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Avant-propos

L'ingénierie de formation, terme désormais consacré dans le paysage professionnel et
académique, représente bien plus qu'une simple méthodologie. Elle incarne une approche
systémique et réfléchie visant a concevoir, mettre en ceuvre et évaluer des dispositifs
d'apprentissage pertinents et efficaces, capables de répondre aux défis complexes du
développement des compétences individuelles et collectives. Dans un monde en mutation
constante, ou I'adaptabilité et Il'acquisition continue de nouvelles connaissances sont
devenues des impératifs, lI'ingénierie de formation s'affirme commeun levier stratégique
majeur pour les organisations soucieuses de leur performance et de la valorisation de leur
capital humain.

Cet polycopié se propose d'offrir une vision d'ensemble de cette discipline, en partant de
ses fondements théoriques pour aboutir a ses applications pratiques et ses perspectives
d'avenir. Il s'adresse aussi bien aux étudiants se destinant aux métiers de la formation etdes
ressources humaines, qu'aux professionnels en exercice — responsables formation,
ingénieurs pédagogiques, consultants, formateurs, managers — désireux d'approfondir leur
compréhension ou de structurer leur pratique.

Nous naviguerons a travers les concepts clés, les différentes étapes de la démarche
d'ingénierie, les outils et méthodes mobilisables, sans oublier le rdle essentiel de I'ingénieur
de formation lui-méme, véritable architecte des parcours d'apprentissage. Nous aborderons
également les enjeux cruciaux de I'évaluation et de la mesure de l'impact, ainsi que les
transformations induites par les innovations technologiques et lesnouvelles approches
pédagogiques.

L'ambition de ce livre est de fournir un cadre de référence solide, enrichi d'exemples etde
réflexions, pour permettre a chacun de mieux appréhender les enjeux et les potentialités
de l'ingénierie de formation et de contribuer, a son échelle, a la construction d'un avenir
plus compétent et plus apprenant.
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Introduction Générale
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LI'ingénierie de formation s' impose aujourd’hui comme une discipline stratégique, nichée
au cceur des dynamiques complexes qui animent le développement des compétences
individuelles et collectives. Elle représente bien plus qu'une simple méthodologie ; elle
incarne une réponse structurée et réfléchie aux défis multiples poséspar la formation dans
notre monde contemporain. Fondamentalement, l'ingénierie de formation peut étre
appréhendée comme I'ensemble cohérent des processus intellectuels et opérationnels visant
a analyser les besoins, concevoir des architectures pédagogiques pertinentes, planifier leur
déploiement, mettre en ceuvre les actions de formation et, enfin, évaluer rigoureusement
leur efficacité et leur impact. Ces processus s'appliquent tant aux besoins spécifiques
d\'apprenants individuels qu\'aux objectifs stratégiques d' organisations entiéeres, qu\'il
s\'agisse d\'entreprises, d\'institutions publiques ou d\'associations.

Les objectifs poursuivis par I'ingénierie de formation dépassent largement la transmission
unilatérale de savoirs ou de savoir-faire. Il s'agit, de maniére plus ambitieuse, d\'optimiser
en profondeur les processus d'apprentissage, en créant des environnements et des parcours
qui favorisent I\'engagement, la compréhension et I\'ancrage durable des connaissances.
Il s\'agit également d\'assurer une adéquation fine et constamment réévaluée entre les
compétences acquises par les individus et lesbesoins réels, présents et futurs, des contextes
professionnels ou sociaux dans lesquels ils évoluent. Cette démarche proactive
d\'alignement est cruciale dans un environnement socio-économique caractérisé par une
évolution rapide et souvent imprévisible.

Dans le contexte actuel, marqué par une transformation numériqgue omniprésente et une
acceélération des cycles d'innovation, I'ingénierie de formation revét une importance plus
cruciale que jamais. Les mutations technologiques, Il'intelligence artificielle,
I\'automatisation et les nouvelles formes d'organisation du travail bouleversent les
meétiers et les compétences requises. Les méthodes de travail traditionnelles sont remises
en question, exigeant des individus et des organisations unecapacité d'adaptation et un
renouvellement constant des savoirs et des pratiques. Les organisations, qu'elles soient
grandes ou petites, sont confrontées a un environnement de plus en plus competitif, a des
marchés mondialisés et fluctuants, et a des attentes sociétales croissantes en matiere de

responsabilité et de durabilité. Dans ce paysage complexe, elles doivent non seulement
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anticiper les compétences qui seront nécessairesdemain, mais aussi et surtout accompagner
leurs collaborateurs dans lacquisition de savoirs agiles, pertinents et transférables. Cela
impose de repenser fondamentalement
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les strategies et les dispositifs de formation, de les rendre plus flexibles, plus modulaires,
plus évolutifs et profondément personnalisés. L'intégration réfléchie d'outils numériques
innovants, de plateformes d\'apprentissage adaptatives, de modalités pédagogiques variées
(présentiel, distanciel, hybride, immersif) et d\'approches centrées sur I\'expérience et les
besoins réels de I\'apprenant devient alors une nécessité incontournable.

Le rble de 'ingénierie de formation transcende ainsi le simple cadre opérationnel de la
gestion des formations pour devenir un levier stratégique essentiel de la transformation
organisationnelle et du développement du capital humain. Elle permet non seulement de
relever les défis posés par le changement et I'incertitude, mais aussi de valoriser activement
le potentiel humain comme moteur clé de I'innovation, de la performance durable, de la
competitivité et de la résilience des organisations. Elle constitue un outil puissant pour
créer des environnements d'apprentissage stimulants, propices a la créativité, a
I'engagement des collaborateurs, a I\'épanouissement des talents individuels et collectifs,
tout en soutenant activement la réalisation des objectifs stratégiques globaux de
I'organisation.

A une époque ou la demande de compétences nouvelles et évolutives n\'a jamais été aussi
pressante, ou l'obsolescence des savoirs s\'accélere, I'ingénierie de formation sepositionne
comme un vecteur fondamental d\'adaptation, d\'anticipation et d'excellence. Elle
incarne une réponse structurée, méthodique et proactive aux besoins croissants de
personnalisation des parcours l'apprentissage, en permettant de concevoir et de déployer
des formations sur mesure qui tiennent compte des spécificités individuelles (profils,
expériences, objectifs, contraintes) et des contextes organisationnels (culture, stratégie,
ressources). En somme, l'ingénierie de formation sesitue a la croisée des chemins entre
I'innovation pédagogique et technologique, le développement stratégique des talents et la
recherche de performance globale et durable, rendant son réle absolument indispensable
dans le paysage complexe et exigeant de notre société du savoir.

Cet polycopie se propose d\'explorer en profondeur les multiples facettes de cette discipline
essentielle. Nous aborderons ses fondements historiques et théoriques, les différentes
approches et méthodologies qui la structurent, les étapes clés de la démarche d\'ingénierie,
les outils et techniques mobilisables, ainsi que les tendances émergentes et les défis futurs.
Notre ambition est de fournir aux étudiants qu'ils soient novices ou experts, les clés de
compréhension et les repéres pratiques nécessaires pournaviguer avec succes dans le
domaine passionnant et en constante évolution de I\'ingénierie de formation.
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Chapitre 1
Principes et Approches Fondamentales :
LeSocle Méthodologique

OBJECTIFS

Définir les fondements théoriques de I'ingénierie de formation en s’appuyant sur
les courants pédagogiques et cognitifs.

Explorer les approches méthodologiques qui structurent la conception des
dispositifs de formation (approche systémique, approche par compétences,
ingénierie pédagogique adaptative).

lyser les outils et méthodes permettant de concevoir, mettre en ceuvre et évaluer
une formation.

Evaluer limpact des avancées technologiques, notamment [lintelligence
artificielle et les plateformes numériques, sur les pratiques pédagogiques
contemporaines.

Identifier les perspectives futures de l'ingénierie de formation en lien avec les
nouvelles exigences du marché du travail et les évolutions sociétales.

BIBLIOGRAPHIE INDICATIVE

Ardif, J. (2006). L’évaluation des compétences : Documenter le parcours
d’apprentissage. Montréal : Editions Cheneliére.

Le Boterf, G. (2010). Construire les compétences individuelles et collectives. Paris
: Eyrolles.

Perrenoud, P. (1998). Construire des compétences dés I'école. Paris : ESF Editeur.
Kolb, D. A. (1984). Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and
Development. Englewood Cliffs: Prentice Hall.

Carré, P., & Moisan, A. (2002). Apprendre et former : Une approche cognitive. Paris :
Dunod.

Rey, B., Carette, V., & Defrance, A. (2012). Les compétences a I'école : Apprentissage
et évaluation. Bruxelles : De Boeck.

Siemens, G. (2004). Connectivism: A Learning Theory for the Digital Age. International
Journal of Instructional Technology and Distance Learning.
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Apres avoir exploreé les racines historiques de I'ingénierie de formation, il est essentiel

de se pencher sur les principes et les approches méthodologiques qui constituent son socle
actuel. Ces fondements guident la pratique des professionnels et assurent la pertinence, la
cohérence et I\"efficacité des dispositifs congus. Loin d\"étre un simple ensemble de
techniques, I\"ingénierie de formation repose sur une vision réfléchie de I\"apprentissage,
de \"organisation et de leur interaction.

Les Principes Directeurs de I'Ingénierie de Formation

Plusieurs principes clés, souvent interdépendants, irriguent la démarche d\"ingénierie de
formation contemporaine. Ils forment un cadre de référence pour concevoir, mettreen
ceuvre et évaluer des actions de formation alignées sur les besoins et les contextes.

1. L'Analyse Rigoureuse des Besoins : Le Point de Départ Incontournable Toute
démarche sérieuse d'ingénierie de formation commence impérativement par une
phase d\"analyse approfondie des besoins. 1l ne s"agit pas simplement de recueillir
des demandes exprimées, mais de mener une investigation méthodique pour identifier
les écarts réels entre les compétences requises (par une situation detravail, un projet,
une stratégie organisationnelle) et les compétences détenues parles individus ou les
collectifs ciblés. Cette analyse doit prendre en compte Multiplesdimensions : les
objectifs stratégiques de [Il'organisation, les évolutions des métiers et de
I'environnement, les caractéristiques des publics visés (leurs acquis,leurs attentes,
leurs contraintes), les ressources disponibles et les performances observées. Une
analyse des besoins bien menée permet de définir des objectifs de formation clairs,
pertinents et mesurables, qui orienteront toutes les étapes ultérieures du processus.
C\"est la clé de vodte qui assure que la formation répondra a un probleme réel et
apportera une valeur ajoutée tangible.

2. La Centralité de \""Apprenant : Une Approche Humaniste et Efficace Inspirée
par les courants cognitivistes et constructivistes, lI'ingénierie de formation moderne
place résolument \"apprenant au centre du dispositif. Il n\"est plus considéré
comme un réceptacle passif de connaissances, mais comme un acteuractif de son
propre apprentissage. Cela implique de prendre en compte ses motivations
intrinséques et extrinseques, ses connaissances et expériences antérieures (qui

peuvent étre des leviers ou des freins), ses styles et préférences d\"apprentissage,
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son contexte personnel et professionnel. La conception pédagogique doit viser a
créer des expériences d\"apprentissage significatives,
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engageantes et adaptées a chaque individu, favorisant I\"autonomie, la réflexion etla
construction active du savoir. Les méthodes actives, I\"apprentissage par problémes
ou par projets, la différenciation pédagogique sont autant de traductions de ce
principe.

. L'Adaptabilité et la Personnalisation : Répondre a la Diversité

Dans un monde caractérisé par la diversité des profils, des parcours et des contextes,
les solutionsde formation standardisées, de type taille unique, montrent rapidement
leurs limites. L'ingénierie de formation promeut la conception de parcours
modulables, flexibles et personnalisés. Il s' agit de proposer des itinéraires
d\"apprentissage qui peuvent étre adaptés aux besoins spécifiques, au rythme et aux
objectifs de chaque apprenant ou de chaque groupe. Cela peut se traduire par des
modules optionnels, des niveaux de difficulté variables, des choix dans les activités
ou les supports, ou encore par l'utilisation de technologies d'apprentissage adaptatif
(adaptive learning) qui ajustent dynamiquement le contenu et la progression en
fonction des réponses de I\"apprenant. L'objectif est d' optimiser l'efficacité de la
formation en la rendant plus pertinente et plus engageante pour chacun.

. L'Articulation Théorie-Pratique: Ancrer les Apprentissages Une formation
efficace ne se limite pas a la transmission de connaissances théoriques. Pour qu' une
véritable montée en compétences s' opeére, il est important d'assurer une articulation
constante et réfléchie entre les concepts abstraits et leur application concréte.
L'ingénierie de formation veille a cet équilibre en intégrant des mises ensituation
professionnelles, des études de cas réels, des simulations, des projets pratiques, des
périodes d'alternance ou d'apprentissage en situation de travail (AFEST). L'objectif
est de permettre aux apprenants de mobiliser les savoirs acquisdans des contextes
réalistes, de développer leur capacité d'analyse et de résolution de problémes, et de
faciliter le transfert des apprentissages vers leur pratique professionnelle quotidienne.
C'est par cette confrontation au reel que lescompétences s'ancrent durablement.

. L'Intégration Réfléchie des Technologies Educatives : Augmenter les Possibilités
L\"essor fulgurant des technologies numériques a profondément transformeé le
paysage de la formation. L' ingénierie de formation ne peut ignorer ce potentiel et se
doit d\"intégrer de maniere judicieuse les outils et les ressources numériques.
Plateformes LMS (Learning Management System), MOOCs (Massive Open Online
Courses), SPOCs (Small Private Online Courses), classes virtuelles, modules e-learning

interactifs, applications mobiles, réalité virtuelle ou augmentée, réseaux sociaux
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d\"apprentissage... les possibilités sont vastes. L'enjeu n'est pas d'utiliser la
technologie pour elle-méme, mais de la choisir etde I'intégrer de maniére pertinente
au service des objectifs pédagogiques. Les technologies peuvent favoriser l'acces a
la formation, l'individualisation des
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parcours, l'interactivité, la collaboration, I'immersion et le suivi des
apprentissages. Une ingénierie techno pédagogique réussie combine
harmonieusement les apports du numérique et les méthodes pédagogiqueséprouvées.

6. L'Evaluation Continue et Itérative : Piloter et Améliorer

L'évaluation ne doit pas étre considérée comme une simple étape finale de validation des
acquis. Elle est un processus continu, intégré a toutes les phases de l'ingénierie de formation,
et visant Multiples objectifs. Il s'agit d'évaluer les prérequis des apprenants (évaluation
diagnostique), de suivre leur progression et de réguler les apprentissages (évaluation
formative), de mesurer l'atteinte des objectifs finaux (évaluation sommative), mais aussi
dévaluer la pertinence et I'efficacité du dispositif lui-méme (évaluation du dispositif) et son
impact sur les pratiques professionnelles et la performance organisationnelle (évaluation de
transfert et d\"impact). Cette évaluation doit étre pensée des la conception et utiliser une
variété d'outils (quiz, exercices, observations, entretiens, questionnaires de satisfaction,
indicateurs de performance). Les résultats de I'évaluation alimentent une boucle
d'amélioration continue, permettant d\"ajuster et d\"optimiser le dispositif de maniére
itérative.

7. L'Approche Systemique : Une Vision Globale et Interconnectee

Au-dela de ces principes directeurs, \"ingénierie de formation s\"appuie de plus en plus
sur une approche systémique pour appréhender la complexité des situations de formation.
Issue de la théorie générale des systemes, cette approche invite a considérer tout dispositif
de formation non pas comme une somme d\"éléments isolés, mais comme un systeme
dynamique, composeé d\"éléments interdépendants en interaction constante avec leur
environnement.

- Comprendre le Systeme Formation : Un dispositif de formation est un systeme
complexe qui inclut : des entrants (les apprenants avec leurs caracteristiques,
les besoins identifiés, les ressources mobilisées), un processus de transformation
(les objectifs pedagogiques, les contenus, les méthodes, les activités, les
modalités d\"encadrement, les outils), des sortants (les compétences acquises,
les changements de comportement, la satisfaction des apprenants) et un
environnement (I\"organisation, sa culture, sa stratégie, le contexte socio-
économique, technologique,réglementaire).
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- Les Implications de I'Approche Systémique : Adopter une vision
systémique a plusieurs implications majeures pour I\"ingénierie de
formation :

= - Globalité et Interdépendance : Chaque élément du systeme influence les autres
et est influencé par eux. Modifier un aspect (par exemple, introduire un nouvel outil
technologique) aura des répercussions sur I\"ensemble du dispositif (sur les méthodes
pédagogiques, le r6le du formateur, I\"engagement des apprenants). La conception
doit donc étre pensee de maniere holistique.

= Prise en Compte du Contexte : Le dispositif de formation n\"existe pas en vase
clos. Sa pertinence et son efficacité dépendent fortement de son adéquation avec
I\"environnement organisationnel (soutien managérial, culture d\"apprentissage,
articulation avec la gestion des carrieres) et externe (attentes du marché, évolutions
technologiques).

- Finalité et Objectifs Clairs : Le systeme est orienté vers des finalités. Les objectifsde
la formation doivent étre clairement définis et partagés, et servir de boussole atoutes
les décisions de conception et de mise en ceuvre.

- Rétroaction et Régulation : Les systemes viables disposent de boucles de
rétroaction (feedback) qui leur permettent de s'auto-réguler et de s' adapter.
L\"évaluation continue joue ce rble essentiel dans le systeme formation,
permettant d' identifier les écarts et d\'apporter les corrections nécessaires.

= Ouverture et Adaptabilité : Le systeme formation doit étre suffisamment ouvert
pour interagir avec son environnement et suffisamment flexible pour s\"adapter
aux changements internes (nouveaux apprenants, évolution des besoins) et
externes.

7.1. Les Beénéfices de I'Approche Systémique : L' approche systémique permet de
concevoir des dispositifs de formation plus cohérents, plus robustes et mieux intégrés a
leur contexte. Elle aide a anticiper les effets de bord, a identifier les leviers d\"action les
plus pertinents et a favoriser une amélioration continue basée sur une compréhension
globale des interactions. C\"est une grille de lecture puissante pour naviguer dans la
complexité et concevoir des solutions durables.
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Les Différents Niveaux et Types d* Ingénierie

L' ingénierie de formation peut s\"exercer a différents niveaux d\"intervention et recouvrir
différents types d\"activités spécialisées, bien que souvent interconnectées.

Les Niveaux d\"'Intervention : On distingue classiqguement trois niveaux :

1. Le Niveau Stratégique (ou Politique) : C\'est le niveau des grandes orientations. Il
s\"agit de définir la politique de formation de I\"organisation en cohérence avec sa
stratégie globale. Quelles sont les compétences clés a développer a moyen et long
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terme ? Quels publics prioriser ? Quels investissements consentir ? Comment la
formation s\"articule-t-elle avec la gestion des talents et des carrieres ? Ce niveau
releve souvent des directions générales et des directions des ressources humaines.

2. Le Niveau Organisationnel (ou Ingénierie de Dispositif) : C'est le niveau de la
conception et de I\"architecture des dispositifs de formation répondant a des besoins
spécifiques. Il s\"agit de traduire les orientations stratégiques en parcourset en
programmes concrets. Comment structurer un parcours pour développer telle
competence ? Quelles modalités combiner (présentiel, distanciel, AFEST) Quels
moyens logistiques et financiers mobiliser ? Cl'est le coeur de métier de nombreux
ingénieurs de formation.

3. Le Niveau Pédagogique (ou Ingénierie Pédagogique) : C\'est le niveau le plus
opérationnel, centré sur la conception des contenus et des activités
d\"apprentissage. Comment scénariser une séquence pédagogique ? Quels
supports creer (vidéos, quiz, études de cas) ? Quelles méthodes d'animation
privilégier ? Comment évaluer les acquis spécifigues a un module ? Ce niveau
requiert une expertise didactique et souvent créative.

Les Types d'Ingénierie Spécialisée : Au sein de ces niveaux, on peut identifier des
spécialisations :

= Ingénierie des Compétences : Focalisée sur I\"analyse fine des compétences
requises, la construction de référentiels de compétences et la conception de
dispositifs visant leur développement et leur évaluation.

= Ingénierie Pédagogique : Centrée sur la conception didactique des contenus, des
méthodes et des outils d\"apprentissage.

= Ingénierie de Dispositif : Axée sur I\"architecture globale des parcours, le choix et
I\"articulation des modalités, et I\"organisation logistique.

= Ingénierie Technopédagogique (ou Ingénierie Numérique) : Spécialisée dans
I\"intégration des technologies éducatives, la conception de ressources
numériques et I\"administration des plateformes d\"apprentissage.

= Ingénierie Financiere de la Formation : Orientée vers I\"optimisation des budgets
de formation, la recherche de financements et le suivi des codts.

= Ingénierie d\""Evaluation : Dédiée a la conception et a la mise en ceuvre des
stratégies et des outils d\"évaluation de la formation a différents niveaux.

= Ingénierie de Projet de Formation : Appliquant les méthodes de gestion de projet
au pilotage des actions de formation complexes.
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Il est rare qu\"un professionnel maitrise toutes ces facettes, mais une bonne compréhension
de ces différents aspects et de leurs interactions est nécessaire pour unepratique eclairée de
I\"ingénierie de formation.
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Les principes directeurs et I\"approche systémique constituent le fondement
methodologique sur lequel repose I\"ingénierie de formation. Ils offrent un cadre rigoureux
et adaptable pour concevoir des solutions d\"apprentissage pertinentes et efficaces. La
distinction entre les différents niveaux et types d\"ingénierie permet de mieux appréhender
la diversité des rbles et des expertises mobilisées. Maitriser ce socle conceptuel et
méthodologique est indispensable pour tout professionnel souhaitant ceuvrer avec succes
dans ce domaine complexe et en constante évolution, au service dudéveloppement des
compétences individuelles et de la performance organisationnelle.
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Chapitre 3
L’Ingénieur de Formation :
Portrait d’unArchitecte des Compétences

OBJECTIFS

Explorer les approches méthodologiques qui sricturent la conception des dispositifs
de formation

Analyser les outils et méthodes permettant de concevoir, mettre en ceuvre et évaluer
une formation.

Evaluer ’impact des avancées technologiques, les plateformes numériques, sur les
pratiques pédagogiques contemporaines.

dentifier les perspectives futures de ’ingénierie de formation en lien avec les nouvelles
exigences du marché du travail et les évolutions sociétales.

BIBLIOGRAPHIE INDICATIVE

Ferhaoui, M. (2021). Methodology for installing the training engineering approach for skills
development. EI-Tadwin Journal, 13(1), 395-405

Ramirez-Mera, U., Ramirez Diaz, J. A., & Ramirez Plascencia, J. (2025). The Sociology of
Training in the Digital Age: New Engineering and Professionalization. Médiations &
Meédiatisations, 20, 95-121.
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Introduction

Au cceur de la démarche d’ingénierie de formation se trouve un acteur clé, souvent méconnu
du grand public mais essentiel au bon fonctionnement des processus d’apprentissage et de
développement des compétences : I’ingénicur de formation. Ceprofessionnel polyvalent
agit comme un véritable architecte, concevant, orchestrant et évaluant les dispositifs qui
permettent aux individus et aux organisations de s’adapter, de progresser et d’innover. Ce
chapitre vise a dresser un portrait détaillé de ce métier complexe, en explorant son role, ses
missions, les compétences requises et les contextesvariés dans lesquels il s’exerce.

1. Définition et Positionnement du Métier

L’appellation "ingénieur de formation" peut parfois préter a confusion, car elle ne
renvoie pas nécessairement a un diplome d’ingénieur au sens traditionnel du terme. Elle
désigne plutdét une fonction, un role caractérisé par I’application d’une démarche
méthodique et rigoureuse, inspirée de 1’ingénierie, au domaine spécifique de la
formation. L’ingénieur de formation est le professionnel responsable de la conception,de
la mise en ceuvre, du pilotage et de I’évaluation de systémes et de dispositifs de formation,
dans le but de répondre a des besoins identifiés et d’atteindre des objectifs précis en matiere
de développement des compétences.

Son positionnement au sein des organisations est variable. Il peut étre rattaché a la Direction
des Ressources Humaines (DRH), ou il contribue a la déclinaison de la stratégieRH en
politique de formation. Il peut également faire partiec d’une direction ou d’un service
dedié a la formation, ou encore étre intégré a des départements opérationnels pour répondre
a des besoins spécifiques. De plus en plus, I’ingénieur de formation exerce aussi en tant que
consultant externe, au sein de cabinets de conseil spécialisés oud’organismes de formation,
apportant son expertise a différentes entreprises ou institutions. On le retrouve
également dans le secteur de 1’éducation et de la formationinitiale (universités, écoles,
centres de formation d’apprentis), ou il contribue a la conception et a I’amélioration des

Cursus.

Quelle que soit sa position, sa mission fondamentale reste la méme : faire le lien entreles
objectifs stratégiques de I’organisation (ou les besoins du marché du travail) et le
développement effectif des compétences des individus. Il est un médiateur, un traducteur
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et un facilitateur, opérant a I’interface entre les décideurs, les experts métiers, les
formateurs et les apprenants.
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1.1. Les Multiples Missions de I’Ingénieur de Formation

Le champ d’action de I’ingénieur de formation est large et ses missions peuventvarier
en fonction du contexte et du niveau d’intervention (stratégique, organisationnel,
pédagogique). Cependant, on peut identifier un cceur de métier structuré autour des
grandes éetapes de la démarche d’ingénierie :

1.1.1. Analyser les Besoins et la Demande :

C’est souvent le point de départ. L’ingénieur de formation mene des diagnostics pour
identifier les besoins en compétences actuels et futurs, analyse les demandes de
formation émanant desmanagers ou des salariés, étudie les écarts de performance, et
évalue les dispositifs existants. Il utilise diverses méthodes : entretiens, questionnaires,
analyse de données RH, observation des situations de travail, veille sectorielle.

1.1.2. Concevoir I’Architecture du Dispositif :

Sur la base de I’analyse des besoins, ildéfinit les objectifs pédagogiques précis, identifie
les publics cibles, et congoit 1’architecture globale du dispositif de formation. Il choisit
les modalités pédagogiques les plus appropriées (présentiel, distanciel, e-learning,
blended learning, AFEST, etc.), structure le parcours en modules cohérents, définit les
méthodes et les outils, et élabore le cahier des charges du projet.

1.1.3. Développer ou Sélectionner les Ressources Pédagogiques :

Selon les cas, il peut étre amené a concevoir lui-méme certains contenus et supports
pédagogiques (modules e-learning, études de cas, manuels) ou a coordonner leur création
par des experts métiers ou des concepteurs pédagogiques spécialisés. Il peut aussi étrechargé
de sélectionner des formations existantes sur le marché (formations "sur étagere') ou de
choisir des prestataires externes (organismes de formation, formateurs indépendants) via
des appels d’offres.

1.1.4. Piloter la Mise en (Euvre et la Logistique :

L’ingénieur de formation assure la coordination et le suivi du déploiement des actions de
formation. Il planifie les sessions, gére les inscriptions, communique aupres des
participants et des managers, s’assure de la disponibilité des ressources (salles, matériel,

plateformes numériques), et veille au bon déroulement administratif et logistique.

1.1.5. Animer ou Coordonner I’Animation :
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Bien que ce ne soit pas toujours sa missionprincipale, il peut étre amené a animer lui-
méme certaines formations, notammentsur des sujets liés a la pédagogie ou a I’ingénierie
elle-méme. Plus fréquemment, il coordonne et accompagne les formateurs internes ou
externes, s’assure de la qualité des prestations et anime des réseaux de formateurs.

1.1.6. Evaluer le Dispositif et Mesurer ’Impact :

Il concoit et met en ceuvre le systemed’évaluation de la formation a différents niveaux :
satisfaction des participants,
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acquisition des connaissances et compétences (évaluation des apprentissages),
transfert des acquis en situation de travail, et impact sur la performance individuelle
et organisationnelle (retour sur investissement - ROI, ou retour sur attentes - ROE).
Il analyse les résultats et propose des axes d’amélioration.

2. Gérer le Budget et les Aspects Administratifs : L’ingénieur de formation est souvent
responsable du suivi budgétaire des actions de formation, de I’optimisation des cofits
et de la gestion des relations avec les organismes financeurs (OPCO en France, par
exemple). Il assure également le respect du cadrelégal et réglementaire de la formation
professionnelle.

3. Assurer une Veille et Innover : Le domaine de la formation évolue rapidement.
L’ingénieur de formation doit se tenir informé des nouvelles tendances
pédagogiques, technologiques et réglementaires. Il doit faire preuve de curiosité,
expérimenter de nouvelles approches et contribuer a 1’innovation au sein de son
organisation.

Les Compétences Requises : Un Profil Polyvalent

Pour mener a bien ces missions variées, 1’ingénieur de formation doit mobiliser un large
éventail de compétences, que 1’on peut regrouper en trois catégories principales :savoir-
faire (compétences techniques et méthodologiques), savoir-étre (qualités personnelles et
relationnelles) et savoirs (connaissances théoriques et contextuelles).

1. Les Savoir-Faire (Compétences Opérationnelles) :

= Analyse et Diagnostic : Capacité a recueillir et analyser des données qualitativeset
quantitatives pour identifier les besoins et poser un diagnostic précis.

- Conception Pédagogique : Maitrise des principes de I’apprentissage des adultes,
capacité a définir des objectifs pédagogiques, a scénariser des parcours et a choisirdes
meéthodes et outils pertinents.

- Gestion de Projet : Compétences en planification, organisation, coordination, suivi
budgétaire et gestion des risques pour mener a bien des projets de formation
complexes.

= Ingénierie Technopédagogique : Connaissance des outils numériques d’apprentissage
(LMS, outils auteurs, classes virtuelles), capacité a concevoir desressources digitales
et aaccompagner leur utilisation.

= Animation et Facilitation : Techniques d’animation de groupe, capacité a
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transmettre des savoirs, & susciter ’engagement et a gérer les dynamiques de
groupe (si animation directe).

- Evaluation : Maitrise des différentes méthodes et outils d’évaluation de la
formation a tous les niveaux (modeéles de Kirkpatrick, Phillips, etc.).
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= Communication : Capacité a rédiger des documents clairs et structurés (cahiersdes
charges, rapports), a présenter des projets et a communiquer efficacement avec des
interlocuteurs variés.

- Gestion Administrative et Financiére : Connaissance des procédures
administratives et des mécanismes de financement de la formation.

2. Les Savoir-Etre (Qualités Comportementales) :

- Curiosité Intellectuelle : Intérét marqué pour les sciences de 1’éducation, les
nouvelles technologies, et volonté d’apprendre en continu.

-« Capacité d’Analyse et de Synthése : Aptitude a traiter des informations
complexes, a identifier les éléments clés et a formuler des propositions claires.

= Rigueur et Organisation : Sens de la méthode, capacité a planifier son travail, a
respecter les échéances et a gérer les priorités.

- Créativité et Innovation : Capacité a imaginer des solutions nouvelles, a sortir des
sentiers battus et a expérimenter.

- Adaptabilité et Flexibilité : Aptitude a évoluer dans des environnements
changeants, a gérer I’incertitude et a ajuster ses plans.

- Excellent Relationnel : Facilité a établir le contact, a écouter activement, a créerun
climat de confiance avec des interlocuteurs divers (dirigeants, managers, experts,
apprenants, formateurs).

- Capacité a Convaincre et a Négocier : Aptitude a argumenter ses propositions, a
defendre ses projets et a négocier avec des prestataires ou des partenaires.

= Autonomie et Initiative : Capacité a travailler de maniére indépendante, a prendre
des initiatives et a étre force de proposition.

- Pédagogie et Empathie : Compréhension des mécanismes d’apprentissage,
capacité a se mettre a la place des apprenants et a adapter son discours.

3. Les Savoirs (Connaissances Fondamentales) :

= Théories de I’Apprentissage : Connaissance des grands courants (béhaviorisme,
cognitivisme, constructivisme, socioconstructivisme, connectivisme) et de leurs
implications pédagogiques.

= Andragogie : Spécificités de I’apprentissage des adultes.

= Ingénierie de Formation et Pédagogique : Maitrise des concepts, des modeles etdes
méthodologies.

- Systeme de la Formation Professionnelle : Connaissance du cadre légal, des
acteurs, des dispositifs et des financements.
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- Gestion des Ressources Humaines : Compréhension des enjeux RH (gestion des
competences, GPEC, mobilité, etc.) et de I’articulation avec la formation.

- Sociologie des Organisations : Compréhension des cultures d’entreprise, desjeux
d’acteurs et des dynamiques de changement.
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= Technologies de I’Information et de la Communication pour I’Enseignement
(TICE) : Culture numeérique et connaissance des outils et plateformes.

= Domaine d’Activité de I’Organisation : Une bonne compréhension du secteuret
des métiers de 1’entreprise est souvent un atout majeur.

4. Formation et Parcours

Il n’existe pas une voie unique pour devenir ingénieur de formation. Les parcours sont
variés. Beaucoup de professionnels sont issus de formations universitaires de niveau
Master (Bac+5) en Sciences de 1’Education, Ingénierie de la Formation, Gestion des
Ressources Humaines, Psychologie du Travail ou Ingénierie Pédagogique Multimédia.

Des dipldmés d’écoles de commerce ou d’ingénieurs peuvent également s’orientervers
ce métier, souvent apres une premiére expérience professionnelle.

L’expérience de terrain est cruciale. De nombreux ingénieurs de formation ont d’abord
été formateurs, responsables de formation en entreprise, ou consultants juniors. La
formation continue tout au long de la carriére est également indispensablepour maintenir
et développer ses compétences dans ce domaine en constante évolution.

L’ingénieur de formation est bien plus qu’un simple organisateur de stages. C’est un
professionnel stratégique, doté d’une vision globale et de compétences multiples, qui
joue un role essentiel dans le développement du capital humain et 1’adaptation des
organisations aux défis contemporains. Exigeant une combinaison unique de rigueur
méthodologique, de créativité pédagogique, de compétences techniques et de qualités
relationnelles, ce métier offre des perspectives riches et stimulantes pour ceux qui sont
passionnés par 1’apprentissage, la transmission et 1’accompagnement du changement.
Dans une économie du savoir ou la compétence est devenue la ressourcela plus précieuse,

I’ingénieur de formation est sans aucun doute un acteur clé de 1’avenir.
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Partie 2 : La Démarche d’Ingénierie deFormation :

Un Processus Meéethodique
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Aprés avoir exploré les fondements théoriques et conceptuels de 1’ingénierie formation et
le role central de I’ingénieur, cette deuxiéme partie se consacre a la description détaillée
de la démarche méthodologique elle-méme. L’ingénierie de formation n’est pas une
improvisation, mais un processus structureé, souvent modéliséen plusieurs étapes clés, qui
permet de passer d’un besoin identifié a un dispositif de formation efficace et évalué. Bien
que différents modeles existent (ADDIE, Ardouin, etc.),ils partagent une logiqgue commune
gue nous allons détailler ici, en nous inspirant notamment du modéle classique en quatre
phases : Analyse, Conception, Réalisation/ Animation, Evaluation.

i3 A
1|]O O
Y
ANALYSE Cycle de  REALISATION/
DES BESOINS I’ingénierie ANIMATION
de formation

EVALUATION
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Chapitre 4 :
L’ Analyse des Besoins et de la Demande :
La Pierre Angulaire du Projet

OBJECTIFS

Comprendre I'importance de I'analyse des besoins dans la conception et la gestion
de projets.

Différencier I'analyse des besoins et I'analyse de la demande,

Identifier les méthodes et outils permettant de réaliser une analyse efficace des
besoins.

Explorer les modeéles théoriques utilisés pour structurer I'analyse des besoins dans
divers contextes.

Appliguer les concepts a des études de cas concrets pour illustrer leur pertinence dans
la gestion de projet

BIBLIOGRAPHIE INDICATIVE

L'analyse de la demande et I'analyse des besoins — Une approche détaillée
sur la distinction entre ces deux concepts et leur application dans les
projets. Disponible sur uliege.be.

Analyser une demande et identifier des besoins de formation — Un cours
universitaire qui explore les fondements et les méthodes de l'analyse des
besoins. Accessible via univ-brest.fr.
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Comme souligné précédemment, 1’analyse des besoins constitue la premiere étape
cruciale et déterminante de toute démarche d’ingénierie de formation. Une analyse
superficielle ou erronée conduira inévitablement a la conception d’un dispositif
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inadapté, codteux et inefficace, quelles que soient les qualités pédagogiques ou
technologiques déployeées par la suite. Cette phase vise a comprendre en profondeur la
situation de départ, a identifier les problemes réels a résoudre par la formation (et ceuxqui
relevent d’autres leviers), et a définir précisément les objectifs a atteindre.

1. Distinguer Besoin, Demande et Envie de Formation

Il est essentiel de ne pas confondre ces trois notions :

= L’Envie de Formation : C'est une aspiration individuelle, souvent vague («
J’aimerais bien faire une formation en communication »), qui ne correspond pas
nécessairement a un besoin réel ou a une priorité organisationnelle.

- La Demande de Formation : C’est une expression formalisée d’un souhait de
formation, émanant d’un individu, d’un manager ou d’une direction (« Nous
demandons une formation sur le nouveau logiciel X pour 1’équipe Y »). La
demande doit étre analysée pour vérifier si elle correspond a un besoin avéré et sila
formation est la réponse la plus pertinente.

= Le Besoin de Formation : C’est 1’écart mesurable entre les compétences
requises pour tenir un poste, réaliser une mission ou atteindre un objectif
stratégique, et les compétences réellement détenues par les individus ou les
collectifs concernés. Le besoin est objectif, contextualisé et lié & un enjeu de
performance ou de développement. C’est sur le besoin réel que doit se fonder

I’ingénierie.

L’ingénieur de formation doit donc investiguer au-dela des demandes et des enviespour
identifier les besoins sous-jacents.

2. LesDifferents Niveaux d’Analyse des Besoins

L’analyse des besoins doit étre menée a plusieurs niveaux pour étre complete :

2.1. Niveau Stratégique (Organisationnel) :

Il s’agit de comprendre les orientationsstratégiques de I’organisation (nouveaux
marchés, transformation digitale, évolution des métiers, enjeux RSE...) et d’identifier
les compétences collectives nécessaires pour les atteindre. Quels sont les déficits de
compétences qui freinentla réalisation de la stratégie ? Quels sont les métiers émergents
ou en tension ? Cette analyse macro permet de définir les priorités de formation a

I’échelle del’organisation.
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2.2. Niveau Opérationnel (Métiers/Fonctions):

L’analyse se concentre ici sur les emplois, les fonctions ou les processus specifiques.
Quelles sont les compétences(savoirs, savoir-faire, savoir-étre) requises pour exercer
efficacement un métier donné aujourd’hui et demain ? Quelles sont les activités critiques
? Quels sont les
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standards de performance attendus ? Cette analyse permet de construire des référentiels de
compeétences métiers et d’identifier les besoins de développementspécifiques a certaines
populations.

2.3. Niveau Individuel :

Il s’agit d’évaluer les compétences détenues par chaque individu par rapport aux
compétences requises par son poste actuel ou futur. Quelssont les écarts spécifiques ? Quels
sont les souhaits d’évolution de la personne ? Cette analyse, souvent menée lors des
entretiens annuels ou professionnels, permet de définir des besoins de formation
personnalisés.

Une analyse compléte articule ces trois niveaux pour assurer la cohérence entre lastratégie
globale, les exigences des métiers et le développement individuel.

3. Les Méthodes et Outils de Recueil des Besoins

L’ingénieur de formation dispose d’une panoplie de méthodes et d’outils pour
collecter les informations nécessaires a 1’analyse des besoins. Le choix dépendra du
contexte, des objectifs et des ressources disponibles. On peut citer notamment :

= L’analyse documentaire : Etude des documents stratégiques de 1I’entreprise (plan
stratégique, GPEC), des fiches de poste, des référentiels métiers, des rapportsd’activité,
des évaluations de performance, des comptes rendus d’entretiens professionnels, des
études sectorielles, etc.

- Les entretiens individuels : Menés avec des salaries, des managers, des directeurs, des
experts métiers, des représentants du personnel. Ils permettent derecueillir des
informations qualitatives fines sur les situations de travail, les difficultés rencontreées,
les compétences percues comme manquantes, les attentes et les suggestions.
Différents types d’entretiens existent (directif, semi-directif, non-directif).

- Les entretiens collectifs (focus groups) : Réunions avec des groupes de salariés
occupant des fonctions similaires ou travaillant sur les mémes processus. lls
favorisent I’émergence d’une vision partagée des besoins, la confrontation des
points de vue et la co-construction de solutions.

= Les questionnaires et enquétes : Outils quantitatifs permettant de sonder un grand
nombre de personnes sur leurs besoins percus, leurs pratiques, leur niveau de maitrise
de certaines compétences. lls sont utiles pour objectiver et hiérarchiserles besoins a
grande échelle, mais nécessitent une conception rigoureuse des questions.
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- L’observation des situations de travail : Méthode qualitative consistant a observer
directement les salariés en action dans leur environnement professionnel pour
comprendre les taches réelles, les compétences mobilisées, les difficultés
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rencontrées et les stratégies mises en ceuvre. Elle permet de dépasser le discours et
d’accéder aux pratiques effectives.

= L’analyse des incidents critiques : Technique consistant a recueillir et analyser des
réecits d’événements (positifs ou négatifs) significatifs survenus dans le travail,afin
d’identifier les compétences qui ont été déterminantes (ou défaillantes) dansces
situations.

- Les tests de compétences et les évaluations : Outils permettant de mesurer
objectivement le niveau de maitrise de savoirs ou de savoir-faire spécifiques (testsde
connaissances, mises en situation simulées, assessment centers).

= Le recueil des demandes directes : Analyse des demandes de formation formulées
par les salariés ou les managers via les outils RH (SIRH, formulaires dedemande).

Il est fortement recommandé de croiser plusieurs méthodes (triangulation) pour obtenir
une vision fiable et complete des besoins, en confrontant les données quantitatives et
qualitatives, les perceptions des différents acteurs et les observations directes.

5. La Formalisation des Besoins et la Définition des Objectifs

L’¢étape finale de I’analyse consiste a synthétiser les informations recueillies, a
hiérarchiser les besoins identifiés et a les traduire en objectifs de formation clairs, préciset
opérationnels. C’est une phase cruciale de formalisation qui aboutit souvent a la
rédaction d’une note de cadrage ou d’un pré-cahier des charges.

5.1. La Caractérisation des Besoins :

Pour chaque besoin prioritaire identifié, il convient dele caractériser précisément : * Quelle
est la nature de 1’écart (manque de connaissances, de savoir-faire technique, de
compétence comportementale) ? * Quelleest la population concernée (nombre, fonction,
niveau hiérarchique, localisation) ? * Quel est I’enjeu associé a ce besoin (amelioration de
la qualité, réduction des erreurs, adaptation a un changement, développement de carriere)
? * Quel est le degré d’urgence et d’importance ? * La formation est-elle la réponse la
plus pertinente, oud’autres actions (organisationnelles, manageriales, techniques) sont-
elles nécessaires en complément ou en substitution ?

5.2. La Formulation des Objectifs de Formation : Les besoins validés doivent étre
traduitsen objectifs de formation. Un objectif de formation décrit ce que 1’apprenant
sera capable de faire a I’issue de la formation, qu’il ne savait pas faire avant. Il doit

étre formulé de maniere : * Spécifique : Clair et sans ambiguité sur ce qui est attendu. *
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Mesurable : On doit pouvoir vérifier s’il est atteint ou non. * Atteignable : Réaliste
compte tenu du public et des moyens. * Relevant : Pertinent par rapport au besoin
identifié et aux enjeux. * Temporellement défini : Eventuellement associé a une

eéchéance.

Page 44 sur 121




On distingue souvent :

* Les objectifs géenéraux (ou finalités) : lls décrivent 1’intentionglobale de la formation
en lien avec les enjeux organisationnels (Ex : Améliorer la satisfaction client).

* Les objectifs pédagogiques (ou spécifiques) : Ils décrivent les performances
observables attendues de 1’apprenant a la fin de la formation. Ils sont formulés avec un
verbe d’action décrivant un comportement observable (Ex : A I’issue de la formation,
le participant sera capable de citer les 5 étapes de la méthode

X ; d’appliquer la procédure Y dans une simulation ; d’utiliser les fonctions avancéesdu
logiciel Z pour réaliser telle tache).

La définition précise des objectifs pédagogiques est fondamentale car elle guidera la
conception des contenus, le choix des méthodes et la construction de 1’évaluation.

L’analyse des besoins et de la demande est bien plus qu’une simple formalité
administrative. C’est une phase d’investigation stratégique et meéthodologique qui
conditionne toute la pertinence et I’efficacité du projet de formation. En permettant de
clarifier les enjeux, d’identifier les écarts réels de compétences, de distinguer les vrais
besoins des simples demandes et de formuler des objectifs précis, elle assure que les
ressources investies dans la formation seront utilisées a bon escient et généreront une réelle
valeur ajoutée pour les individus et I’organisation. Un ingénieur de formation compétent

consacre le temps et la rigueur nécessaires a cette étape fondatrice.
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Chapitre 5 :

Conception et Architecture des Dispositifs :Batir le Parcours
d’Apprentissage

OBJECTIFS

Comprendre les principes fondamentaux de la conception des dispositifs
pédagogiques et leur impact sur I’apprentissage.

Explorer les différentes architectures utilisées pour structurer les parcours
d’apprentissage.

Analyser les modéles théoriques qui sous-tendent la conception des dispositifs
éducatifs.

Identifier les outils et méthodes permettant d’optimiser [’expérience
d’apprentissage.

Etudier des cas concrets pour illustrer 1’application des concepts dans divers
contextes éducatifs.

BIBLIOGRAPHIE INDICATIVE

Bibliographie générale sur la conception des dispositifs — Une ressource qui
explore les différentes approches de conception et d’architecture des dispositifs
pédagogiques. Disponible sur OpenEdition.

Conception et test intégré des dispositifs analogiques, mixtes et microsystemes —
Un document académique détaillant les méthodes de conception et de test des
dispositifs électroniques. Accessible via HAL.

Polycopié de cours sur l'assainissement urbain — Un document universitaire
abordant la conception des dispositifs d'assainissement et leur impact sur
I'environnement. Disponible sur Université USTO.

Page 46 sur 121




Une fois les besoins de formation clairement identifiés et les objectifs pédagogiques
précisément formulés, la phase de conception peut véritablement commencer. C’est une
¢tape cruciale ou I’ingénieur de formation endosse pleinement son réle d’architecte. 11
s’agit de traduire les objectifs en un parcours d’apprentissage cohérent, structuré et
engageant, en choisissant les stratégies, les modalités, les méthodes et les outils les plus
appropriés pour faciliter I’acquisition des compétencesvisées par le public cible.

Cette phase requiert a la fois de la rigueur méthodologique pour assurer 1’alignement
avec les objectifs, et de la créativite pour imaginer des expériences d’apprentissage
stimulantes et efficaces. Elle aboutit généralement a la production d’un cahier des
charges détaillé ou d’un scénario pédagogique global qui servira de guide pour la

production des contenus et la mise en ceuvre du dispositif.
1. De I’Objectif Peédagogique a la Stratégie Pédagogique

Le point de départ de la conception est la liste des objectifs pédagogiques définis lors dela
phase d’analyse. Pour chaque objectif (ce que 1’apprenant doit étre capable de faire),
I’ingénieur doit déterminer la meilleure stratégie pour 1’atteindre. Cela implique de
répondre a plusieurs questions clés :

= Quel type d’apprentissage est visé ? S’agit-il d’acquérir des connaissances
factuelles (savoirs), de maitriser des procédures ou des gestes techniques (savoir-
faire), ou de développer des attitudes ou des comportements (savoir-étre) ? La
nature de 1’objectif influencera fortement le choix des méthodes.

= Quel niveau de maitrise est attendu ? Faut-il simplement connaitre, comprendre,
appliquer, analyser, synthétiser ou évaluer (en référence a la taxonomie de Bloom, par
exemple) ? Le niveau visé déterminera la complexité des activités proposées.

= Quelles sont les caractéristiques du public cible ? Niveau de connaissances initiales,
expérience professionnelle, styles d’apprentissage préférés, contraintesde temps et
de lieu, accés a la technologie, motivation... Ces éléments sont essentiels pour
adapter la stratéegie.

= Quelles sont les contraintes du contexte ? Budget disponible, délais impartis,
culture d’entreprise, ressources matérielles et humaines mobilisables... Ces

contraintes peseront sur les choix de conception.
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En fonction de ces éléments, 1’ingénieur élabore une stratégie pédagogique globalepour
le dispositif, qui définit les grandes orientations : approche plutdt transmissive, active,
collaborative, par projet ? Accent mis sur la theéorie ou la pratique ? Degré d’autonomie
laissé a I’apprenant ? Role du formateur/tuteur ?

2. Le Choix des Modalités de Formation : Un Eventail de Possibilités

L’une des décisions majeures de la phase de conception concerne le choix des modalités
de formation, c’est-a-dire les formes et les environnements dans lesquels 1’apprentissage
va se dérouler. L’époque ou la formation se résumait a des sessionsen salle est révolue.
L’ingénieur dispose aujourd’hui d’un large éventail de modalités, souvent combinées
au sein de dispositifs hybrides (blended learning) :

- Formation Présentielle : La modalité classique ou formateur et apprenants sont
reunis physiquement dans un méme lieu. Elle favorise les interactions directes, les
travaux de groupe, les mises en situation et le feedback immédiat. Elle reste
pertinente pour certains types d’apprentissages (Savoir-étre, gestes techniques
complexes) et pour créer une dynamique de groupe. Ses inconvénients sont les colts
logistiques (déplacements, hébergement) et le manque de flexibilité temporelle.

- Formation a Distance Synchrone (Classe Virtuelle) : Formateur et apprenants
interagissent en temps réel via une plateforme de visioconférence. Elle offre la
flexibilité géographique tout en maintenant I’interactivité et le rythme collectif.
Elle nécessite une bonne connexion internet et des compétences spécifiques
d’animation a distance.

- Formation a Distance Asynchrone (E-learning) : L’apprenant accéde aux
contenus et réalise les activités a son propre rythme, quand et ou il le souhaite, viaune
plateforme LMS ou des modules autonomes. Elle offre une grande flexibilité et
permet I’individualisation. L’enjeu majeur est de maintenir la motivation et
I’engagement, et d’assurer un accompagnement adéquat (tutorat).

= Apprentissage Mobile (Mobile Learning) : Utilisation de smartphones ou
tablettes pour accéder a des contenus courts (micro-learning), des quiz, des
notifications, souvent en complément d’autres modalités.

- Apprentissage Social (Social Learning) : Utilisation de plateformes
collaboratives, de forums, de réseaux sociaux d’entreprise pour favoriser les
échanges entre pairs, le partage d’expériences et la co-construction de savoirs.

= Apprentissage en Situation de Travail (AFEST) : Modalité formalisée ou
I’apprentissage se réalise directement sur le poste de travail, encadré par un tuteur ou
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un expert, avec des phases réflexives structurées. Elle permet un ancragefort dans la
pratique professionnelle.
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= Apprentissage Immersif (Réalité Virtuelle/Augmentée) : Utilisation de casques
VR ou d’applications AR pour plonger I’apprenant dans des environnements
simulés et interactifs, particulierement utile pour les formations techniques ou la
gestion de situations arisque.

- Serious Games (Jeux Sérieux) : Utilisation de mécanismes ludiques pour
atteindre des objectifs pédagogiques sérieux, favorisant 1’engagement et

I’apprentissage par 1’expérience.

Le choix des modalités ne doit pas étre dicté par la mode, mais par une analyse fine des
objectifs, du public et des contraintes. La tendance actuelle est a I’hybridation (blended
learning), qui consiste a combiner intelligemment plusieurs modalités au sein d’un méme
parcours pour tirer parti des avantages de chacune et offrir une expérience
d’apprentissage riche et flexible.

3. La Structuration du Parcours : Scénarisation et Progression

Une fois les modalités choisies, il faut structurer le parcours d’apprentissage de manieére
logique et progressive. C’est 1’étape de la scénarisation pédagogique.

- Découpage en Modules et Séquences : Le parcours est généralement découpé enunités
d’apprentissage cohérentes (modules, chapitres, legons, grains pédagogiques) qui
traitent chacune d’un ou plusieurs objectifs spécifiques. Ce découpage facilite la
navigation de 1’apprenant et permet une progression par étapes.

= Organisation Logique : L’enchainement des modules et des séquences doit suivre
une progression pédagogique réfléchie : du simple au complexe, du concreta
I’abstrait, du connu a I’inconnu. Différentes logiques peuvent étre adoptées
(chronologique, thématique, par compétences...).

- Alternance des Activités : Pour maintenir 1’attention et I’engagement, il est
essentiel de varier les types d’activités proposées au sein de chaque séquence :
apports théoriques (texte, vidéo), exemples, démonstrations, exercices
d’application, quiz formatifs, études de cas, simulations, travaux de groupe,
discussions, phases réflexives...

- Scénario Détaillé : Pour chaque séquence, un scénario plus détaillé peut étre élaboré,
précisant les objectifs spécifiques de la séquence, les contenus abordés, les activités
proposees, les supports utilisés, la durée estimee, le r6le du formateur/tuteur et les
modalités d’évaluation formative.

La scenarisation doit viser a créer un rythme, a susciter 1’intérét et a guiderl’apprenant
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pas a pas vers I’atteinte des objectifs finaux.
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4. Le Choix des Méthodes Pédagogiques Actives

Au-dela des modalités et de la structure, le cceur de la conception réside dans le choix des
meéthodes pédagogiques, c’est-a-dire les maniéres concretes dont I’apprentissage va étre
facilité. Si les méthodes transmissives (exposé magistral) ont leur place pour certains
apports d’information, 1’ingénierie de formation moderne privilégie largement les
méthodes actives, qui placent I’apprenant en situation d’agir,de réfléchir et d’interagir.

Parmi les méthodes actives couramment utilisées, on peut citer :

- La méthode démonstrative: Le formateur montre comment faire, puis
I’apprenant reproduit (utile pour les savoir-faire techniques).

- La méthode interrogative (ou maieutique) : Le formateur guide 1’apprenant par
des questions pour I’amener a découvrir ou a construire lui-méme le savoir.

- Lameéthode de découverte : L’apprenant est confronté a une situation problemeou
a des ressources, et doit explorer pour trouver des solutions ou construire des
connaissances.

- L’étude de cas : Analyse approfondie d’une situation réelle ou fictive pour
developper les capacités d’analyse, de diagnostic et de prise de décision.

- La simulation et le jeu de r6le : Mise en situation dans un environnement controlé
pour s’entrainer a des comportements ou des procédures spécifiques.

= L’apprentissage par problémes (APP) ou par projets (APP) : Les apprenants
travaillent en groupe sur un probléme complexe ou un projet concret, mobilisant et
développant leurs compétences de maniere intégrée.

= Le débat ou la discussion de groupe : Echanges structurés pour confronter les
points de vue, argumenter et co-construire une compréhension.

- Les ateliers pratiques : Réalisation d’exercices concrets, manipulation d’outils
ou de logiciels.

Le choix des méthodes dépendra des objectifs, du contenu, du public et des modalités.Un
bon dispositif combine souvent plusieurs méthodes pour varier les approches et solliciter
différentes compétences cognitives et sociales.

La Conception de I’Evaluation des Apprentissages

L’évaluation doit étre pensée dés la phase de conception, en cohérence avec les objectifs
pédagogiques. Il ne s’agit pas seulement de 1I’évaluation sommative finale,mais aussi
de I’évaluation formative qui jalonne le parcours.
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= Quoi évaluer ? L’évaluation doit porter sur I’atteinte des objectifs
pedagogiques définis (connaissances, savoir-faire, savoir-étre).
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= Quand évaluer ? Avant la formation (évaluation diagnostique des prérequis),
pendant la formation (évaluation formative pour réguler et donner du feedback), eta
la fin de la formation (évaluation sommative pour certifier 1’atteinte des
objectifs).

= Comment évaluer ? Le choix des outils d’évaluation dépend de ce que 1’on veut
mesurer : quiz, QCM, questions ouvertes pour les connaissances ; exercices pratiques,
mises en situation, études de cas, observation pour les savoir-faire ; observation, auto-
évaluation, évaluation par les pairs pour les savoir-étre.

= Quels critéres ? Des critéres de réussite clairs et objectifs doivent étre définis pour
chaque évaluation.

L’évaluation formative est particulierement importante dans une approche centrée sur
I’apprenant, car elle lui fournit un feedback régulier sur sa progression et lui permet

d’ajuster ses stratégies d’apprentissage.

5. La Formalisation : Le Cahier des Charges ou le Scénario Pédagogique

L’ensemble des choix effectués durant la phase de conception est formalisé dans un
document de référence, souvent appelé cahier des charges de la formation ou scénario
pédagogique détaillé. Ce document décrit précisément le dispositif envisagé et servira de
guide pour les étapes suivantes (production des contenus, mise en ceuvre).

Il contient généralement :

= Le contexte et la justification du projet.

= Le public cible et ses caractéristiques.

- Les objectifs généraux et pédagogiques.

- Lastratégie pédagogique globale.

= L’architecture du parcours (modules, séquences).

= Les modalités de formation retenues.

- Le scénario détaillé de chaque séquence (contenus, activités, methodes, durée,
supports).

= Les modalités d’encadrement et de tutorat.

- Le systéme d’évaluation des apprentissages.

= Les ressources matérielles et techniques nécessaires.

= Le planning prévisionnel.

= Le budget estime.

Ce document est essentiel pour assurer la cohérence du projet, faciliter la communication
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entre les différents acteurs (concepteurs, formateurs, experts,commanditaires) et permettre
un suivi rigoureux.
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La phase de conception est le coeur créatif et méthodologique de 1’ingénierie de
formation. C’est la que les besoins et les objectifs se transforment en une architecture
d’apprentissage concréte et opérationnelle. Elle exige de I’ingénieur de formation une
capacitée a jongler avec de multiples parametres (pédagogiques, technologiques,
organisationnels, humains, financiers), a faire des choix éclairés et a imaginer des parcours
qui soient a la fois efficaces pour atteindre les objectifs et engageants pour les apprenants.
Une conception réussie est celle qui parvient a construire des ponts solideset pertinents entre
la situation de départ et les compétences visées, en tenant compte du paysage unique de
chaque projet.
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Chapitre 6 :

Développement des Contenus etRessources Pedagogiques : Donner
Corps a I’Apprentissage

OBJECTIFS

- Comprendre les principes fondamentaux du développement des contenus
pédagogiques et leur impact sur 1’apprentissage.

- Explorer les différentes ressources pédagogiques et leur rdle dans la
structuration des parcours d’apprentissage.

- Analyser les modéles théoriques qui sous-tendent la conception des contenus
éducatifs.

- Identifier les outils et méthodes permettant d’optimiser la création et
I’adaptation des ressources pédagogiques.

- FEtudier des cas concrets pour illustrer 1’application des concepts dans divers
contextes educatifs.

BIBLIOGRAPHIE INDICATIVE

- Ressources Pédagogiques : Le Guide Pratique des Enseignants — Un document
qui explore les meilleures pratiques pour créer des ressources pédagogiques
engageantes et efficaces. Accessible via choisir-son-ecole.fr.

- L’identification et la rédaction des objectifs pédagogiques — Un texte
académique qui expliqgue comment formuler des objectifs pédagogiques
adaptés aux besoins des apprenants. Disponible sur unige.ch.
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Une fois ’architecture du dispositif de formation concue et le scénario pédagogique
global défini, 1’étape suivante consiste a donner corps a 1’apprentissage en développant
les contenus et les ressources pédagogiques qui seront effectivement utilisés par les
apprenants et les formateurs. C’est une phase de production intensive, qui mobilise des
expertises variées (experts du domaine, concepteurs pédagogiques, graphistes, développeurs
multimédia) et qui exige une attention particuliere a la qualité,a laclarté etal’engagement.

Que la formation soit dispensée en présentiel, a distance ou en mode hybride, la qualitédes
ressources pédagogiques est un facteur déterminant de son succes. Des contenus bien congus
facilitent la compréhension, stimulent 1’intérét, favorisent 1’interaction etancrent les
apprentissages.

1. L’Elaboration d’un Référentiel de Compétences : Le CadreStructurant

Méme si elle est souvent initiée lors de I’analyse des besoins ou de la conception,
I’¢laboration ou la consolidation d’un référentiel de compétences précis est un
préalable essentiel au développement de contenus pertinents. Ce référentiel sert de
boussole pour s’assurer que les contenus couvriront bien 1’ensemble des savoirs,
savoir-faire et savoir-étre visés par les objectifs pédagogiques.

2. Principes Fondamentaux d’un Reférentiel Efficace :

- Clarté et Précision : Chaque compétence doit étre décrite de maniére univoque.
souvent décomposée en éléments observables et mesurables. L’utilisation de
verbes d’action est recommandée.

= Exhaustivité et Pertinence : Le référentiel doit couvrir I’ensemble des compétences
requises pour la situation visée, sans omettre d’aspects importantsni inclure
d’¢éléments superflus.

- Structuration Logique : Les compétences sont souvent regroupées par grands
domaines (techniques, méthodologiques, relationnels, etc.) et peuvent étre
organisées selon une progression (niveaux de maitrise).

= Alignement Stratégique : Le référentiel doit étre cohérent avec les besoins du
métier, du secteur d’activité et les objectifs de I’organisation.
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= Evolutivité : Les compétences évoluant, le référentiel doit étre congu pour pouvoir
étre mis a jour régulierement.

3. Méthodologie de Construction

La construction d’un référentiel implique généralement : 1. Une analyse approfondie du
travail ou de la fonction concernée (analyse des taches, observation, entretiens avec des
experts et des praticiens). 2. L’identification et la formulation précise des compétences
clés. 3. La structuration et lahiérarchisation de ces compétences. 4. La définition des
indicateurs ou des critéres permettant d’évaluer la maitrise de chaque compétence. 5. La
validation du référentielpar des experts et des représentants du public cible.

Un référentiel de compétences solide constitue la colonne vertébrale sur laquelleviendront
s’articuler les contenus et les activités pédagogiques.

4. La Conception de Contenus Pédagogiques Adaptes et Engageants

Le cceur du développement réside dans la création des contenus eux-mémes. Il nes’agit pas
simplement de compiler de 1’information, mais de la transformer en matériel

pédagogique efficace.
Caractéristiques d’un Bon Contenu Pédagogique :

- Pertinence : Strictement aligné sur les objectifs pédagogiques et le référentiel de
compeétences.

- Exactitude et Fiabilité : Informations a jour, validées par des experts du domaine.

- Clarté et Accessibilité : Langage adapté au public cible, structure logique,
explications claires, évitement du jargon inutile. La complexité doit étre introduite
progressivement.

= Concision : Aller a I’essentiel, éviter les informations superflues qui pourraient
noyer I’apprenant.

- Engagement : Susciter I’intérét et la motivation par des approches variées, des
exemples concrets, une tonalité adaptée, des elements interactifs.

- Structuration : Organisation claire avec des titres, sous-titres, points clés,
resumes, pour faciliter la lecture et la mémorisation.

- Appel aI’Action : Inciter I’apprenant a appliquer, a réfléchir, a interagir.

5. Méthodologie de Conception (Micro-design) : Pour chague module ou séquence défini
dans le scénario global, le concepteur pédagogique (souvent en collaboration avec un
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expert métier) va : 1. Rappeler les objectifs spécifiques de la séquence. 2. Sélectionnerles
informations clés a transmettre. 3. Choisir les formats les plus adaptés pour présenter
ces informations (texte, vidéo, audio, infographie, schéma...). 4. Rédiger ou produire
les contenus dans ces formats, en veillant a la clarté et a I’engagement. 5.

Concevoir les activités d’apprentissage associées (exercices, quiz, simulations,
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¢tudes de cas...) pour permettre a I’apprenant de s’approprier les contenus et de
s’entrainer. 6. Prévoir les supports nécessaires pour ces activités (énonces, donnees,
outils...). 7. Intégrer les élements d’évaluation formative (quiz d’auto-évaluation,
feedback...). 8. Assurer la cohérence de I’ensemble (graphique, terminologique,
pédagogique).

6. La Diversification des Formats et des Supports

Pour répondre a la diversité des styles d’apprentissage et maintenir I’engagement, ilest
crucial de varier les formats des contenus et les supports utilisés.

6.1 Formats de Contenus :

- Textes : Articles, fiches synthétiques, manuels, études de cas écrites, glossaires.

- Visuels Fixes : Schémas, graphiques, infographies, photographies, illustrations.

- Audio : Podcasts, interviews, témoignages sonores.

- Vidéo : Exposeés filmés, démonstrations, tutoriels, interviews vidéo, animations
(motion design), documentaires courts.

- Contenus Interactifs : Modules e-learning avec quiz intégrés, simulations, jeux
sérieux, exercices interactifs (glisser-déposer, appariement...).

6.2. Supports Pédagogiques : Ce sont les "véhicules” qui portent les contenus et les
activités.

= Supports Papier : Polycopiés, manuels, fiches mémo, livrets d’exercices (restent
pertinents, notamment en présentiel ou pour certains publics).
= Supports Numériques :
<= Présentations (type PowerPoint, Prezi) pour 1’animation en présentiel ou en
classe virtuelle.
= Documents numériques (PDF, Word) consultables en ligne ou
teléchargeables.
= Modules e-learning (formats SCORM, XAPI) intégrables dans les plateformes
LMS.
= Vidéos hébergées sur des plateformes (YouTube, Vimeo, plateforme interne).
= Plateformes LMS offrant un environnement structuré pour héberger les
contenus, gérer les parcours, suivre les apprenants et favoriser les
interactions.
<= Qutils collaboratifs (wikis, forums, blogs, outils de partage de documents)

pour 1’apprentissage social.
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= Applications mobiles spécifiques.
= Qutils de simulation ou environnements immersifs (VR/AR).
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Le choix des formats et des supports doit étre guidé par les objectifs pédagogiques, la
nature du contenu, le public cible et les contraintes techniques et budgétaires.

6.3. L’Intégration des Technologies Educatives : Enjeux et Bonnes
Pratiques

Le développement de ressources pédagogiques implique de plus en plus I’utilisation des
technologies éducatives. Leur intégration doit étre réfléchie pour en maximiser les
bénéfices.

Avantages Potentiels :

- Flexibilité et Accessibilité : Apprentissage possible a tout moment, en tout lieu.

- Individualisation : Adaptation des parcours et des rythmes.

- Interactivité et Engagement : Possibilités d’interactions riches avec les contenuset
entre apprenants.

= Suivi et Feedback : Collecte de données sur la progression et possibilité de
feedback automatisé.

- Richesse Multimédia : Combinaison de différents médias pour varier les
approches.

- Simulation : Entrainement dans des environnements sécurises.

Points de Vigilance :

= Fracture Numeérique : S’assurer que tous les apprenants ont accés aux outils et
possédent les compétences numériques de base.

= Qualité Pédagogique : La technologie ne remplace pas une conception
pédagogique solide. Un module e-learning mal concgu sera inefficace, voire
démotivant.

= Charge Cogpnitive : Eviter la surcharge d’informations ou les interfaces trop
complexes.

- Accompagnement Humain : Ne pas negliger le besoin d’accompagnement
(tutorat, support technique, animation) dans les dispositifs a distance.

- Codts et Temps de Développement : La création de ressources numériques de
qualité peut étre colteuse et chronophage.

= Obsolescence Technologique : Nécessité d’une veille et de mises a jour

régulieres.

Bonnes Pratiques :
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= Choisir les outils en fonction des objectifs, et non I’inverse.
- Scénariser soigneusement les ressources numériques (storyboarding).
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= Soigner I’ergonomie et le design graphique pour une expeérience utilisateur
agreable.

= Privilégier I’interactivité et I’engagement plutdt que la simple transmission
d’information.

- Tester les ressources aupres du public cible avant déploiement.

= Prévoir un accompagnement technique et pédagogique.

7. Le Rodle des Experts Métiers et des Concepteurs Pédagogiques

Le développement de contenus de qualité repose souvent sur la collaboration entre
deux profils complémentaires :

= L’Expert Métier (ou Expert de Contenu) : Il apporte sa connaissance approfondie
du domaine traité, valide ’exactitude des informations et fournit desexemples
concrets issus de la pratique professionnelle.

- Le Concepteur Pédagogique (ou Ingénieur Pédagogique) : Il apporte son expertise
en sciences de I’éducation et en design pédagogique. Il aide a structurer
I’information, a la traduire en objectifs et en activités d’apprentissage, a choisir
les méthodes et les formats les plus adapteés, et a assurer la cohérence pédagogique

de ’ensembile.

L’ingénieur de formation joue souvent un rdle de chef d’orchestre dans cette
collaboration, en s’assurant que les contenus produits sont bien alignés sur le cahierdes
charges initial et répondent aux besoins identifiés.

Conclusion

Le développement des contenus et des ressources pédagogiques est 1’étape ou la vision et
I’architecture définies lors de la conception prennent une forme tangible. C’est un
processus exigeant qui demande de combiner expertise du domaine, savoir- faire
pédagogique, créativité et maitrise des outils (notamment numériques). La qualité, la
pertinence, la clarté et le caractere engageant des ressources produites sont des facteurs
clés de succes pour la réussite de la formation et ’atteinte des objectifs d’apprentissage.
Un soin particulier apporté a cette phase garantit que les apprenantsdisposeront des
matériaux nécessaires pour construire activement leurs compétences.
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Partie 3 :

Mise en (Euvre, Pilotage etEvaluation : Concrétiser et
Mesurer ’Impact

Apres les phases cruciales d’analyse et de conception, vient le moment de donner vie au
dispositif de formation. Cette troisieme partie explore les étapes de mise en ceuvre
concreéte, de pilotage du projet et d’évaluation des résultats. Il ne suffit pas d’avoir un
plan bien concu ; encore faut-il s’assurer que son exécution se déroule de maniére fluide,
que les apprenants sont engagés et que les objectifs sont atteints. C’est une phase
dynamique qui requiert des compétences d’organisation, d’animation, de suivi et

d’analyse.
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Chapitre 7 :
Animation et Facilitation de la Formation :
L’Artd’Engager les Apprenants

OBJECTIFS

Comprendre les principes fondamentaux de 1’animation et de la facilitation en
formation.

Explorer les techniques interactives permettant d’engager activement les
apprenants.

Analyser les rOles du formateur et du facilitateur dans la dynamique
d’apprentissage.

Identifier les outils et méthodes favorisant une formation participative et efficace.
Etudier des cas concrets pour illustrer ’application des concepts dans divers
contextes pedagogiques.

BIBLIOGRAPHI INDICATIVE

Concevoir et animer une formation — Un guide détaillant les compétences
pédagogiques essentielles pour les formateurs et facilitateurs. Disponible sur Mpact
Formation.

Guide du Facilitateur — Un document explorant les techniques d’animation et de
facilitation pour les formations aux compétences non techniques. Accessible via
Tirtiaux.

Techniques de facilitation pour les formateurs et éducateurs — Une ressource qui
présente des méthodes interactives pour optimiser I’apprentissage et I’engagement
des apprenants. Disponible sur Esoftskills.
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L’animation est souvent considérée comme le cceur battant de la formation, en
particulier dans les modalités présentielles ou synchrones a distance. C’est le momentou
les interactions humaines prennent toute leur importance, ou les contenus prennentvie et
ou I’apprentissage se construit a travers les échanges et les activités. Qu’cllesoit
assurée par un formateur dédié, un expert métier ou méme 1’ingénieur de formation
lui-méme, la qualité de I’animation est un facteur déterminant de 1’engagement des

apprenants et de I’efficacité de la transmission.

Le Réle Clé du Formateur/Animateur

Le formateur n’est plus simplement un transmetteur de savoirs descendant. Son réle a
considérablement évolué vers celui d’un facilitateur d’apprentissage. Sa mission
principale est de créer un environnement propice a 1’apprentissage, de guider les
apprenants dans leur parcours, de stimuler leur réflexion, de favoriser les interactions etde
les aider a surmonter les difficultés.

Ses fonctions clés incluent :

= Créer un Climat de Confiance et de Sécurité : Mettre les apprenants a I’aise,
instaurer des régles de fonctionnement claires et respectueuses, encourager la
participation et le droit a I’erreur.
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= Présenter les Objectifs et le Déroulé : Clarifier ce qui est attendu de la formationet
comment elle va se dérouler pour donner du sens et une vision d’ensemble.

- Animer les Séquences Pédagogiques : Mettre en ceuvre les activités prévues dansle
scenario (exposés, démonstrations, exercices, études de cas, débats...) en utilisant des
techniques d’animation variées.

- Faciliter les Interactions : Encourager les échanges entre apprenants, modérer les
discussions, gérer les dynamiques de groupe.

- Adapter son Intervention : Etre capable d’ajuster le rythme, les explications ou
les activités en fonction des réactions, des questions et du niveau de compréhension
du groupe.

= Fournir du Feedback : Donner des retours constructifs aux apprenants sur leurs
productions ou leur participation pour les aider a progresser.

- Gérer le Temps et le Matériel : Respecter le planning prévu et s’assurer du bon
fonctionnement des outils et supports.

- Susciter et Maintenir la Motivation : Utiliser des techniques pour capter
I’attention, varier les approches, relier les contenus aux préoccupations des
apprenants, valoriser les progres.

Les Techniques d’ Animation Efficaces

Le formateur dispose d’une palette de techniques pour rendre I’animation vivante et
participative :

= Techniques de Lancement : Brise-glace, tours de table, recueil des attentes pour
démarrer la session et créer une dynamique positive.

= Techniques d’Exposé : Structuration claire du discours, utilisation de supports
visuels percutants, storytelling, variation du ton et du rythme pour maintenir
1’attention lors des phases de transmission.

= Techniques d’Interrogation : Questionnement ouvert, relances, reformulation
pour stimuler la réflexion et vérifier la compréhension.

- Techniques de Travail en Groupe : Brainstorming, ateliers, études de cas en sous-
groupes, jeux de rbles pour favoriser la collaboration et 1I’application.

= Techniques de Synthése : Reformulation des points clés, schémas récapitulatifs,
plans d’action pour ancrer les apprentissages.

- Gestion des Objections et des Situations Difficiles : Techniques pour répondre aux
questions délicates, gérer les participants perturbateurs ou passifs, et recadrerles
débats si necessaire.
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Le choix des techniques dépendra des objectifs de la séquence, du public et du style
personnel du formateur. L’important est de varier les approches pour éviter la

monotonie.
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L’ Animation en Présentiel vs a Distance

Si les principes de base restent les mémes, I’animation a distance (classe virtuelle)présente
des spécificités :

- Maitrise Technique : Le formateur doit étre a 1’aise avec la plateforme de
visioconférence et les outils numériques utilises.

- Maintien de I’Attention : La concentration des apprenants est plus volatile a
distance. Il faut prévoir des séquences plus courtes, des interactions plus
fréquentes (sondages, quiz, réactions rapides), et une énergie communicative
accrue.

= Gestion de la Participation : Il est plus difficile de percevoir les signaux non
verbaux. Le formateur doit solliciter activement la participation, utiliser les outils
de la plateforme (lever la main, chat, tableau blanc partagé) et donner la parole de
maniére structurée.

- Création du Lien Social : Il faut compenser 1’absence de présence physique pardes
moments informels, des activités collaboratives en sous-groupes virtuels, et une
attention particuliére a la convivialité.

L’animation a distance requiert donc des compétences spécifiques et une préparation
encore plus minutieuse.

La Posture du Facilitateur

Au-dela des techniques, c¢’est la posture du formateur qui fait la différence. Une posturede
facilitateur se caractérise par :

= L’Ecoute Active : Etre réellement attentif aux propos et aux réactions des
apprenants.

- L’Empathie : Comprendre les perspectives et les ressentis des apprenants.

- LaBienveillance : Créer un climat positif et non jugeant.

- La Neutralité : Ne pas imposer ses propres opinions, mais favoriser 1’expression
de tous.

- La Flexibilité : Savoir s’adapter aux imprévus et aux besoins du groupe.

= L’Humilité : Reconnaitre qu’on ne sait pas tout et que 1’apprentissage est un
processus partagé.

Cette posture favorise 1’autonomie, la confiance en soi et I’implication desapprenants

dans leur propre apprentissage.
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L’Importance de la Préparation
Méme pour un animateur expérimente, une bonne préparation est essentielle. Celainclut :

- Larelecture approfondie du scénario pédagogique et des contenus.

= L’appropriation des objectifs et des messages clés.

- La préparation matérielle (salle, supports, outils).

= L’anticipation des questions ou difficultés potentielles.

- La préparation mentale pour étre pleinement présent et disponible pour le groupe.

L’animation et la facilitation sont des composantes humaines irremplacables de la
formation, méme a1’ere du numeérique. Un bon animateur sait utiliser les contenus et les
outils comme des supports pour créer une expérience d’apprentissage engageante,
interactive et significative. Par sa présence, ses techniques et sa posture, il catalyse les
processus d’apprentissage individuels et collectifs, transforme 1’information en
compétence et contribue a faire de la formation un moment riche et stimulant. La réussite
de la mise en ccuvre d’un dispositif dépend en grande partie de la qualité de cette
animation.

Page 72 sur 121




Huitieme Chapitre: Pilotage et Gestion de Projet de Formation :

Assurer la Bonne Exécution

OBJECTIFS

Elaborer un plan de gestion efficace, intégrant les contraintes organisationnelles et budgétaires.
Développer des outils de suivi et d*évaluation de la performance des projets de formation.
Optimiser la coordination des acteurs impliqués pour garantir une exécution fluide.

Mettre en place des indicateurs clés pour évaluer I'impact et les résultats des actions de
formation.

Gérer les risques et les imprévus grace a des méthodologies adaptées.

BIBLIOGRAPHIE INDICATIVE

- Michel Kalika & Pierre-Louis Dubois — Management de la formation (Editions EMS,
2016)

- Thierry Ardouin — Ingénierie de formation et ingénierie pédagogique (Dunod, 2015)

- Jean-Marc Le Gall - Pilotage stratégique de la formation (Editions Liaisons, 2018)

- PMI (Project Management Institute) — Guide du corpus des connaissances en
management de projet (PMBOK Guide)
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La mise en ceuvre d’un dispositif de formation, surtout s’il est complexe, long ou
implique de nombreux acteurs, s’apparente a la conduite d’un véritable projet. Au- dela
de I’animation pédagogique elle-méme, il est crucial d’assurer un pilotage rigoureux
pour garantir que le projet se déroule conformément au plan, respecte les délais et le
budget, et atteigne les objectifs fixés. L’ingénicur de formation endosse alors souvent une
casquette de chef de projet, mobilisant des compétences spécifiguesen organisation,
coordination et suivi.

La Formation comme Projet : Pourquoi une Approche Projet ?

Considérer la mise en ceuvre d’une formation comme un projet présente plusieurs
avantages:

- Clarification des Objectifs et du Périmetre : L’approche projet oblige a définir
clairement ce que 1’on cherche a accomplir, pour qui, avec quels moyens et dans
quels délais.

- Planification et Anticipation : Elle incite & décomposer le travail en taches, a
estimer les durées, a identifier les dépendances et a planifier les ressources
nécessaires, permettant d’anticiper les difficultés.

- Coordination des Acteurs : Un projet de formation implique souvent Multiples
parties prenantes (apprenants, managers, formateurs, experts, service RH, service
informatique, prestataires...). La gestion de projet fournit des outils pour coordonner
leurs actions et assurer une communication fluide.

= Maitrise des Colts et des Delais : Le suivi régulier de 1’avancement et des
dépenses permet de détecter les dérives et de prendre des mesures correctivespour
respecter les contraintes budgétaires et temporelles.

- Gestion des Risques : L’approche projet encourage a identifier les risques
potentiels (désengagement des apprenants, probléme technique, indisponibilité
d’un formateur...) et a prévoir des plans d’action pour les prévenir ou les

atténuer.
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- Suivi et Reporting : Elle facilite le suivi de I’avancement, la mesure des résultats
intermédiaires et la communication sur 1’état du projet aux différentes parties
prenantes.

Adopter une démarche de gestion de projet est donc essentiel pour sécuriser la mise en
ceuvre et maximiser les chances de succes du dispositif de formation.
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Les Phases Cles du Pilotage de Projet de Formation

Le pilotage d’un projet de formation suit géneralement les phases classiques de lagestion
de projet, adaptées au contexte spécifique de la formation :

1. Phase de Lancement (Initialisation) :

= Confirmer le mandat et les objectifs du projet (souvent issus de la phase de
conception).

= ldentifier et mobiliser les parties prenantes clés.

<= Constituer 1’équipe projet (si nécessaire).

= Définir la gouvernance du projet (qui décide quoi ? comment communique-t-
on?).

< Elaborer une premiére version du planning et du budget.

= QOrganiser une réunion de lancement pour aligner tous les acteurs.

2. Phase de Planification Détaillée :

= Affiner le découpage du projet en taches (Work Breakdown Structure - WBS).

= Estimer la durée et les ressources nécessaires pour chaque tache.

< Etablir le planning détaillé (diagramme de Gantt, PERT) en identifiant le
chemin critique.

= Finaliser le budget détaillé.

= l|dentifier les risques et élaborer le plan de gestion des risques.

= Définir les indicateurs de suivi et les modalités de reporting.

= Valider le plan de projet avec les instances de décision.

3. Phase d’Exécution et de Suivi :

= Mettre en ceuvre les actions planifiées (communication, inscriptions,
préparation logistique, déploiement des sessions, animation, tutorat...).

<= Suivre I’avancement réel par rapport au planning.

= Suivre les dépenses par rapport au budget.

= Animer 1’équipe projet et coordonner les différents intervenants.

= Gérer les problémes et les imprévus qui surviennent.

= Mettre en ceuvre le plan de gestion des risques.

= Assurer la communication réguliere avec les parties prenantes (comités de
pilotage, reporting).

= Collecter les données pour 1’évaluation (satisfaction a chaud,
participation...).
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4. Phase de Cloture :

= S’assurer que toutes les activités du projet sont terminées.
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= Réaliser I’évaluation finale du dispositif (voir Chapitre 9).

< Elaborer le bilan du projet (atteinte des objectifs, respect des délais et du
budget, points forts, points faibles).

= QOrganiser une réunion de cléture.

= Archiver la documentation du projet.

< Capitaliser sur les lecons apprises pour les projets futurs (retour

d’expérience).
Les Outils du Chef de Projet Formation

Pour mener a bien ces phases, I’ingénieur de formation/chef de projet dispose dedivers
outils:

= Qutils de Planification : Logiciels de gestion de projet (MS Project, Trello,
Asana...), diagrammes de Gantt, WBS, méthode PERT.

= Outils de Suivi Budgétaire : Tableurs (Excel), logiciels de suivi financier.

= Outils de Communication et de Collaboration : Plateformes collaboratives
(Teams, Slack), outils de visioconférence, messagerie électronique, modeles de
comptes rendus.

= Outils de Gestion des Risques : Matrice des risques (probabilité x impact), plansde
contingence.

- Tableaux de Bord (Dashboards) : Outils de visualisation synthétique des
indicateurs clés du projet (avancement, budget, satisfaction, participation...).

= Systémes d’Information de Gestion de la Formation (LMS/SIRH) : Certains
SIRH ou LMS intégrent des fonctionnalités de gestion de projet et de suivi des
actions de formation.

Le choix des outils dépendra de la complexité du projet, de la culture de 1’organisationet
des ressources disponibles.

Les Facteurs Clés de Succes du Pilotage

Plusieurs facteurs contribuent a la reussite du pilotage d’un projet de formation :

= Un Mandat Clair et un Soutien Managérial Fort : Le projet doit étre clairement
soutenu par la direction et les managers des apprenants.

= Des Objectifs SMART : Des objectifs bien définis dés le départ facilitent le pilotage
et I’évaluation.

= Une Planification Réaliste : Un planning et un budget bien estimés évitent les
Page 78 sur 121




dérives majeures.
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- Une Communication Efficace : Informer réguliérement et de maniere
transparente toutes les parties prenantes est essentiel pour maintenir
I’engagement et gérer les attentes.

- Une Gestion Proactive des Risques : Anticiper les probléemes potentiels permet de
mieux les gérer lorsqu’ils surviennent.

- La Flexibilité et I’Adaptabilité : Savoir ajuster le plan en fonction des imprévus
et des retours terrain sans perdre de vue les objectifs.

- L’Implication des Acteurs : Associer les formateurs, les tuteurs, les managers etles
apprenants eux-mémes au suivi du projet.

= Un Suivi Rigoureux des Indicateurs : Mesurer réguliérement 1’avancement et les
résultats permet de prendre des décisions éclairées.

La Gestion des Parties Prenantes

Un projet de formation implique une multitude d’acteurs ayant des attentes et desintéréts
parfois divergents. Le chef de projet doit identifier ces parties prenantes, comprendre leurs
enjeux et mettre en place une stratégie de communication et d’implication adaptée a
chacune :

= Les Apprenants : Les informer, recueillir leur feedback, les motiver.

- Les Managers : Les impliquer dans la définition des besoins, les informer de la
progression de leurs collaborateurs, les aider a soutenir le transfert des acquis.

= Les Formateurs/Tuteurs : Les briefer, les coordonner, recueillir leurs retours, les
accompagner.

- La Direction/Commanditaires : Assurer un reporting régulier, obtenir les
validations nécessaires, gérer les attentes.

- Les Experts Métiers : Solliciter leur expertise pour la conception ou la validation.

= Les Services Supports (RH, IT, Logistique) : Coordonner les actions et s’assurerde
leur soutien.

- Les Prestataires Externes : Gérer les contrats et s’assurer de la qualité des
livrables.

Une bonne gestion des parties prenantes est essentielle pour prévenir les résistances,faciliter
la collaboration et assurer 1’alignement de tous sur les objectifs du projet.

Conclusion : Orchestrer la Réussite

Le pilotage et la gestion de projet sont des compétences indispensables pour 1’ingénieur
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de formation qui souhaite mener a bien des dispositifs d’une certaine ampleur. En
adoptant une démarche structurée, en utilisant les outils appropriés et en assurant une
coordination et une communication efficaces, il peut orchestrer la mise enceuvre de la
formation, maitriser les risques et les contraintes, et maximiser les chances
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d’atteindre les résultats escomptés. C’est en gérant la formation comme un véritable
projet que 1’on passe d’une bonne intention a une réalisation réussie et impactante.
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) Neuvieme Chapitre
Evaluation de la Formation et Mesure
del’Impact Justifier la Valeur Ajoutée

OBJECTIFS

Comprendre les principes fondamentaux de I'évaluation de la formation et de la
mesure de l'impact.

Identifier et appliquer les méthodes d’évaluation adaptées aux objectifs
pédagogiques.

Mettre en place des indicateurs de performance pour mesurer I'efficacité des actions
de formation.

Analyser les résultats et interpréter les données pour justifier la valeur ajoutée de la
formation.

Optimiser les processus d’amélioration continue en fonction des retours
d’expérience.

Evaluer I’impact & court, moyen et long terme sur les compétences, la performance

BIBLIOGRAPHIE INDICATIVE

Donald Kirkpatrick & James Kirkpatrick — Evaluating Training Programs: The
Four Levels (Berrett-Koehler Publishers, 2006)

Robert O. Brinkerhoff — Success Case Method: Find Out What Works (Berrett-
Koehler Publishers, 2003)

Jack J. Phillips — ROI in Training and Performance Improvement Programs
(Routledge, 2012)

Philippe Carré & Pierre Caspar — La formation des adultes (Puf, 2011)

Thierry Ardouin — Ingénierie de formation et ingénierie pédagogique (Dunod,
2015)

Articles scientifiques et rapports d’évaluation publiés sur Cairn.info, HAL, ou
via des organismes spécialises en formation professionnelle.
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La boucle de I’ingénierie de formation ne serait pas compléte sans une étape essentielle :
I’évaluation. Une fois le dispositif congu, développé et mis en ceuvre, il estfondamental
de mesurer son efficacité et son impact. L’évaluation n’est pas une simple formalité de
finde parcours; ¢c’est une démarche structurée qui vise a recueillirdes informations pour
juger de la qualité du dispositif, vérifier 1’atteinte des objectifs, comprendre ce qui a
fonctionné ou non, et in fine, justifier I’investissement consenti etaméliorer les actions
futures.

Ce chapitre explore les différents niveaux et méthodes d’évaluation de la formation,
depuis la satisfaction immédiate des participants jusqu’a la mesure de 1’impact sur la
performance organisationnelle, en passant par 1’évaluation des apprentissages et du
transfert des compétences en situation de travail.

Pourquoi Evaluer la Formation ?

L’évaluation répond a plusieurs finalités complémentaires :

- Veérifier I’Atteinte des Objectifs : S assurer que les objectifs pédagogiques
définis lors de la conception ont bien été atteints par les apprenants.

= Mesurer I’Efficacité Pédagogique : Comprendre dans quelle mesure les
modalités, méthodes et contenus choisis ont été pertinents pour faciliter
I’apprentissage.

= Identifier les Points Forts et les Axes d’Amélioration : Recueillir du feedback
pour améliorer le dispositif existant ou concevoir de futures formations plus
efficaces.

- Justifier ’Investissement : Démontrer la valeur ajoutée de la formation aupresdes
décideurs et des financeurs, en termes de développement des compétences,
d’amélioration de la performance ou de retour sur investissement (ROI).

= Aider au Transfert des Acquis : L’évaluation peut elle-méme étre un levier pour
encourager les apprenants a appliquer ce qu’ils ont appris dans leur travail.

- Piloter la Politique Formation : Fournir des données objectives pour orienter les
décisions stratégiques en matiere de développement des compétences.
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Une démarche d’évaluation bien menée est donc un outil puissant de pilotage,
d’amélioration continue et de valorisation de la fonction formation.
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Les Niveaux d’Evaluation : Le Modéle de Kirkpatrick (et au-dela)

Le modele le plus connu pour structurer 1’évaluation de la formation est celui de
Donald Kirkpatrick, qui propose quatre niveaux hiérarchiques :

1. Niveau 1 : Réactions (Satisfaction) :

= Quoi ? Mesurer la satisfaction des participants concernant la formation
(contenu, animateur, organisation, supports, pertinence pergue...). C’est
1I’évaluation "a chaud", souvent réalisée juste a la fin de la session.

= Pourquoi ? Obtenir un feedback rapide sur I’expérience vécue, identifier les
irritants majeurs. Une bonne satisfaction ne garantit pas 1’apprentissage,
mais une forte insatisfaction peut étre un frein.

= Comment ? Questionnaires de satisfaction (papier ou en ligne), tours de
table.

2. Niveau 2 : Apprentissages (Acquisition des Compétences) :

= Quoi ? Vérifier si les participants ont réellement acquis les connaissances,
savoir-faire ou savoir-étre visés par les objectifs pédagogiques.

= Pourquoi ? Mesurer 1’efficacité pédagogique directe du dispositif.

= Comment ? Tests de connaissances (QCM, questions ouvertes), exercices
pratiques, mises en situation simulées, études de cas, observation des
compétences pendant la formation, auto-évaluation des acquis.

3. Niveau 3 : Comportements (Transfert en Situation de Travail) :

= Quoi ? Observer si les participants appliquent réellement ce qu’ils ont
appris dans leur environnement de travail quotidien. C’est 1’évaluation "a
froid", réalisée quelque temps apres la formation (semaines ou mois).

= Pourquoi ? Mesurer le transfert effectif des acquis, qui est le véritable objectif
de la plupart des formations professionnelles. Le transfert dépend non
seulement de la qualité de la formation, mais aussi de I’environnement de
travail (soutien managérial, opportunités d’application).

= Comment ? Observation directe en situation de travail, entretiens avec les
participants et leurs managers, questionnaires spécifiques sur 1’application
des acquis, analyse des indicateurs de performance individuels (si pertinentset
disponibles), évaluation a 360°.

4. Niveau 4 : Résultats (Impact Organisationnel) :
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= Quoi ? Mesurer 1I’impact final de la formation sur les résultats de
I’organisation (amelioration de la productivité, réduction des codts,
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augmentation de la qualité, amélioration de la satisfaction client, réductiondes
accidents, etc.).

= Pourquoi ? Démontrer la contribution de la formation a la performance
globale de I’entreprise et calculer le retour sur investissement.

= Comment ? Analyse des indicateurs clés de performance (KPI) de I’organisation
avant et aprés la formation (en isolant si possible 1’effet de la formation
d’autres facteurs), calcul du Retour sur Investissement (ROI) oudu Retour sur
Attentes (ROE - Return On Expectations).

Au-dela de Kirkpatrick : Le modéle de Kirkpatrick a été complété ou nuancé par d’autres
approches : * Le modele de Phillips : Ajoute un cinquiéme niveau, le Retour sur
Investissement (ROI), qui consiste a comparer les bénéfices monétaires de la formation
aux codts engagés. * Le modele CIRO (Context, Input, Reaction, Outcome) : Met
davantage 1’accent sur I’évaluation du contexte et des ressources avant la formation. *
L’approche par le Retour sur Attentes (ROE) : Se concentre sur la mesure de 1’atteinte
des attentes spécifiques des parties prenantes, qui ne sont pas toujours directement
monétisables.

L’important est de choisir les niveaux et les indicateurs les plus pertinents en fonctiondes
objectifs de la formation et des enjeux de 1’évaluation.

Les Méthodes et Outils d’Evaluation

Pour chaque niveau d’évaluation, différents outils peuvent étre mobilisés :

= Questionnaires :
< Satisfaction a chaud : Echelles de Likert, questions ouvertes sur les points
forts/faibles.
= Auto-évaluation des acquis : Mesurer la confiance des participants dans leur
capacité a appliquer les compétences.
< Evaluation & froid du transfert : Questions sur la fréquence et la facilité
d’application des acquis, les obstacles rencontres, les résultats observés.
- Tests et Examens : QCM, questions vrai/faux, questions ouvertes, exercices
d’application pour mesurer les connaissances et la compréhension (Niveau 2).
= Mises en Situation et Simulations : Observer la capacité a appliquer les savoir-
faire dans un contexte contrélé (Niveau 2 et parfois 3).
= Observation Directe : Observer les comportements en situation de travail réelle
(Niveau 3).
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= Entretiens :
< Individuels ou collectifs post-formation : Recueillir un feedback qualitatif
approfondi sur I’expérience et les apprentissages (Niveau 1 & 2).
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= Avec les participants et/ou managers a froid : Explorer en détail le transfert,
les facilitateurs, les freins et I’impact percu (Niveau 3 & 4).
= Analyse de Données Quantitatives :
= Données LMS : Taux de complétion, scores aux quiz, temps passé (Niveau 1 &2
pour le e-learning).
= Indicateurs de performance (KPI) : Données de production, qualité, ventes,
satisfaction client, etc. (Niveau 4).
- Portfolios et Journaux de Bord : Demander aux apprenants de documenter leurs
apprentissages et leurs applications en situation de travail (Niveau 2 & 3).
= Evaluation par les Pairs ou a 360° : Recueillir le feedback des collégues ou
collaborateurs sur les changements de comportement observés (Niveau 3).

Le choix des outils dépendra des objectifs de 1’évaluation, des ressources disponibleset
de la culture de I’organisation. Il est souvent pertinent de combiner plusieurs méthodes

(quantitatives et qualitatives) pour obtenir une vision complete.

La Planification et la Mise en (Euvre de I’Evaluation

L’évaluation doit étre pensée des la phase de conception et intégrée au plan de projetde
formation.

= Définir les Objectifs de I’Evaluation : Que cherche-t-on & savoir ? Pour qui ? Pour
quoi faire ?

= Choisir les Niveaux et les Indicateurs : Sélectionner les niveaux de Kirkpatrick (ou
autres) pertinents et les indicateurs clés a mesurer.

- Sélectionner les Méthodes et Outils : Choisir les outils appropriés pour collecterles
données relatives aux indicateurs choisis.

- Planifier la Collecte : Déterminer quand (a chaud, a froid), comment et par qui les
données seront collectees.

= Concevoir les Outils : Rediger les questionnaires, preparer les grilles
d’observation, les guides d’entretien, etc.

= Communiquer sur I’Evaluation : Informer les participants et les autres parties
prenantes de la démarche d’évaluation et de son utilité.

= Collecter les Donneées : Mettre en ceuvre la collecte selon le plan établi.

= Analyser les Données : Traiter les informations recueillies (statistiques, analyse
thématique des réponses qualitatives).

- Rédiger le Rapport d’Evaluation : Synthétiser les résultats, les interpréter et
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formuler des conclusions et des recommandations.
= Communiquer les Résultats : Diffuser le rapport aux parties prenantes concerneeset
discuter des suites a donner.
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Les Défis de I’Evaluation de I’Impact (Niveaux 3 et 4)

Si I’évaluation des réactions et des apprentissages (Niveaux 1 et 2) est relativement
courante, mesurer le transfert et I’impact organisationnel (Niveaux 3 et 4) reste un défi
majeur pour de nombreuses organisations.

- Complexité de la Mesure : 11 est difficile d’isoler 1’effet spécifique de la
formation parmi tous les autres facteurs qui influencent les comportements et les
résultats (contexte économique, changements organisationnels, actions
managgériales...).

- Décalage Temporel : L’impact peut n’étre visible qu’a moyen ou long terme,
rendant la mesure plus complexe.

- Codt et Ressources : Mener une évaluation approfondie des niveaux 3 et 4 demande
du temps, des compétences spécifiques et des ressources financiéres.

- Disponibilité des Données : Les indicateurs de performance pertinents ne sontpas
toujours facilement accessibles ou mesurables.

= Culture d’Evaluation : Certaines organisations n’ont pas encore développé une
culture favorable a 1’évaluation systématique de I’impact de la formation.

Malgreé ces défis, il est crucial de tendre vers une évaluation plus compléte pour démontrer
la valeur stratégique de la formation. Des méthodologies existent (groupes témoins,
analyses statistiques, modélisation du ROI) pour tenter d’isoler I’impact de la
formation, méme si une part d’interprétation reste souvent nécessaire.

L’évaluation est la derniére étape logique du cycle de 1’ingénierie de formation, mais
elle est aussi le point de départ pour I’amélioration continue. En fournissant des
données factuelles sur I’efficacité et I’impact des actions menées, elle permet de
rendre compte de la valeur créée, d’identifier les leviers d’optimisation et d’alimenter
la conception des futurs dispositifs. Une démarche d’évaluation rigoureuse et
systématique, allant au-dela de la simple mesure de satisfaction, est indispensable pour
professionnaliser la fonction formation, renforcer sa crédibilité et maximiser sa
contribution aux objectifs stratégiques de I’organisation.
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Partie 4 : Tendances et Perspectives :

L’Ingénierie de Formation I’Ere desTransformations
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Aprés avoir exploré les fondements, la démarche et 1I’évaluation de 1’ingénierie de
formation, cette derniere partie se tourne vers ’avenir. Le monde du travail et de la
formation connait des mutations profondes et rapides, sous I’impulsion des avancées
technologiques, des évolutions sociétales et des nouveaux enjeux économiques et
environnementaux. L’ingénierie de formation n’échappe pas a ces transformations ;elle
doit non seulement s’y adapter, mais aussi anticiper et accompagner ces changements pour

rester pertinente et efficace.
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Dixiéme chapitre: Innovations et Avenir de I’Ingénierie de
Formation : Naviguer dans un Paysage en Mutation

OBJECTIFS

- Comprendre les évolutions et tendances qui fagconnent I’ingénierie de formation a 1’ére du
numérique et de I’intelligence artificielle.

- Explorer les nouvelles méthodologies pédagogiques, telles que ’apprentissage adaptatif, le
microlearning et I’approche par compétences.

- Intégrer les technologies émergentes, comme la réalité virtuelle, I’apprentissage immersif et
les plateformes LMS innovantes.

- Développer des stratégies de gestion du changement pour une transition fluide vers des
approches pédagogiques modernes.

- Analyser I’impact des nouvelles pratiques

BBILIGRAPHIE INDICATIVE

Philippe Carré & Pierre Caspar — La formation des adultes (Puf, 2011)

Serge Ravet & Graham Attwell — E-Portfolios: Technologie et évaluation des compétences (Editions
FYP, 2019)

Christophe Batier & Serge Soudoplatoff — Education et numérique : Réinventer I’apprentissage (Dunod,
2020)

Donald H. Taylor — Learning Technologies in the Workplace: How to Successfully Implement
Innovation (Kogan Page, 2017)

Clément Dussarps — Intelligence Artificielle et pédagogie : Vers une formation augmentée (Editions
EMS, 2022)

Rapports et publications d’organismes spécialisés comme Cairn.info, HAL, ou UNESCO Education
sur les innovations en formation.
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Ce chapitre propose une exploration des tendances émergentes et des innovations qui
redessinent le paysage de 1’ingénierie de formation. Des technologies disruptives aux
nouvelles approches pédagogiques, en passant par I’évolution du r6le de I’ingénieurlui-
méme, nous examinerons les défis et les opportunités qui se présentent pour les
professionnels de la formation.

L’Impact des Technologies Numériques : Au-dela du E-learning

Si le e-learning a déja profondément modifié les pratiques, de nouvelles vagues

technologiques continuent de transformer la maniére dont on concoit, déploie et évaluela
formation :

= Intelligence Artificielle (1A) et Apprentissage Automatique (Machine Learning) :

< Personnalisation Adaptative : L’IA permet de créer des parcours
d’apprentissage véritablement individualisés (Adaptive Learning), qui
s’ajustent en temps réel au rythme, aux connaissances et aux difficultés de
chaque apprenant.

= Chatbots et Tuteurs Virtuels : Des agents conversationnels peuvent fournir un
support et un feedback instantanés aux apprenants, répondre a leurs questions
et les guider.
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= Analyse Prédictive : L’analyse des données d’apprentissage (Learning
Analytics) grace a 1’ A peut permettre d’identifier les apprenants a risque
de décrochage ou de prédire les besoins futurs en compétences.
= Génération de Contenus : L’IA peut assister a la création de contenus
pédagogiques (quiz, résumés, voire modules de base), libérant du temps pourles
concepteurs.
- Réalité Virtuelle (VR) et Réalite Augmentée (AR) :
< Apprentissage Immersif et Expérientiel : La VR et I’AR offrent des possibilités
uniques de simulation réaliste pour 1’acquisition de gestes techniques
(chirurgie, maintenance industrielle), la gestion de situations complexes
(sécurité, management de crise) ou le développement de compétences
comportementales (empathie, prise de parole).
= Ancrage Mémoriel : L’immersion et I’engagement émotionnel favorisent un
meilleur ancrage des apprentissages.
= Learning Analytics et Big Data :
<= Pilotage par la Donnée : La collecte et ’analyse massive des données
d’apprentissage (traces numériques laissées par les apprenants sur les
plateformes) permettent de mieux comprendre les processus d’apprentissage,
d’évaluer I’efficacité des dispositifs a grande échelle etd’optimiser les
parcours.
= Tableaux de Bord Intelligents : Visualisation des données pour les apprenants, les
formateurs, les managers et les ingénieurs de formation afin de suivre les
progres et d’identifier les besoins.
= Blockchain pour la Certification : La technologie blockchain offre des solutions
sécurisees et infalsifiables pour la certification des compétences et la gestion des
badges numeériques (Open Badges), renforcant la reconnaissance et la portabilitédes
acquis.

L’enjeu pour I’ingénierie de formation n’est pas seulement d’adopter ces

technologies, mais de les intégrer de maniére réfléchie et pédagogiquement pertinente,en

gardant I’humain au centre.

Nouvelles Approches Pédagogiques : Vers un Apprentissage plus Agileet Centré sur

I’Apprenant

Parallelement aux technologies, les approches pédagogiques évoluent pour répondreaux

besoins d’un monde plus complexe et incertain :
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= Micro-learning et Apprentissage "'Juste-a-Temps' : Des formats courts et ciblés,
accessibles facilement (souvent sur mobile), pour répondre a un besoin de
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compétence immédiat ou pour renforcer les apprentissages dans la durée (ancrage
memoriel).

= Apprentissage Social et Collaboratif : Reconnaissance croissante de I’importance
des interactions entre pairs. Les plateformes collaboratives, les communautés de
pratique et les réseaux sociaux d’entreprise deviennent deslieux d’apprentissage
informel et de partage d’expertise essentiels.

- Apprentissage par DI’Expérience et Réflexivité : Montée en puissance de
I’ Apprentissage en Situation de Travail (AFEST) et des approches qui valorisent
I’expérience concrete suivie de phases de réflexion structurées pour en tirer des
enseignements.

- Développement des Compétences du XXle Siecle (Soft Skills) : L’accent est misde
plus en plus sur le développement des compétences transversales et
comportementales (pensée critique, créativité, collaboration, communication,
intelligence émotionnelle, adaptabilité), qui sont cruciales pour naviguer dans la
complexité et qui nécessitent des approches pédagogiques spécifiques (mises en
situation, coaching, mentorat).

= Apprentissage Autodirigé et Personnalisation : Donner plus d’autonomie a
I’apprenant dans la construction de son parcours, en lui offrant des choix, des
ressources variées et un accompagnement personnalisé pour développer sa
capacité a apprendre a apprendre (métacognition).

= Gamification : Utilisation des mécanismes du jeu pour rendre I’apprentissage plus
engageant, motiver la participation et favoriser I’acquisition de compétencespar le
biais de défis et de recompenses.

L’ingénierie de formation doit intégrer ces nouvelles approches pour concevoir des
dispositifs plus flexibles, plus engageants et mieux adaptés aux rythmes et aux besoins
individuels.

L’Evolution du Réle de I’Ingénieur de Formation

Face a ces transformations, le métier d’ingénieur de formation évolue lui aussi :

= De Concepteur a Curateur et Architecte d’Ecosystémes : Moins focalisé sur la
création de tous les contenus, 1’ingénieur devient davantage un curateur qui
identifie, sélectionne et agrege des ressources existantes (internes ou externes), etun
architecte qui congoit des écosystémes d’apprentissage variés et interconnectés
(combinant formation formelle, informelle, sociale, expérientielle).

- Expertise en Technologies Pédagogiques et en Data : Une compréhension finedes
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potentialités et des limites des nouvelles technologies, ainsi que des compétences
en analyse de données d’apprentissage (Learning Analytics), deviennent
indispensables.
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- Compétences en Accompagnement du Changement : La mise en place de nouveaux
dispositifs ou de nouvelles modalités de formation nécessite souvent
d’accompagner les apprenants, les formateurs et les managers dans 1’adoptionde
nouvelles pratiques.

- Roéle Stratégique Accru : L’ingénieur de formation est de plus en plus sollicité
pour aligner la stratégie de développement des compétences sur la stratégie
globale de I’entreprise, anticiper les besoins futurs et mesurer I’impact de la
formation sur la performance.

= Focus sur ’Expérience Apprenant (Learner Experience - LX) : Concevoir des
parcours fluides, engageants et personnalisés, en se mettant a la place de
I’apprenant, devient une priorite.

L’ingénieur de formation de demain sera un professionnel polyvalent, a la fois stratege,
pédagogue, technologue, analyste de données et facilitateur du changement.

Les Défis a Relever

Ces évolutions passionnantes s’accompagnent de défis importants :

= Ethique de I’IA et des Données : Comment utiliser I’TA et les Learning Analytics
de maniére responsable, transparente et respectueuse de la vie privée des apprenants
?

= Fracture Numeérique et Inclusion : Comment s’assurer que les nouvelles
technologies ne creusent pas les inégalités et que tous les publics ont acces a des
formations de qualité ?

< Maintien de I’Interaction Humaine : Comment préserver la richesse des
interactions humaines et I’accompagnement personnalisé dans des dispositifs deplus
en plus digitalisés ?

- Formation des Formateurs et des Ingénieurs : Comment accompagner les
professionnels de la formation dans le développement des nouvelles compétences
requises par ces transformations ?

= Mesure de ’Impact Réel : Comment évaluer de maniére fiable I’efficacité des
nouveaux dispositifs et leur contribution réelle au developpement des compétences
et ala performance ?

- Agilité et Réactivité : Comment concevoir et déployer des formations
suffisamment rapidement pour répondre a des besoins en compétences qui
évoluent a grande vitesse ?
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Conclusion : Vers une Ingénierie de Formation Augmentée et Humaniste

L’avenir de I’ingénierie de formation s’annonce riche en innovations et en defis. Les
technologies numeériques, en particulier I’TA et 1’analyse de données, offrent des
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perspectives inédites pour personnaliser, optimiser et mesurer 1’apprentissage. Les
approches pédagogiques évoluent vers plus de flexibilité, d’interactivité et de centrage
sur I’apprenant et ses compétences globales. Le role de I’ingénieur de formation se

complexifie et se stratégise.

L’enjeu majeur sera de naviguer dans ce paysage en mutation en gardant le cap sur la
finalité essentielle : le développement humain et professionnel. Il s’agira de construire
une ingénierie de formation "augmentée" par la technologie, mais profondément
humaniste, capable de tirer le meilleur parti des outils numériques tout en préservant la
qualité¢ des interactions, l’équité d’acces et le sens de 1’apprentissage. Les
professionnels qui sauront combiner expertise pédagogique, maitrise technologique, vision
stratégique et intelligence relationnelle seront les architectes clés de la compétence de
demain.
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Conclusion Générale :
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Au terme de ce parcours a travers les méandres de I’ingénierie de formation, une conviction
s’impose : loin d’étre une simple fonction administrative ou un ensemble de techniques
isolées, I’ingénierie de formation constitue une démarche stratégique essentielle pour les
individus, les organisations et la société dans son ensemble. Dans unmonde caractérisé par
I’accélération des changements, 1’obsolescence rapide des savoirs et la centralité
croissante du capital humain, la capacité a concevoir, déployer etévaluer des dispositifs
d’apprentissage efficaces est devenue un avantage concurrentiel majeur et un facteur clé de
développement durable.

Nous avons exploré les racines historiques et conceptuelles de cette discipline, empruntant
a la fois a I’ingénierie pour sa rigueur méthodologique et aux sciences de 1’éducation
pour sa compréhension des processus d’apprentissage. Nous avons vu que 1’ingénierie
de formation ne se résume pas a l’ingénierie pédagogique (centrée Sur 1’acte
d’apprendre) ni al’ingénierie des dispositifs (centrée sur 1’organisation),mais qu’elle
les englobe dans une vision systémique visant a aligner le développementdes compétences
sur les objectifs stratégiques.

Le portrait de I’ingénieur de formation a révélé un professionnel polyvalent, un
véritable architecte des compétences, mobilisant une large palette de savoirs, savoir- faire
et savoir-étre. De 1’analyse fine des besoins a 1’évaluation rigoureuse de 1’impact, en
passant par la conception créative de parcours et de ressources, et le pilotage méthodique
des projets, ses missions sont variées et exigent une combinaisonunique de compétences
analytiques, pédagogiques, techniques et relationnelles.

La démarche d’ingénierie, que nous avons détaillée a travers les phases d’analyse, de
conception, de mise en ceuvre/pilotage et d’évaluation, offre un cadre structurant pour
aborder la complexité des projets de formation. Chaque étape, de 1’identification précise
des besoins a la mesure du transfert des acquis et de 1I’impact organisationnel, est cruciale
pour garantir la pertinence, 1’efficacité et la valeur ajoutée des actions entreprises.
L’évaluation, en particulier, apparait non comme une fin en soi, mais comme un moteur
d’amélioration continue et un outil indispensable pour justifier les investissements et

piloter la stratégie de développement des compétences.
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Enfin, notre exploration des tendances et perspectives a mis en lumiére un domaine en
pleine effervescence. Les technologies numériques, notamment 1’intelligence artificielle,
la réalité virtuelle et les learning analytics, ouvrent des horizons nouveaux pour
personnaliser, enrichir et optimiser I’apprentissage. Les approches pédagogiquesévoluent
vers plus d’agilité, de collaboration, d’expérientiel et de centrage sur 1’apprenant et ses
compétences globales (soft skills). Le role de 1’ingénieur de formation se transforme,
devenant plus stratégique, plus technologique, plus orienté data et expérience apprenant.

Cependant, ces transformations soulévent également des défis importants : éthique des
données, inclusion numérique, maintien du lien humain, développement des compétences
des professionnels de la formation eux-mémes. L’avenir de I’ingénierie de formation
réside sans doute dans sa capacité a intégrer ces innovations de maniere réfléchie et critique,
en construisant une approche "augmentée" par la technologie maisrésolument humaniste.

En conclusion, I’ingénierie de formation est bien plus qu’une discipline technique ;
c’est une démarche porteuse de sens, au service du développement des individus et dela
performance durable des organisations. Maitriser ses principes et ses meéthodes est
aujourd’hui indispensable pour tous les acteurs impliqués dans le développement des
compétences : responsables formation, professionnels RH, managers, formateurs,
consultants, et décideurs. En investissant dans une ingénierie de formation de qualité, les
organisations ne font pas seulement I’acquisition de compétences ; elles cultivent leur
capacité d’adaptation, leur agilité, leur potentiel d’innovation et, in fine, leur avenir

dans un monde en constante redéfinition.
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Onzieme chapitre : L’ingénierie de la formation dans I’enseignement des

langues étrangeres

Ce chapitre vise a explorer les principes et les méthodes de I'ingénierie de la formation appliquée a
l'enseignement des langues étrangeres. A 1’issue de cette section, le lecteur devrait étre capable de :

Comprendre les fondements théoriques de I'ingénierie de la formation dans le cadre de I'apprentissage des

langues.

OBJECTIFS

Identifier les différents modeéles et stratégies de conception pédagogique adaptes aux
langues étrangéres.

Evaluer et adapter des dispositifs de formation en fonction des besoins spécifiques des
apprenants.

Intégrer des outils technologiques et innovants pour optimiser I'enseignement des
langues.

Elaborer un programme de formation structuré et efficace en s’appuyant sur des
approches modernes.

BLIOGRAPHIE INDICATIVE

Richards, J. C., & Rodgers, T. S. (2014). Approaches and Methods in Language Teaching.
Cambridge University Press.

Guichon, N. (2017). Enseigner les langues avec le numérique. Editions Retz.
Nunan, D. (1992). Research Methods in Language Learning. Cambridge University Press.
Puren, C. (2002). Les compétences en didactique des langues. CLE International.

De Keyser, R. (2007). Practice in a Second Language: Perspectives from Applied Linguistics
andCognitive Psychology. Cambridge University Press.
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Introduction

L’enseignement des langues étrangeres s’inscrit dans un contexte de mondialisation, de mobilité
accrue et de transformation constante des pratiques pédagogiques. Face a ces enjeux,
I’ingénierie de la formation joue un role déterminant dans la conception, la mise en ceuvre et
I’évaluation de dispositifs de formation efficaces, adaptés aux besoins des apprenants et des
institutions. Ce chapitre se propose d’explorer les fondements, les étapes et les spécificités de
I’ingénierie de la formation appliquée a 1I’enseignement des langues étrangeéres.

1. Définition et enjeux de I’ingénierie de la formation

L’ingénierie de la formation peut étre définie comme un ensemble de démarches méthodologiques
permettant d’analyser les besoins en compétences, de concevoir des parcours de formation, d’en
assurer la mise en ceuvre et I’évaluation. Dans le contexte des langues étrangeres, elle vise a
optimiser les conditions d’apprentissage, en intégrant des objectifs linguistiques, culturels et
communicatifs.

Les enjeux sont multiples :

« Répondre aux besoins spécifiques des publics hétérogenes (étudiants, professionnels,
migrants, etc.) ;

« Intégrer les avancées technologiques dans les dispositifs pédagogiques (TICE,
plateformes numériques, classes inversées) ;

« Garantir la qualité et la cohérence des formations, en lien avec des référentiels (CECRL,
certifications, programmes nationaux) ;

o Favoriser I’autonomisation de I’apprenant et le développement de compétences
transversales.

2. Les étapes de ’ingénierie de la formation en langues étrangéres

L’ingénierie de la formation repose sur un processus structuré, souvent décliné en quatre
grandes étapes :

2.1 Analyse des besoins

C’est une phase préalable essentielle, qui permet de cerner les attentes des apprenants, les
contraintes institutionnelles, les niveaux de compétence existants et les objectifs a atteindre.
L’analyse peut s’appuyer sur des entretiens, des questionnaires, des tests diagnostiques ou des
observations de pratiques.

2.2 Conception du dispositif

A partir des résultats de I’analyse, le concepteur définit les objectifs pédagogiques, le contenu
linguistique, les méthodes d’enseignement, les supports et les modalités d’évaluation. Cette
phase implique la construction d’un scénario pédagogique cohérent, ancré dans les réalités des

apprenants.
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2.3 Mise en ceuvre

Il s’agit de la réalisation concréte de la formation : déroulement des cours, mobilisation des
ressources humaines et matérielles, accompagnement des apprenants. L’enseignant devient ici
un acteur-clé, a la fois mediateur, animateur et evaluateur.

2.4 Evaluation

L’¢évaluation concerne a la fois les acquis des apprenants (évaluation formative et sommative), la
satisfaction des bénéficiaires et 1’efficacité globale du dispositif. Elle permet d’envisager des
ajustements et de nourrir une logique d’amélioration continue.

3. Spécificités de I’ingénierie en didactique des langues
L’ingénierie appliquée a I’enseignement des langues présente plusieurs particularités :

« Dimension interculturelle : la formation ne vise pas uniquement la maitrise d’un code
linguistique, mais aussi la compréhension des réalités culturelles qui y sont liées.

« Approche actionnelle : conformément au Cadre européen commun de référence pour les
langues (CECRL), I’apprenant est considéré comme un acteur social, ce qui implique des
taches authentiques et contextualisées.

« Utilisation des technologies éducatives : I’ingénierie prend en compte 1’intégration
d’outils numériques (applications, visioconférences, plateformes d’apprentissage
collaboratif) pour favoriser I’autonomie et ’interactivité.

« Modularité et flexibilité : les parcours doivent s’adapter aux rythmes et objectifs variés
des apprenants (formation intensive, apprentissage hybride, microlearning...).

4. Exemples de dispositifs en ingénierie de formation en langues
Voici quelques exemples concrets d’applications :<

o Création d’un module de FLE pour étudiants internationaux en université :
diagnostic linguistique, élaboration de contenus liés a la vie universitaire, intégration de
capsules vidéo culturelles, évaluation par taches.

o Formation en anglais professionnel pour cadres d’entreprise : analyse des besoins
linguistiques en milieu professionnel, mise en place de classes inversées, coaching
individuel.

o Programme d’alphabétisation pour migrants : approche fonctionnelle et
contextualisée, supports visuels, progression adaptée aux réalités sociales et linguistiques.

Conclusion

L’ingénierie de la formation constitue un levier stratégique pour améliorer la qualité de
I’enseignement des langues étrangeres. En articulant analyse des besoins, rigueur
méthodologique et innovation pédagogique, elle permet de concevoir des formations ciblées,
efficaces et motivantes. Dans un monde ou les compétences linguistiques sont devenues un
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eenjeu clé de communication et de mobilité, I’ingénierie de la formation s’impose comme un
champ d’expertise incontournable.
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TRAVAUXDIRIGES

Exercice 1 : Analyse des besoins de formation

Objectif :

Identifier précisément les besoins d’un public cible pour concevoir une formation
adaptée. Déroulement :

Collecte d’informations : Effectuez des entretiens ou utilisez des questionnaires pour
recueillir des données sur les attentes des apprenants.

Analyse des écarts de compétences : Comparez les compétences actuelles des
apprenants avec celles requises pour leurs activités professionnelles.

Synthese des résultats :

Rédigez un rapport mettant en évidence les besoins de formation et les objectifs
pédagogiques qui en découlent.

Outils recommandés :

Enquétes et sondages (Google Forms, Typeform).

Entretiens semi-directifs.

Matrices de compétences.
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Exercice 2 : Conception d’un dispositif de formation

Objectif :

Structurer un parcours d’apprentissage efficace. Déroulement :

Définition des objectifs pédagogiques : Formulez des objectifs précis en utilisant la
taxonomie de Bloom (ex. : "Les apprenants seront capables de...").

Sélection des modalités pédagogiques : Choisissez entre apprentissage en ligne,
présentiel, ateliers pratiques, etc.

Planification des séances : Décrivez le contenu des modules, le temps imparti et les
méthodes utilisées.

Développement des ressources :

Créez des supports adaptés (présentations, fiches pratiques, vidéos).
Outils recommandés :

LMS (Moodle, Canvas).

Canva pour la création de supports.

Outils de storyboard pour structurer le parcours.

Exercice 3 : Création de ressources pédagogiques

Objectif :
- Produire des supports interactifs et engageants. Déroulement :
- Définition du format : Choisissez entre une fiche pédagogique, une vidéo
explicative, un jeu interactif.
- Conception du contenu : Utilisez des principes de pédagogie active
(exemples concrets, illustrations, quizz).
- Intégration multimédia : Ajoutez des éléments interactifs pour renforcer

I’engagement des apprenants.
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Outils recommandés :

Genially ou Prezi pour les supports interactifs.

Powtoon ou Vyond pour les vidéos animées.

Google Docs pour la structuration des fiches pédagogiques.

EXERCICE 4 : ANIMATION D' UNE
SESSION DE FORMATION

OBJECTIF

- Développer des compétences en facilitation et engagement des apprenants.

DEROULEMENT

- Préparation du contenu : Concevez une introduction engageante, un
développement interactif et une conclusion participative.

- Utilisation des techniques d’animation : Expérimentez le storytelling, les

mises en situation, les débats.

- Interaction avec les apprenants : Gerez la dynamique du groupe, reformulez
les questions, adaptez votre approche en fonction des réactions.

Outils recommandés :
Kahoot pour les quiz interactifs.
Miro ou Padlet pour les brainstorming collaboratifs.

Zoom ou Microsoft Teams pour I’animation a distance.
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EXERCICE 5 : EVALUATION DE
L'EFFICACITE d'UNE FORMATION

OBJECTIF

- Mesurer ’impact pédagogique et améliorer le dispositif

Déroulement :

- Développement d’outils d’évaluation : Créez un questionnaire avant/apres la

formation pour mesurer 1’évolution des connaissances.

- Observation qualitative : Utilisez une grille d’évaluation pour suivre

I’engagement des apprenants.

- Analyse des retours : Exploitez les feedbacks pour ajuster les contenus et
méthodes pédagogiques.

Outils recommandes :
- SurveyMonkey pour les enquétes post-formation.
- Google Sheets pour I’analyse des résultats.

- Tableau ou Power Bl pour la visualisation des données.
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EXERCICEL:ANALYSEDES BESOINS
DES BESOINS DE FORMATUIN

OBJECTIF

Identifier les besoins de formation d'un public cible.
Consigne :
Choisissez un contexte professionnel (par exemple : formation en entreprise, formation
universitaire, etc.).
Rédigez un questionnaire pour analyser les besoins des apprenants.
Proposez une synthese des résultats en identifiant les compétences a développer et les
objectifs pédagogiques associés.

EXERCICE2: CONCEPTION D'UN DISPOSITIF DE FORMATION
OBJECTIF

Elaborer un dispositif pédagogique structuré.
Consigne :
A partir d’un besoin de formation identifié¢ (par exemple : formation sur la gestion du
stress), concevez un dispositif pédagogique.
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Décrivez les étapes suivantes :
- Objectifs pedagogiques.
- Contenus a développer.

Méthodes pédagogiques (présentiel, e-learning, ateliers interactifs, etc.).
Modalités d’évaluation des acquis.

Présentez votre dispositif sous forme d’un tableau ou d’un schéma.

EXERCICE 3 : CREATION DE RESSOURCES PEDGOGIQUES

OBJECTIF

Développer des supports pedagogiques adaptés.
Consigne
Créez une ressource pédagogique (par exemple : une présentation PowerPoint, une fiche
de synthése ou une vidéo explicative) sur un sujet de votre choix.
Assurez-vous que la ressource respecte les principes suivants :
Clarté et structuration.
Adaptation au public cible.

Intégration d’éléments interactifs ou visuels pour favoriser I’engagement.

Exercice 4 : Animation d’une session de formation

OBJECTIF

Mettre en pratique les techniques d’animation et de facilitation.
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Consigne :

Préparez une session de formation de 15 minutes sur un sujet donne.

Intégrez des techniques interactives (par exemple : brainstorming, jeux de réle, quiz).
Simulez I’animation devant un groupe (réel ou fictif) et demandez un retour sur votre

performance.

EXERCICE 5: EVALUATION DE L'EFFICACITE
D'UNE FORMATION

OBJECTTIF
Mesurer I’impact d’un dispositif de formation. Consigne :
Concevez un outil d’évaluation (questionnaire, grille d’observation, etc.) pour mesurer
les acquis des apprenants a la fin d’une formation.
Proposez un plan pour analyser les résultats et formuler des recommandations pour
ameéliorer le dispositif.

EXERCICESG : ETUDE DE CAS

OBJECTIF

Appliquer les concepts théoriques a une situation réelle.

Consigne :

Etudiez le cas suivant : Une entreprise souhaite former ses employés a 1’utilisation d’un
nouveau logiciel de gestion.

Répondez aux questions suivantes :

Quels sont les besoins de formation ?

Quels objectifs pédagogiques fixeriez-vous ?

Quel dispositif de formation proposeriez-vous ?

Comment évalueriez-vous ’efficacité de la formation ?

EXERCICE 7 :PLANIFICATION
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D'UN PARCOURS D'APPRENTISSAGE
OBJECTIF

Structurer un parcours pédagogique cohérent.
Consigne :
Imaginez un parcours d’apprentissage pour un public cible (par exemple : jeunes
diplémés, cadres en reconversion).
Décrivez les étapes du parcours, en précisant :
Les modules de formation.
Les méthodes pédagogiques utilisées.
Les ressources nécessaires.
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