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Introduction
Le jeu est la respiration de l’effort, l’autre battement du cœur, il ne nuit pas au sérieux de l’apprentissage. Il en est le contrepoint. Et puis jouer avec la matière c’est encore nous entraîner à la maîtriser.
Daniel Pennac, Chagrin d’école.


La ludopédagogie (parfois appelée aussi gamification), c’est utiliser les ressorts du jeu au service de l’apprentissage. Mais pourquoi recourir au jeu en formation ? Au-delà de l’aspect ludique qui certes permet une « respiration » pour les participants, y a-t-il un vrai intérêt pédagogique ? N’est-ce pas seulement un gadget innovant de plus ?
Séparer le jeu et les activités ludiques
On a tendance à utiliser le mot jeu dans toutes les situations ludiques, alors que pour le nommer ainsi, le jeu doit répondre à six critères. Ces critères ont été identifiés par Karl M. Kapp dans son livre The gamification of learning and instruction.
Un jeu doit avoir :
1. un objectif : ce que l’on doit faire pour gagner ;

2. des règles : le cadre dans lequel on s’inscrit ;

3. un challenge : qui mobilise les joueurs. Il doit être suffisamment difficile pour donner envie de le réussir mais pas trop non plus pour ne pas décourager ;

4. du feedback : un retour immédiat aux actions du joueur (jeter le dé et déplacer son pion d’autant de cases) ;

5. de l’interactivité : entre les joueurs, entre les joueurs et le matériel de jeu, etc. ;

6. des émotions.


Si l’activité que vous utilisez répond à ces six critères alors vous pouvez parler de « jeu », sinon on parlera d’« activité ludique ». Dans cet ouvrage nous vous présenterons les deux : des jeux et des activités ludiques.

Impliquer les participants
En dépit de l’avancée des réflexions sur la pédagogie pour adultes, de l’apport des neurosciences ou de l’utilisation du digital, notre mode de fonctionnement en formation demeure encore trop « descendant ». Le formateur détient le savoir et le diffuse auprès des participants. Ceux-ci écoutent, prennent des notes, posent des questions. Leur engagement est minimal.
Et c’est précisément cette notion d’engagement qui rend pertinente le recours au jeu. L’engagement est essentiel à l’apprentissage : des études1 ont ainsi montré que plus le participant se sentait engagé dans un processus, mieux il retenait. Et non seulement il retenait mieux ce qu’on lui disait, mais surtout il le retenait plus longtemps.
Le jeu est une affaire de participation (physique) et d’engagement (intellectuel). Ne dit-on pas « se prendre au jeu » ? On s’investit, on cherche à comprendre les règles, à avancer. Le participant est acteur, ses décisions ont des conséquences, il est en interaction constante avec les autres joueurs. Il ne peut pas ne pas agir.

Se tromper pour apprendre
Nous le savons désormais : se tromper est fondamental dans le processus d’apprentissage. Pour citer Aurélie Van Dijk dans son ouvrage Réinventez vos formations avec les neurosciences : « Notre cerveau est fait pour traiter l’erreur en vue d’ajuster nos comportements. L’erreur est par conséquent une information utile, voire essentielle, à l’apprentissage ».
Après l’importance de l’engagement, le deuxième avantage de recourir au jeu en formation concerne donc le droit à l’erreur. Ce que les anglo-saxons appellent freedom to fail, littéralement « la liberté d’échouer ». Dans nos processus de formation aujourd’hui, il n’existe pas vraiment de « seconde chance ». Pour résumer grossièrement on peut dire que l’on réussit ou que l’on rate. L’état d’esprit des participants en formation est conditionné par ces schémas. Comment expérimenter des choses différentes si le droit à l’erreur n’existe pas ?
L’un des intérêts du jeu est que l’on peut perdre bien sûr mais on peut surtout recommencer. On peut aussi acquérir des bonus, des vies supplémentaires… Puis le but du jeu n’est pas toujours d’arriver le premier. Par exemple, le jeu Tokaido2 propose un concept original : en effet pour gagner, il faut avoir su prendre son temps et amasser des souvenirs tout au long du chemin. Être premier sans avoir profité des paysages ou de la nourriture des petits restaurants, ne vous apportera rien.
Le jeu en formation permet de prendre le temps, de regarder « à côté » et de prendre des décisions « pour voir ». Au joueur/participant ensuite d’assumer les conséquences… mais grâce au jeu, il aura pu s’entraîner avant de retourner dans la « vraie vie », il aura « appris de ses erreurs ». Et surtout, il se sera trompé sous le regard bienveillant du formateur et du reste du groupe.

Utiliser les caractéristiques du jeu
Nous venons de voir deux points importants qui appuient l’intérêt du jeu en formation :
1. renforcer l’engagement ;
2. faciliter le droit à l’erreur.
En dehors du jeu en tant que tel (création d’un jeu de plateau ou « détournement » d’un jeu existant), vous pouvez aussi appliquer certains des principes de la ludopédagogie pour concevoir différemment la formation. Ainsi, on pourra utiliser trois ressorts du jeu :
1. le storytelling (la capacité à raconter une histoire) ;

2. la courbe d’intérêt ;

3. le feedback (informations immédiatement disponibles suite à une action).


Le storytelling
Écrire son contenu de formation comme une histoire (le storytelling), c’est plonger les participants dans un contexte, avec des personnages auxquels s’identifier, c’est donner du « corps ». Notre cerveau réagit mieux à une histoire qu’à une liste d’informations sur un PowerPoint3. D’après Uri Hasson, de l’université de Princeton, « une histoire est la seule façon d’activer toutes les zones du cerveau pour que la personne qui l’écoute transforme l’histoire à sa façon, la relie à sa propre expérience ». Ainsi, utiliser les ressorts de l’histoire en formation permet aux participants de s’immerger plus rapidement dans un contexte et de mieux retenir les informations qu’on leur apporte. C’est aussi le « fil rouge » qui donnera une cohérence à l’ensemble du contenu.

La courbe d’intérêt
Dans toute bonne histoire, comme dans tout bon jeu, il y a ce que l’on nomme la « courbe d’intérêt ». Elle montre l’enchaînement des événements qui vont rythmer le jeu/l’histoire et qui vont permettre de maintenir l’attention des joueurs.
Comme le montre la courbe ci-dessous, issue des travaux de Karl M. Kapp sur la gamification4, vous devez prévoir du rythme dans la formation : vous commencez par une situation qui interpelle tout de suite afin de mobiliser l’attention puis vous œuvrez à sa résolution : l’attention descend un peu mais suit des courbes d’évolution au fur et à mesure de l’avancée de la formation.
Enfin, vous terminez par un « rebondissement », une information forte et importante qui remobilise tout le monde avant la conclusion. Ces différentes étapes pour mobiliser l’attention sont autant de points d’ancrage. Ils faciliteront l’intégration des informations présentées et leur bonne réutilisation en temps voulu.
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Le feedback
La notion de « feedback » est également importante lorsque l’on parle de gamification de la formation. Le feedback, c’est le « retour » que vous pouvez avoir suite à une action. Pendant un jeu (vidéo ou de plateau), le joueur accède à beaucoup de feedbacks après chaque action, par exemple les ressources qu’il lui reste (armes, argent, nourriture…) ou sa courbe de vie. Or, comme évoqué plus haut, on observe la même importance du feedback que de l’engagement en formation : plus le participant l’expérimente, plus il en reçoit, mieux il retient.
En formation, le feedback peut prendre la forme de quiz proposés rapidement, « sur le moment », pour vérifier qu’une notion a bien été comprise. C’est aussi demander à un participant de résumer les points importants vus pendant une séquence. Toutes ces informations contribuent au feedback, elles aident le participant à « ancrer » ce qui a été vu.


Et concrètement…
Vous venez de découvrir quelques-uns des intérêts de la ludopédagogie :
• elle offre un ensemble de ressorts à mettre en œuvre pour que la formation devienne non seulement plus ludique mais gagne aussi en valeur pédagogique ;
• le participant est au cœur du dispositif, il est acteur et interagit avec le contenu et les autres participants de manière plus personnelle et plus efficace.


Dans les pages suivantes, nous vous proposons plusieurs outils et techniques d’animation pour intégrer le jeu dans vos formations présentielles ou distancielles.
« Joue et tu deviendras sérieux » disait Aristote. Pensait-il déjà à la formation du xxie siècle ?




1. Lepper M.R., Cordova D.I., « A desire to be taught : Instructional consequences of intrinsic motivation », Motivation and Emotion, vol. 16, no 3, 1992, p. 187-208.
2. Funforge, 2012
3. Murphy Paul A., « Your Brain on Fiction », The New York Time, 2012.
4. Kapp K. M., The gamification of learning and instruction, Pfeiffer, 2012.
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“
Il faut toujours casser la glace qui se forme autour du bateau.
Charles-Augustin Sainte-Beuve


Les quatre saisons de la vie du groupe
Dans ses travaux autour des dynamiques qui se jouent au sein d’un groupe, le psychologue Bruce Tuckman a identifié cinq étapes clés de la « vie du groupe ». Pour synthétiser son travail, nous pourrions parler des « quatre saisons de la vie du groupe » : l’hiver (création) ; le printemps (regroupe deux des étapes de Tuckman : tension et normalisation) ; l’été (production) ; l’automne (séparation).

Passer l’hiver, accélérer le printemps
Lorsqu’une formation démarre, quelle que soit la composition du groupe, même avec des gens qui se connaissent déjà, nous allons passer par une étape de « brise-glace » nécessaire. Chacun arrive avec des questions : qui sera là ? Qui est le formateur, la formatrice ? Est-ce que le programme va bien être suivi ? Et les horaires ? Le formateur va devoir très vite créer les conditions propices pour établir un cadre de confiance, afin que chacun se sente respecté et à son aise pour s’impliquer et profiter de la formation.
L’hiver est ainsi la saison qui se rapproche du début de la formation. Le mot de « brise-glace » prend ici tout son sens : il a pour but de faciliter le passage au printemps ou à l’été, sans que l’hiver ne dure trop.
Nous vous donnerons plusieurs exemples de brise-glaces dans ce livre. Vous pouvez les utiliser pour lier connaissance, mais aussi pour faire émerger les représentations de vos participants sur le sujet de la formation. Un « accélérateur de dégel » se base notamment sur des travaux en petits groupes, dès le début de la formation (comme le World Café ou les cartes mentales par exemple).
Lors de l’étape du printemps, il peut faire encore un peu frais dans les relations, il reste peut-être un peu de glace ici ou là. Aussi des travaux en sous-groupes peuvent faciliter le passage de cette saison vers un été flamboyant !

Accueillir l’été et reprendre de l’énergie
L’été est la saison où le groupe connaît un état d’accomplissement, de bien-être, de grande production, de travaux de qualité. Tout le monde se sent bien, un climat de confiance est installé, le rythme est trouvé.
Profitez de cette saison pour réaliser des travaux de synthèse, mettez vos apprenants en action, capitalisez sur leur énergie ! Alors c’est vrai, même en été, on peut avoir besoin d’une petite sieste à l’ombre d’un arbre… ou de retour de pause déjeuner. Là aussi, nous vous proposons des activités ludiques ou des jeux pour redynamiser ces périodes de « flottement », après le repas, vers 11 h le matin ou 16 h l’après-midi.
Les outils
1 Choisir votre icebreaker
2 Relever les attentes des participants
3 Utiliser le hasard
4 La présentation croisée en dessins
5 Trouver les points communs
6 Reprendre de l’énergie avec le chef d’orchestre
7 Proposer une sieste
8 Mémoriser les prénoms avec le Méli-Mélo




	Outil 
1
	Choisir votre icebreaker


    [image: ][image: Description à venir]POURQUOI L’UTILISER ?
Comme son nom l’indique, l’icebreaker permet de briser la glace dans un groupe. Il répond au second niveau de la pyramide de Maslow : le besoin de sécurité. Pour rappel, la pyramide de Maslow correspond à la hiérarchisation des besoins chez l’être humain :
1. besoins physiologiques ;

2. besoin de sécurité ;

3. besoin d’appartenance ;

4. besoin d’estime ;

5. besoin de s’accomplir.


La sécurité est notamment un besoin ancestral. Lorsque nous étions encore des hommes préhistoriques, un autre congénère pouvait être un ennemi. Ainsi, lorsqu’une personne entre pour la première fois dans un groupe, elle a besoin de se sentir en sécurité.

[image: Description à venir]COMMENT L’UTILISER ?
Comment choisir votre icebreaker ?
Plusieurs paramètres sont à prendre en compte pour le choisir :
1. la durée de la formation. L’icebreaker doit être proportionnel à la durée de la formation. Par exemple, un icebreaker de vingt minutes est adapté pour une formation de deux jours ;

2. le thème de la formation. Idéalement, l’icebreaker devra correspondre au thème de la formation.

3. votre personnalité. Idéalement, choisissez des icebreakers qui vous ressemblent ! Vous aimez la musique ? Proposez un icebreaker musical ;

4. la modalité : distanciel ou présentiel ;

5. le nombre de participants. Certains icebreakers seront adaptés pour les grands groupes comme le World Café (cf. Outil 19) ;

6. les conditions sanitaires : dans une période sanitaire trouble (le covid), évitez les icebreakers avec contact, par exemple se présenter avec une balle ;

7. la configuration de la salle : certains icebreakers nécessitent de l’espace ;

8. la variété : à force de suivre des formations, les participants peuvent avoir déjà vécu certains icebreakers, pensez à varier vos icebreakers et à en trouver qui sortent des sentiers battus ;

9. la typologie du groupe ;

10. votre humeur.



Comment poser le cadre ?
Les icebreakers incitent les participants à se dévoiler plus ou moins. Ainsi, avant de le lancer, posez le cadre : bienveillance, respect, engagement.

Quand utiliser un icebreaker ?
L’icebreaker s’utilise au démarrage d’une formation. Or, il arrive parfois dans un groupe que la glace se reforme. Dans ce cas, n’hésitez pas à utiliser un autre brise-glace.
Pour aller plus loin…
Le site HappyJob propose une sélection de vingt icebreakers à utiliser à distance : https://www.myhappyjob.fr/reunion-a-distance-20-icebreakers-a-tester-durgence/





	Outil 
2
	Relever les attentes des participants
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Le temps dédié à recueillir les attentes des participants est crucial pour le formateur mais parfois moins intéressant pour le groupe. Ajoutez-y des ingrédients ludiques pour rendre cette partie plus engageante. Faites-le après la présentation de chacun, pour pouvoir commencer à utiliser les prénoms et faciliter la cohésion du groupe.

[image: Description à venir]COMMENT L’UTILISER ?
Voici plusieurs options.
1. Mouvements de foule :
- accrochez aux quatre coins de la pièce les quatre grands objectifs liés à votre formation. Au milieu de la pièce, désignez une zone « Joker » : celle dans laquelle les participants pourront se placer si aucune attente ne leur correspond ;

- invitez les participants à se diriger vers leur attente no 1. Si des participants sont dans l’espace « Joker », interrogez-les sur leurs attentes ;

- refaites la même chose pour les attentes classées en seconde position, puis en troisième position éventuellement ;

- terminez par un tour de table global : « y a-t-il une attente que nous n’avons pas adressée ? »


2. Interview :
- invitez les participants à créer des trinômes ;

- un membre sera désigné « interviewer » et devra rassembler les attentes des participants de son groupe en ajoutant les siennes : y a-t-il des points communs ? Des thématiques communes ? Des inquiétudes éventuelles ? Cette séquence dure entre 3 et 5 min (utilisez un minuteur digital projeté pour impulser du dynamisme) ;

- à l’issue de cette séquence chaque « interviewer » établit le compte rendu des attentes de son groupe.


3. Méli-mélo :
- chaque participant note sur une feuille ses attentes ainsi qu’une anecdote qui le concerne. Utilisez un minuteur pour dynamiser l’activité : entre 3 et 5 min ;

- récupérez l’ensemble des papiers, mélangez-les, tirez-les au sort : le groupe doit trouver l’auteur.


4. À l’envers :
- pour cette activité, utilisez deux slides consécutives sur lesquelles vous saisissez des objectifs de formation. Présentez-les sous forme de liste numérotée ;

- présentez chaque slide : certains objectifs correspondent vraiment à la formation que vous allez animer, d’autres pas du tout. Ajoutez même des objectifs « loufoques » ;

- demandez à vos participants de noter les numéros correspondants aux bons objectifs de la formation ;

- débriefez collectivement pour vérifier que vous êtes tous sur la même longueur d’onde. Proposez des objectifs qui se rapprocheraient de votre thématique mais ne feraient pas partie de votre programme. Vous identifierez ainsi des besoins complémentaires.


Pour aller plus loin…
Utilisez une application de sondage ou de vote pour cette activité, ce qui vous permet de l’utiliser en salle comme à distance.
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