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INTRODUCTION

La construction de programmes de formation efficaces repose sur la prise en
compte de 4 facteurs essentiels : le cerveau, 'humain, le manager et les données.

Apprendre, cela demande du temps et de leffort, bien entendu. Mais bien apprendre,
c'est avant tout une histoire de sens et de motivation. La formation de vos collaborateurs
et de l'ensemble de vos equipes ne deroge pas a cette regle. Pourtant, malgre l'éventail
des modalites d'apprentissage proposees aux salaries, des questions se posent encore
quant a la meilleure maniére de creer des parcours de formation ayant un véritable
impact sur lacquisition d'une nouvelle compétence.

Crossknowledge a identifie 4 leviers fondamentaux pour construire des programmes
de formation efficaces. Cet e-Book vous aideraa comprendre comment l'adaptation aux
processus cognitifs d’acquisition des compétences (le cerveau), la personnalisation
des programmes (lhumain), le pilotage et la motivation des apprenants (le manager)
et linterprétation des données (la data) vous permettront de créer des programmes
efficients, évolutifs et performants.



La dimension cognitive
ou le role des
neurosciences dans
l'apprentissage




LE CERVEAU

Notre cerveau obéit a des regles mais possede plusieurs cordes a son arc et sadapte,
selon les circonstances, aux objectifs que nous lui fixons | Selon le type de compétences
a développer chez vos collaborateurs, ce ne sont pas les mémes zones du cerveau qui

seront sollicitees.

L'acquisition des soft skills (compétences transverses liees au comportement) fera appel
a la structure sous-corticale tandis que celle des hard skills (compétences techniques
liees au savoir-faire) mobilisera le cortex préfrontal.

Le savoir-faire et 'acquisition des hard skills

Le cortex préfrontal est le siege
des fonctions executives. Il abrite les
fonctions cognitives de planification et
les fonctions intellectuelles supérieures
de raisonnement.

Il sagit d'une zone essentielle pour
lacquisition des compeétences metiers
et des compeétences techniques. Le
cortex préfrontal mobilise les circuits
de la mémoire sémantique et de
travail : son role dans lapprentissage
de  connaissances immeédiatement
mobilisables et transformables en

action est donc déterminant. Cette
zone ceérébrale sera particulierement
sollicitée pour acquérir un savoir-faire
- ou hard skills.

Les formats courts, repétitifs, répartis en
petites sequence disseminees dans le
flot continu de la journee de travail sont
particulierement efficaces pour acquerir
ces hard skills : c'est tout l'enjeu du
micro-learning !

Le micro-learning consiste a proposer
des séquences rapides (30 secondes a 3
minutes) ne traitant que d'un seul sujet par
unite. Lobjectif de ces micro-supports :
transmettre une information capable
détre mise en pratique quasiment
instantanément pour satisfaire un besoin
de formation « just-in-time ». Dans le
cadre du micro-learning, on utilisera un
ensemble de supports varies tel que la
vidéo, des articles spéecialisés...

Le micro-learning permet un appren-
tissage plus souple, plus evolutif et plus
agile, particulierement recommande pour
acqueérir des hard skills. Le micro-learning
peut se calibrer et s'adapter aux différentes
situations que rencontrent les salariés,
ne perturbant ainsi pas la productivité. Il
necessite toutefois, surun temps court, de
la concentration et une bonne capacité a
repéerer et traiter linformation nécessaire.
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C’EST TOUT L'ENJEU DU
MICRO-LEARNING !




Le développement des soft skills doit entrainer un véritable changement
comportemental de lapprenant (le savoir-étre). De telles transformations requierent
un traitement de lapprentissage different. Pour transformer les comportements, il faut
mobiliser la région sous-corticale du cerveau ainsi que les circuits dopaminergiques.

® Les soft skills : le savoir-étre

' La communication interpersonnelle, la gestion des
emotions, le développement de lempathie ou la
mobilisation de la creativité sont un ensemble de
soft skills qui influencent le comportement d'un
collaborateur.

Ce processus d'acquisition repose sur la libération de dopamine en recompense a un
comportement positif. Grace aux feedbacks des pairs, du coach ou du manager, il s'ancre
progressivement. La mise en place d'une stratégie pédagogique inductive, basée sur la
découverte et lalternance entre les échecs et les reussites, permet de consolider chaque
experience, son contexte et ses résultats pour en déduire un comportement approprie.

L'approche macro-learning

Ces transformations de comportements nécessitent une meéthode dapprentissage
adaptee . le macro-learning, fonde sur des sequences longues et personnalisees.
Pour acquérir ces compeétences transversales et non-techniques, le temps est en effet
un facteur important. La réflexion, l'exercice en condition réelle, les interactions et les
feedbacks sont déterminants.

® Lacombinaison essentielle micro-macro

Méme dans le cas des soft skills, nous vous conseillons l'alternance « micro-
Macro » car, pour nourrir son experience et lanalyser, la mémoire a besoin
darchiver de la connaissance (memoire semantique) et de connaitre des
suites de taches et de procedures (memoire de travail et procedurale).
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Des apprenants tous
différents!




&) LHUMAIN

Le facteur humain - la pluralité des personnalités - influence nos reactions en entreprise,
guide nos comportements quotidiens, nous confére certaines forces face a des situations
et nous fait reagir differemment. Prendre en compte ces différences est essentiel pour
construire des programmes de formation efficaces !

La nécessaire personnalisation

face aux soft skills

Pour optimiser lacquisition des com-
peétences transversales - les fameuses
soft skills - la dimension humaine est
fondamentale. En effet, pour modifier
en profondeur le comportement des
individus, il faut sadapter a leur
personnalité et a leurs spéecificites.

Pour que la formation soit efficace, ce n'est

plus a lapprenant de s'adapter a un format
collectif, c'est au programme lui-méeme

face a face. »

de s'accorder a la personnalite, au rythme,
aux besoins et aux méethodes de chaque
collaborateur. En utilisant cette strategie
de personnalisation, on s'épargnera de
perdre lattention de lapprenant avec
des contenus geénériques qui ne font
pas echo a sa personnalité ou avec des
methodes qui ne lui conviennent pas. On
augmentera ainsi de maniere significative
son enthousiasme, son engagement et sa
motivation a apprendre.

« Comme nous partons tous d'un endroit différent, nous pensons
que l'apprentissage doit s'adapter a chacun en fonction de sa
personnalité. Comme tout entraineur le ferait dans une session en

Pascal EL Grably, Directeur général et co-fondateur de Crossknowledge

Les types de personnalités

L'objectif est de comprendre les difféerences de profils de chacun de vos collaborateurs
afin de leur proposer des formations ajustées et personnalisées. Adapter le parcours,
capitaliser sur les forces, ou développer les axes d'amélioration, prend tout son sens

notamment dans le domaine des soft skills.

Extraversion Sensation
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LE MANAGER

Le booster
d’engagement




&% LEMANAGER

Une formation efficace déepend des supports de formation et de leur adéquation avec
les apprenants. Mais les conditions d'apprentissage sont eégalement essentielles :
lenvironnement joue un role préepondérant. Dans le cadre professionnel, la personne
la plus a méme d'influencer ce facteur est le manager.

Le manager est la personne la plus apte a créer une symbiose entre
l'apprenant et l'enjeu de la formation. Il a une vision d'ensemble et peut
attester de la pertinence de lapprentissage, notamment en termes de
contenu, de choix du moment et des temps de formation. Il valorise son
collaborateur vis-a-vis de l'équipe et de l'entreprise. Son implication et son
soutien permettront un « alignement des cometes », essentiel a limplication
de lapprenant des le démarrage de son apprentissage.

Aux yeux de lapprenant, limplication managériale est la motivation qui dépasse de loin
toutes les autres, y compris celles liees a la promotion ou a la rémunération. Elle rentre
dans le champ des valeurs relationnelles et appelle au lien logique de lencouragement.

Do

Au ceceur du processus d'acquisition des soft skills, la libération de dopamine dans la
region sous-corticale du cerveau recompense un comportement positif et met en ceuvre
un cercle vertueux d'apprentissage grace aux differents feedbacks du coach, du
formateur, des pairs et du manager. L'un des roles du manager est justement d'encourager
les changements de comportement.

® Les feedbacks positifs




&% LE MANAGER

® La checklist du manager

Afin de mieux engager vos apprenants, nous pouvons vous transmettre les conseils
suivants

[] Expliquez-leur clairement les enjeux de la formation

[] Faites des retours réguliers aux membres de votre équipe
] Soyez clair sur le planning et les échéances

[] Suivez vous-méme, en amont, le programme de formation

[] Favorisez l'émergence d'un systéme de partage
d’expériences pour que les apprenants s'entraident

] Lorsque cela s’y préte, mettez en place un systéme de
tutorat ou de coaching

[] Organisez des points d'étapes formels et informels
avec vos collaborateurs

|:| Suivez leurs avancées et apprenez a les remotiver
ou a les féliciter en fonction de leur progression
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LA DATA

Capter et analyser
toutes les données




2 0l LADATA

La formation ne fait pas exception aux eldorados du big data ! La quantité d'informations
qu'il est possible de collecter pour un utilisateur crée un effet d'aubaine sans precedent
en permettant d'alimenter les algorithmes des plateformes d'apprentissage.

« Tous les programmes concus, toutes les mesures incitatives
mises en ceuvre et tous les challenges de l'entreprise devraient étre
alimentés par des données. »

Josh Bersin, Fondateur de Bersin by Deloitte

#1 Les données individuelles d'identification : age, genre,
categorie socio-professionnelle, anciennete dans l'entreprise,
niveau hierarchique, intitulé de poste..

#2 Les données collectives de l'organisation : les valeurs,
le modele de compétence, les programmes existants
d'integration et de formation, les tests, le CRM, l'environnement
et le secteur de lentreprise...

#3 Les données liées aux pratiques de l'apprenant : sa durée
moyenne de concentration, les heures ou il est disponible,
le type de modules quiil prefére, son niveau d'exigence et
de connaissance sur un sujet, les domaines qu'il affectionne
particulierement et méme.. sil met du sucre dans son
cafe (non).

Une fois analysée et croisee (par le machine learning par exemple), cette masse de
donnees permettra au departement L&D d'étre force de proposition dans laccom-
pagnement du collaborateur. Nous passons ainsi a un modele de recommandations
individualisees et contextualisees.



2 0l LADATA

Cote outils, vous pouvez utiliser une (LXP).
Elles sont capables d'héberger et de classer une quantite tres héteroclite de contenus.
Elles peuvent diffuser lensemble des ressources internes d'une entreprise, mais aussi
les ressources externes, gu'elles soient publiques ou génerées par les utilisateurs eux-
memes. Les [LXP servent aussi les besoins de recommandations plus individualisees
de lapprentissage en proposant des contenus complémentaires, pertinents, propices a
lengagement et lies a la dynamique de chaque apprenant.

Les données participent au développement des compétences, qu'elles concernent
un besoin actuel ou futur. Elles permettent de construire des contenus plus
engageants grace a leur grande capacité de prescription, mais elles participent
aussi a la personnalisation et a lindividualisation de U'expérience d'apprentissage
elle-méme.

L'exploitation des données permet de cibler des contenus adaptés au collaborateur.
Lorsque celle-ci est combinée avec la personnalité de lapprenant, vous obtenez
alors une expérience inédite et trés personnelle. Vous devrez egalement, dans votre
algorithme, vous inspirer des profils proches de lapprenant (suggestion de modules que
d'autres utilisateurs ont eégalement consultes). Vous reconstituerez ainsi une dynamique
collective et assimilerez lapprenant a un projet global de montée en compétences. Vous
connaissez deéja certainement cette methode s'il vous arrive de naviguer sur Youtube ou
Netflix, veritables chantres de la recommandation !



https://blog.crossknowledge.com/fr/checklist-lxp/
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CONCLUSION

Qu'est-ce qui conditionne la réussite d'un parcours d’apprentissage ? Cet
e-Book vous a fait découvrir 4 composantes - ou dimensions - dans
lapprentissage.

La premiere est investie par le champ des neurosciences. Nous avons vu qu'il
etait plus efficace de mettre en place une strategie pédagogique difféerenciee,
en fonction de la nature méme de ce que l'on a a apprendre.

Cette approche doit étre conjuguée a la deuxieme dimension, le facteur
humain, et c'est l[a un curseur si rarement utilisé et pourtant tellement puissant !

La troisieme composante, et non des moindres, se situe au sein méme de
lentreprise et plus precisément du management. Comment va-t-ils'impliquer ?
Et comment va-t-il corréler le déeveloppement de ses collaborateurs aux
objectifs individuels et collectifs, donner du sens et motiver ? Plus grande se
fera limplication du manager, plus fort sera le sens !

Enfin, pour pénétrer dans la quatrieme dimension, n'hésitez pas a investir
dans la récolte, le traitement et lanalyse de vos données. On dit quiil s'agit
de lor noir du XXI¢ siecle | Vous en extirperez la matiere pour déevelopper des
expéeriences de formations plus intenses, plus immersives, plus congruentes et
plus enthousiasmantes !

Nos solutions dapprentissage refletent cette vision a 4 dimensions et s'en
inspirent pour chaque projet de nos clients. Découvrez-les.

DECOUVREZ NOS SOLUTIONS
D'APPRENTISSAGE PERSONNALISEES

En savoir plus

www.crossknowledge.com/fr/solutions/developpement-des-collaborateurs



https://www.crossknowledge.com/fr/solutions/developpement-des-collaborateurs
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