à se regrouper pour éviter une dispersion trop forte. Il a également interpellé les entrepreneurs en les encourageant à ne pas systématiquement tendre à réinventer l’ensemble des codes de la formation, mais plutôt à se constituer comme des maillons innovants et solides d’une chaîne qui s’est fragilisée.
C’est aussi l’avis d’Anne Vonbank :
Je pense que nous en sommes plutôt au début d’une prise de conscience sur ce sujet de multimodal en France, car on ne sait pas encore le faire véritablement. Pourtant la France devrait être un moteur puisque nous avons la chance de disposer de budgets obligatoires pour accompagner l’investissement en formation.

La prolifération des acteurs de l’EdTech a cependant déclenché une période très dynamique d’expérimentations dans le secteur, ainsi qu’une prise de conscience : l’éducation est désormais l’affaire de tous, et la responsabilité n’incombe non pas uniquement à l’État, mais aussi à l’individu, et à l’entreprise qui l’accompagne tout au long de sa carrière. Aujourd’hui, les collaborateurs, en particulier ceux issus des générations X et Y, exigent davantage qu’un plan de carrière : ils attendent de leur employeur un plan de développement « holistique », tant sur le plan professionnel que « personnel » (en termes de compétences).
Cette tendance peut s’expliquer par la ligne toujours plus floue entre vie professionnelle et accomplissement, que les Google, Facebook et consorts tentent de gommer depuis des années en proposant toujours plus de services annexes au travail (massage, linge, expédition de courrier…) et toujours plus d’opportunités de développer des relations fortes entre employés (par le biais de séminaires, de fêtes ou encore de repas gratuits servis matin et soir).
Elle est aussi lisible par l’angle des aspirations des plus jeunes générations. Le conférencier britannique Simon Sinek, dans sa célèbre interview « Millenials in the Workplace » (« Les Millenials au travail »15), explique que « la compétence primordiale que cette génération doit apprendre, c’est la patience ». Par patience, il entend la capacité de travailler sur le long terme au développement de compétences sociales et à l’accomplissement au travail.
Car la nouvelle génération de travailleurs, qui s’appuie sur des outils de productivité toujours plus performants, travaille et exécute de plus en plus vite, et cette recherche d’instantanéité, d’efficacité, vient se confronter aux stratégies de développement sur le long terme, qui sont elles aussi nécessaires dans le cadre du travail en entreprise. Pour développer une expertise ou un niveau technique élevés, il faut apprendre la patience et la persévérance.
On parle d’ailleurs de plus en plus de « lifelong learning » (apprentissage tout au long de la vie ou formation continue) ; une quête perpétuelle et volontaire de savoir, sur le plan personnel ou professionnel, dans laquelle de plus en plus d’individus se lancent. Il est de la responsabilité des entreprises de prodiguer à leurs collaborateurs le cadre structurel et les outils nécessaires à la poursuite de cet objectif.
En conséquence, le rapport collaborateur-employeur doit aujourd’hui intégrer une forme de « coaching » et de suivi qui va au-delà de la simple promotion hiérarchique d’année en année.
C’est l’architecture des formes d’apprentissages et la complexité des dispositifs qui doivent changer en premier lieu.

ÉTAT ET PERSPECTIVES DE LA FORMATION EN ENTREPRISE
Quel bilan pour les outils et initiatives de formation actuels ?
Cette architecture et ces dispositifs, quels sont-ils ? Comment sont-ils actuellement mis en place dans les organisations, petites ou grandes ? Il y a bien évidemment autant de réponses à cette question que d’entreprises en France, car les stratégies de développement des compétences et des connaissances des collaborateurs leur sont propres, et sont influencées à la fois par leurs activités (corps de métier, industrie) et par leur culture d’entreprise (appétence au digital par exemple).
Sur la base d’entretiens réalisés avec plus d’une quarantaine de responsables de la formation, de directeurs d’académie digitale et de professionnels experts des ressources humaines16, il apparaît qu’une large partie des grandes entreprises françaises ont désormais adopté les pratiques digitales et ont déployé à grande échelle les technologies comme l’e-learning, les MOOCs, ou même les programmes de « blended learning » (apprentissage mixte qui consiste à mélanger outils de formations digitaux et séances en présentiel, dans le cadre d’un seul et unique dispositif d’apprentissage).
Ces initiatives, plus ou moins marquées de succès, présentent souvent une difficulté en ce qui concerne la définition et la mesure d’indicateurs de performance pertinents, une question d’autant plus importante que les formations sont aujourd’hui protéiformes et complexes : celle du véritable impact de l’apprentissage en ligne via les outils digitaux. Car l’instantanéité et la dématérialisation de certains savoirs et de certaines connaissances ont un prix – il est bien plus difficile de se concentrer et d’absorber une connaissance (théorique ou non) lorsque l’on est seul en face de son ordinateur, que lorsque l’on est dans un contexte apprenant.
Et c’est cette notion de contexte qui est importante : la formation n’est efficace que si elle est contextualisée et que si elle répond à un véritable besoin chez l’apprenant.
Denis Cristol, directeur de l’ingénierie et des dispositifs de formation au Centre national de la fonction publique territoriale (CNFPT), met en garde dans une interview donnée pour le MagRH17 contre le risque de se concentrer sur les outils plutôt que sur la finalité de la formation :
La question numérique est omniprésente comme moyen privilégié de diffuser des savoirs et des envies d’apprendre. Le phénomène MOOC continue son bonhomme de chemin et les pédagogues poursuivent leurs efforts pour rendre les cheminements plus riches et plus motivants. L’intelligence artificielle, les robots éducatifs, l’adaptive learning, la réalité virtuelle font leur début dans des environnements de plus en plus digitaux, dont on découvre que, sans animation, ils ne portent aucune envie d’apprendre. Le champ est si fécond que nombreux sont ceux qui confondent l’outillage avec le processus d’apprendre.

Et ce « processus d’apprendre », que sert-il ? Il est aussi important d’être clair dès le début sur les objectifs de chaque programme de formation et ce qui est attendu des apprenants. Car en fonction de cet objectif (Souhaite-t-on faire passer un message ? Préparer à un changement ? Susciter une réaction ? Travailler un comportement ? Etc.), chaque support pédagogique sera plus ou moins pertinent. Par exemple, acquérir un nouveau savoir et développer une nouvelle compétence requièrent un effort très différent et, en conséquence, ces dynamiques doivent être soutenues par d’autres modalités.
L’ŒIL DE L’EXPERT
Julie Arouna, fondatrice et directrice de l’Académie Innovation du groupe Valeo18
 
Julie Arouna partage son point de vue : « Les MOOCs, lorsqu’ils sont conçus avec une bonne ingénierie pédagogique et accompagnés par du community management, sont des formats très intéressants pour informer, déclencher des prises de conscience et permettre à l’apprenant d’avoir accès à ces informations, savoirs et connaissances à distance, à son rythme, dans un format optimisé. Cela est plus efficace pour l’apprenant que de lui imposer des sessions en présentiel souvent longues durant lesquelles il est passif. Le présentiel peut ainsi, en complément, être consacré à des échanges, interactions, mises en situation d’action pour développer des compétences – savoir-faire et savoir-être. »
Ce constat se traduit dans les grandes entreprises par la création d’une palette d’outils et de méthodes de formation, dont l’usage est décliné pour s’adresser au :
savoir (relatif à l’ensemble des connaissances techniques) ;

savoir-faire (relatif à la pratique d’un geste ou d’une connaissance métier) ;

savoir-être (relatif aux attitudes de chacun dans le contexte professionnel et social).


Plus le niveau d’apprentissage s’approche de la compétence ou de l’attitude (savoir-être), plus l’expérience apprenante se doit d’être immersive, ou de s’inscrire dans un cadre contextualisé, pratique, pour assurer un ancrage cognitif efficace.
C’est pourquoi le présentiel ne peut être entièrement effacé des dispositifs de formation professionnelle : il est le garant de l’expérience et de l’acquisition de nouveaux savoir-être. Julie Arouna détaille ce point de vue : « pour que l’apprenant puisse aller un cran plus loin, au-delà des savoirs, et développer des compétences, des savoir-faire et des savoir-être, les formats d’enseignement classiques de type descendants, dans lesquels il est passif, ne fonctionnent pas.
Les recherches en sciences de l’apprendre (sciences de l’éducation, sciences cognitives, etc.) montrent notamment l’importance de concevoir des expériences d’apprentissage immersives centrées sur l’apprenant – ses désirs, ses questionnements, son contexte d’action, pour qu’il puisse être acteur de son processus d’apprentissage – et qui le mettent en situation d’action pour résoudre des problèmes du monde réel ».



L’enjeu de demain : quelle combinaison des médias et des méthodes pour un maximum d’impact ?
Au vu de ces éléments, la question légitime qui se pose est celle du dispositif apprenant idéal. Comment proposer une expérience fluide ? Comment travailler à la fois le savoir, le savoir-faire et le savoir-être ? Quel est le support le plus adapté à chaque type d’apprentissage ? Comment connecter les différents outils entre eux plutôt que les accumuler ? Comment mesurer la performance de chaque dispositif ? Un casse-tête chinois qui a de quoi décourager même les plus courageux !
Mais une bonne partie du chemin a déjà été faite – les parcours apprenants actuels sont résolument multimodaux, regroupant le meilleur du digital et du présentiel. L’expérience est remise au goût du jour, et l’engagement des collaborateurs devient une priorité des stratégies de développement des compétences en entreprise.
Au-delà de la nouvelle nature des formations (davantage d’immersion et de ludicité), ce sont aussi les compétences travaillées qui évoluent : le savoir-faire et le savoir-être sont identifiés comme complémentaires, et sont abordés par le biais de modalités et d’outils variés.
Les responsables de formation se retrouvent ainsi confrontés au besoin de concilier multimodalité des formats et des contenus apprenants, tout en identifiant les bons indicateurs de la performance de leurs dispositifs. Il faut mesurer, toujours plus précisément, pour justifier de l’impact des formations créées, et cela à la fois dans l’immédiat, mais également sur le plus long terme. Désormais, l’enjeu de la rétention du savoir est tout aussi important que sa diffusion auprès des collaborateurs.
Un nouveau média apparaît depuis quelques années dans les labs d’innovation et, plus récemment, dans les catalogues de formation des entreprises les plus audacieuses et innovantes. Ce média, c’est la réalité virtuelle (VR, pour « virtual reality »). Une technologie récemment démocratisée par le progrès technique, et qui vient rejoindre le panorama des médias de la formation. Un média nouveau et complexe, car riche et prometteur.
Ces promesses, que la réalité virtuelle offre au service de la formation, sont le sujet que ce livre va explorer, en se fondant sur les nombreux cas d’usage et les retours d’expérience recueillis auprès de professionnels des ressources humaines, de concepteurs VR et d’experts des technologies immersives.
Conclusion
La digitalisation rapide des moyens de communication a graduellement transformé l’information en commodité. Aujourd’hui, cette mise à disposition libre de droits, ouverte et collaborative de l’information a contribué à un « aplanissement » du savoir. Au vu de cette évolution, l’accès au savoir n’est plus un élément différenciant pour les individus : il est désormais essentiel de savoir apprendre vite et en continu. La connaissance de faits n’est plus aussi utile que la capacité à trier, sélectionner et comprendre en profondeur l’information et ses implications.
En conséquence, les modèles d’apprentissage traditionnels sont de plus en plus inadaptés aux besoins des apprenants de tous âges, et aux réalités économiques. Aux besoins des apprenants d’abord, car le temps d’acquérir un nouveau savoir, il risque d’être déjà presque obsolète ! Aux réalités économiques ensuite, car l’automatisation des tâches à faible valeur ajoutée et des métiers techniques s’apprête à remplacer rapidement une portion significative d’emplois humains.
Les entreprises ont donc un rôle d’autant plus important d’accompagner leurs collaborateurs dans l’acquisition de compétences non automatisables et dans le développement des compétences valorisées aujourd’hui : les fameux soft skills. Ce rôle se traduit par de larges efforts de formation professionnelle, reposant sur des formats divers et variés et capitalisant sur les nouvelles technologies pour rendre la formation plus personnalisée, plus accessible et plus adaptée aux besoins de chaque apprenant.
Cependant, chaque individu a son propre rythme et ses propres besoins, et il est de plus en plus nécessaire de créer des parcours apprenants sur mesure, tout en choisissant le bon contenant (format) pour le bon contenu (type de formation).
Les responsables de formation recherchent ainsi la multimodalité des formats et des contenus apprenants, mais aussi la capacité à mesurer la performance de chaque initiative. Un programme pour le moins ambitieux, auquel la réalité virtuelle propose d’apporter des solutions concrètes, que nous allons étudier en détail.
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