
Extrait	
  de	
  cours	
  de	
  Philippe	
  Clauzard	
  
MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion	
  -­‐	
  ESPE	
  
	
  



Défini?on	
  de	
  l’Ingénierie	
  de	
  
forma?on	
  

�  Ingénierie	
  \ɛ̃.ʒe.ni.ʁi\	
  mot	
  féminin	
  	
  signi4iant	
  =	
  Ensemble	
  des	
  aspects	
  
technologiques,	
  économiques,	
  4inanciers	
  et	
  humains	
  relatifs	
  à	
  l’étude	
  et	
  à	
  la	
  
réalisation	
  d’un	
  projet,	
  qu’il	
  soit	
  industriel,	
  scienti4ique	
  ou	
  de	
  société.	
  

�  Le	
  mot	
  ingénierie	
  trouve	
  son	
  origine	
  dans	
  le	
  terme	
  français	
  «	
  génie	
  »	
  et	
  le	
  
terme	
  anglo-­‐saxon	
  «	
  engineering	
  ».	
  Génie	
  et	
  engineering	
  font	
  tous	
  deux	
  
référence	
  à	
  la	
  notion	
  et	
  aux	
  métiers	
  de	
  l’ingénieur	
  :	
  «	
  un	
  ensemble	
  
d’activités	
  essentiellement	
  intellectuelles	
  ayant	
  pour	
  objet	
  d’optimiser	
  
l’investissement,	
  quelle	
  que	
  soit	
  sa	
  nature,	
  dans	
  ses	
  choix,	
  dans	
  ses	
  
processus	
  techniques	
  de	
  réalisation	
  et	
  dans	
  sa	
  gestion	
  ».	
  Source	
  :	
  Comité	
  de	
  
l’ingénierie	
  du	
  VI	
  plan,	
  Rapport	
  1970	
  

�  «	
  L’ingénierie	
  de	
  formation	
  »	
  est	
  une	
  notion	
  récente	
  (depuis	
  1980),	
  
initialement	
  empruntée	
  aux	
  domaines	
  militaire	
  et	
  industriel.	
  Tout	
  comme	
  
l’ingénieur	
  industriel,	
  l’ingénieur	
  de	
  formation	
  doit	
  «	
  concevoir	
  »,	
  «	
  réaliser	
  
»	
  et	
  «	
  évaluer	
  »	
  des	
  actions	
  de	
  formation.	
  



Défini?on	
  de	
  l’Ingénierie	
  de	
  
forma?on 

�  On	
  entend	
  donc	
  par	
  Ingénierie	
  de	
  formation	
  un	
  ensemble	
  de	
  démarches	
  
méthodiques	
  et	
  cohérentes	
  qui	
  sont	
  mises	
  en	
  œuvre	
  dans	
  la	
  conception	
  
d'actions	
  ou	
  de	
  dispositifs	
  de	
  formation	
  a4in	
  d'atteindre	
  ef4icacement	
  
l'objectif	
  visé.	
  

�  L'ingénierie	
  de	
  formation	
  s'intéresse	
  particulièrement	
  au	
  développement	
  
des	
  compétences	
  dans	
  le	
  cadre	
  du	
  montage	
  du	
  dispositif	
  de	
  formation	
  
pour	
  répondre	
  à	
  une	
  demande	
  donnée.	
  

�  Plus	
  explicitement,	
  l'ingénierie	
  de	
  formation	
  comprend	
  les	
  méthodes	
  et	
  
pratiques	
  de	
  l'analyse	
  de	
  la	
  demande	
  et	
  des	
  besoins	
  de	
  formation	
  ;	
  la	
  
conception	
  d'un	
  projet	
  de	
  formation	
  ;	
  la	
  dé4inition	
  des	
  méthodes	
  et	
  
moyens	
  à	
  mettre	
  en	
  œuvre	
  ;	
  la	
  coordination	
  et	
  le	
  suivi	
  de	
  la	
  formation	
  ;	
  
l'évaluation	
  de	
  la	
  formation	
  ainsi	
  que	
  les	
  modes	
  de	
  validation	
  envisagés.	
  

�  L'ingénierie	
  de	
  formation	
  est	
  à	
  distinguer	
  de	
  l'ingénierie	
  pédagogique	
  qui	
  
renvoie	
  aux	
  pratiques,	
  ou	
  de	
  l'ingénierie	
  de	
  la	
  professionnalisation	
  qui	
  
repose	
  sur	
  l'alternance	
  de	
  situations	
  d'apprentissages	
  formelles	
  ou	
  
informelles.	
  



Quelques définitions de 
l’ingénierie de formation 

 �  «	
  Ensemble	
  coordonné	
  des	
  activités	
  permettant	
  de	
  maîtriser	
  et	
  de	
  
synthétiser	
  les	
  informations	
  nécessaires	
  à	
  la	
  conception	
  et	
  à	
  la	
  réalisation	
  
d’un	
  ouvrage	
  en	
  vue	
  :	
  d’optimiser	
  l’investissement	
  qu’il	
  contient	
  ;	
  d’assurer	
  
les	
  conditions	
  de	
  sa	
  viabilité.	
  Sur	
  la	
  base	
  de	
  cette	
  dé4inition	
  générale,	
  on	
  peut	
  
avancer	
  que	
  l’ingénierie	
  de	
  la	
  formation	
  constitue	
  l’ensemble	
  coordonné	
  des	
  
travaux	
  méthodiques	
  de	
  conception	
  et	
  de	
  réalisation	
  des	
  systèmes	
  de	
  
formation	
  ».	
  	
  Source	
  :	
  F.Viallet,	
  1986,	
  «	
  l’ingénierie	
  de	
  la	
  formation	
  »,	
  les	
  
éditions	
  d’organisation	
  

�  La	
  norme	
  AFNOR	
  NF	
  X	
  50-­‐750	
  dé4init	
  l’ingénierie	
  de	
  la	
  formation,	
  comme	
  un	
  :	
  
“Ensemble	
  de	
  démarches	
  méthodologiques	
  articulées.	
  Elles	
  s’appliquent	
  à	
  la	
  
conception	
  de	
  systèmes	
  d’actions	
  et	
  de	
  dispositifs	
  de	
  formation	
  pour	
  
atteindre	
  ef4icacement	
  l’objectif	
  4ixé.	
  L’ingénierie	
  de	
  formation	
  comprend	
  
l’analyse	
  des	
  besoins	
  de	
  formation,	
  la	
  conception	
  du	
  projet	
  formatif,	
  la	
  
coordination	
  et	
  le	
  contrôle	
  de	
  sa	
  mise	
  en	
  œuvre	
  et	
  l’évaluation	
  des	
  effets	
  de	
  la	
  
formation’’.	
  	
  	
  Source	
  :	
  Norme	
  AFNOR	
  NF	
  X	
  –750	
  (1996)	
  



�  1971-­‐1982	
  :	
  obligation	
  de	
  se	
  former	
  –de	
  cotiser-­‐marché	
  de	
  la	
  formation-­‐
catalogues.	
  

�  1983-­‐1992	
  :	
  crise,	
  montée	
  du	
  chômage,	
  besoin	
  de	
  main-­‐d’œuvre	
  qualiPiée	
  :	
  
la	
  formation	
  est	
  le	
  moteur	
  de	
  l’adaptation	
  au	
  marché	
  de	
  l’emploi-­‐
concurrence	
  internationale.	
  Développement	
  de	
  dispositifs	
  complexes,	
  
sophistiqués.	
  

�  1993-­‐1999	
  :	
  apparition	
  du	
  sur-­‐mesure	
  .la	
  formation	
  est	
  articulée	
  au	
  
travail,	
  évolution	
  du	
  travail.	
  L’évaluation	
  est	
  intégrée.	
  

�  1999-­‐	
  aujourd’hui	
  :	
  travail	
  et	
  formation	
  sont	
  liés(alternance,	
  apprentissage	
  
par	
  les	
  situations	
  de	
  travail,	
  didactique	
  professionnelle,	
  clinique	
  du	
  
travail…).	
  Évolution	
  de	
  l’organisation	
  du	
  travail	
  ,	
  des	
  types	
  de	
  
management,	
  des	
  environnements	
  et	
  	
  conditions	
  de	
  travail;;;	
  

�  À	
  partir	
  de	
  2000	
  :	
  ingénierie	
  des	
  parcours	
  =créer	
  les	
  conditions	
  favorables	
  
à	
  l’apprentissage,	
  en	
  amont	
  de	
  la	
  formation.	
  Principe	
  de	
  la	
  formation	
  tout	
  
au	
  long	
  de	
  la	
  vie,	
  compte	
  personnel	
  de	
  formation…	
  
www.moncompteformation.gouv.fr/	
  

Historique	
   



L’ingénierie	
  de	
  forma?on	
  se	
  présente	
  donc	
  comme	
  un	
  ensemble	
  d’ac?vités	
  d’analyse,	
  
de	
  concep?on,	
  de	
  coordina?on	
  pour	
  valider,	
  élaborer,	
  piloter	
  et	
  évaluer	
  un	
  disposi?f	
  
de	
  forma?on.	
  
Les	
  étapes	
  de	
  l'ingénierie	
  de	
  forma?on	
  
On	
  peut	
  iden?fier	
  5	
  étapes	
  essen?elles	
  cons?tu?ves	
  du	
  processus	
  d’ingénierie	
  de	
  
forma?on	
  



Les	
  éléments	
  cons?tu?fs	
  d’un	
  travail	
  d’ingénierie	
  de	
  forma?on	
  
L’ingénierie	
  de	
  forma?on	
  regroupe	
  un	
  ensemble	
  d’étapes	
  en	
  un	
  processus	
  visant	
  
l’élabora?on	
  et	
  la	
  mise	
  en	
  œuvre	
  d’une	
  ac?on	
  forma?ve,	
  depuis	
  l’analyse	
  des	
  besoins	
  
de	
  forma?on	
  jusqu’à	
  la	
  concep?on	
  de	
  l’évalua?on.	
  





Composantes	
  de	
  l’Ingénierie	
  :une	
  
boucle	
  récursive 

� 	
  1-­‐	
  L’investigation	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  Analyser	
  les	
  besoins,	
  la	
  demande…	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  Analyser	
  le	
  public,	
  les	
  variables,	
  les	
  objectifs	
  ,	
  la	
  stratégie	
  de	
  l’entreprise,	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  forces/faiblesses	
  de	
  l’entreprise…	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  Analyser	
  les	
  situations	
  de	
  travail	
  (prescrit/réalisé…)	
  
� 	
  2-­‐Détermination	
  des	
  objectifs	
  
� 	
  3-­‐	
  Analyse	
  des	
  savoirs	
  et	
  des	
  représentations	
  sur	
  les	
  savoirs	
  (formateur	
  et	
  	
  	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  formés)	
  
� 	
  4-­‐	
  Concevoir	
  la	
  formation	
  :	
  articuler	
  stages,	
  méthodes,	
  alternances…	
  
� 	
  5.	
  Mise	
  en	
  œuvre	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  Réalisation	
  :	
  recrutement	
  de	
  formateurs(	
  ingénierie	
  pédagogique)	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  Évaluation	
  ,	
  à	
  chaud,	
  à	
  froid,	
  ef4icacité	
  .	
  	
  
� 	
  6	
  -­‐Analyse	
  évaluative	
  du	
  dispositif	
  (le	
  praticien	
  ré4lexif)	
  Levier	
  de	
  transformation?	
  
Effets	
  de	
  transformation	
  de	
  l’organisation	
  et	
  des	
  individus	
  ?	
  Effets	
  sur	
  les	
  
compétences	
  des	
  praticiens	
  en	
  situation	
  de	
  travail,	
  réinvestissement	
  ?	
  Plus-­‐value	
  de	
  
formation	
  du	
  dispositif,	
  analyse	
  critique,	
  retour	
  	
  sur	
  investissement	
  de	
  la	
  formation	
  
pour	
  l’entreprise	
  …	
  	
  
� 	
  7	
  –	
  Réinvestissement	
  de	
  l’analyse	
  évaluative	
  dans	
  les	
  prochains	
  dispositifs	
  de	
  
formation	
  identiques	
  ou	
  voisins…	
  



Les	
  métiers	
  de	
  la	
  formation	
  et	
  
l’ingénierie	
  

 

�  Manager	
  de	
  formation	
  

�  Gestionnaire	
  de	
  formation	
  

�  Formateur	
  (ingénierie	
  pédagogique)	
  

�  Accompagnateur	
  

�  Secrétaire/assistant	
  de	
  formation	
  

�  CNAM	
  (conservatoire	
  national	
  des	
  arts	
  et	
  métiers)	
  :	
  
responsable	
  de	
  projet	
  de	
  formation	
  	
  



	
  
Vers	
  le	
  «	
  nouvel	
  archipel	
  »	
  de	
  	
  
l’ingénierie	
  de	
  la	
  formation	
  

 
�  L’émergence	
  d’un	
  archipel	
  de	
  l’ingénierie	
  de	
  la	
  
formation,	
  renouveau	
  des	
  politiques	
  de	
  formation	
  

�  Sous	
  la	
  pression	
  de	
  nouvelles	
  réalités	
  :	
  

�  Régionalisation	
  de	
  la	
  formation	
  (au	
  lieu	
  d’une	
  
politique	
  nationale)	
  

�  Institutionnalisation	
  du	
  couple	
  individualisation	
  /
certi4ication	
  (VAE,	
  DIF…)	
  

�  Compte	
  personnel	
  de	
  formation 

	
  



Panorama	
  des	
  différents	
  niveau	
  
	
  de	
  l’ingénierie	
  de	
  formation	
  

� NIVEAU	
  MACRO	
  :	
  
� Ingénierie	
  des	
  «	
  politiques	
  »	
  de	
  formation	
  
� Ingénierie	
  territoriale,	
  analyse	
  des	
  reconversions,	
  des	
  problèmes	
  	
  
d’emploi	
  régionaux,	
  des	
  besoins	
  sectoriels	
  
� NIVEAU	
  MESO	
  	
  
� Ingénierie	
  des	
  systèmes	
  de	
  formation,	
  au	
  niveau	
  d’une	
  entreprise	
  
� NIVEAU	
  MICRO	
  	
  	
  
� Ingénierie	
  de	
  gestion	
  des	
  parcours	
  de	
  professionnalisation	
  »	
  
� Au	
  plus	
  près	
  de	
  l’individu	
  :	
  accompagnement	
  des	
  parcours	
  de	
  vie	
  
et	
  de	
  formation.	
  
� Ingénierie	
  de	
  l’accompagnement	
  ,	
  pour	
  que	
  l’accompagnateur	
  
travaille	
  (ingénierie	
  faite	
  par	
  un	
  responsable	
  centre	
  de	
  VAE,	
  
responsable	
  cellule	
  de	
  reclassement…)	
  
� Le	
  niveau	
  micro	
  est	
  celui	
  qui	
  	
  se	
  développe	
  le	
  plus	
  depuis	
  les	
  
années	
  2000.	
  



Les référents du système de formation 

L'analyse de besoins en formation des besoins en qualification. 

des demandes de formation 

Le besoin de formation 
stratégique Inventaires de besoins 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



L’environnement	
  d’enseignement	
  -­‐	
  appren2ssage	
  	
  

Construire	
  un	
  dispositif	
  de	
  formation	
  



Propos sur la formation et 
son ingénierie  

�  Si	
   toute	
   forma2on	
   est	
   faite	
   pour	
   répondre	
   à	
   un	
   besoin	
   individuel	
   ou	
  
social,	
  celui-­‐ci	
  n’est	
  pas	
  un	
  donné	
  immédiat…	
  Mais	
  il	
  doit	
  être	
  construit,	
  
à	
  par2r	
  des	
  demandes	
  qui	
  «	
  cachent	
  »	
  des	
  besoins	
  réels…	
  

�  L'ingénierie	
  de	
   la	
   forma2on	
  est	
  une	
  démarche	
  qui	
   permet	
  de	
   concevoir	
  
des	
  forma4ons	
  de	
  manière	
  ra4onnelle.	
  	
  

�  La	
  démarche	
  est	
  structurée,	
  elle	
  commence	
  par	
  une	
  analyse	
  des	
  besoins	
  
de	
   forma4on	
   abou2ssant	
   à	
   la	
   défini2on	
   d’objec4fs	
   de	
   forma4on.	
   Par	
  
exemple,	
  ces	
  objec2fs	
  peuvent	
  être	
  des	
  nouveaux	
  gestes	
  professionnels	
  
à	
   acquérir,	
   des	
   solu2ons	
   nouvelles	
   à	
   s’approprier	
   à	
   la	
   suite	
   de	
  
transforma2ons	
   de	
   l’organisa2on,	
   	
   de	
   nouvelles	
   aItudes	
   à	
   adopter	
  
dans	
  le	
  cadre	
  de	
  démarche	
  qualité,	
  	
  des	
  compétences	
  à	
  accroître,	
  etc.	
  

�  Se	
  former,	
  c’est	
  acquérir	
  des	
  compétences,	
  des	
  possibilités	
  d’ac2on	
  que	
  
l’on	
  ne	
  maîtrise	
  pas	
  avant	
  la	
  forma2on…	
  

�  C’est	
  aussi	
  modifier	
  ses	
  représenta2ons,	
  les	
  faire	
  évoluer…	
  



�  En	
  ce	
  sens:	
  passage	
  d’une	
  situa2on	
  A	
  à	
  une	
  situa2on	
  B	
  grâce	
  à	
  
un	
  disposi2f	
  pédagogique	
  approprié…	
  

�  Ce	
  passage	
   est	
   un	
   processus	
   de	
   changement	
   de	
   la	
   personne	
  
elle-­‐même	
  et	
  par	
  la	
  personne	
  elle-­‐même…	
  

�  CeQe	
  auto-­‐transforma2on	
  =	
  processus	
  social	
  …	
  dans	
  une	
  
rela2on	
  avec	
  les	
  autres	
  	
  (formateurs,	
  groupe	
  de	
  stagiaires…)	
  

Compétences	
  actuelles	
  
Situa?on	
  A	
  

Compétences	
  nouvelles	
  
Situa?on	
  B	
  

DISPOSITIF	
  DE	
  
FORMATION	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



forma&on	
  pour	
  transformer,	
  	
  
transformer	
  l’organisa&on	
  ou	
  l’individu	
  

•  On	
  peut	
  avoir	
  des	
  objec2fs	
  de	
  changement	
  affectant	
  la	
  marche	
  de	
  l’entreprise	
  
ou	
  de	
  l’ins2tu2on.	
  	
  

•  La	
  forma?on	
  est	
  alors	
  un	
  moyen	
  d'y	
  contribuer.	
  Par	
  exemple,	
   il	
  est	
  dit	
  «	
  moins	
  
d’accidents"	
  ou	
  bien	
  «	
  une	
  organisa&on	
  du	
   travail	
   plus	
   efficace	
   ».	
   En	
   revanche	
  
quand	
   il	
   est	
   dit:	
   «des	
   salariés	
   capables	
   d'appliquer	
   les	
   règles	
   de	
   sécurité,	
  
d'encadrer	
  des	
  intérimaires	
  »,	
  on	
  désigne	
  un	
  ensemble	
  de	
  compétences	
  que	
  les	
  
personnes	
  devront	
  avoir	
  acquises	
  en	
  fin	
  de	
  stage.	
  	
  

•  Ici,	
  le	
  changement	
  est	
  voulu	
  au	
  niveau	
  de	
  la	
  personne	
  et	
  de	
  l'accroissement	
  de	
  
ses	
   compétences.	
   Non	
   au	
   niveau	
   ou	
   bien	
   au	
   seul	
   niveau	
   de	
   l'entreprise.	
   Les	
  
objec?fs	
   seront	
   ainsi	
   des	
   objec?fs	
   de	
   forma?on	
   dont	
   les	
   effets	
   visent	
   la	
  
forma?on	
  des	
  par?cipants	
  eux-­‐mêmes.	
  

•  De	
   nos	
   jours,	
   on	
   parle	
   de	
   plus	
   en	
   plus	
   d’organisa2on	
   apprenante,	
  
d’appren2ssage	
   par	
   les	
   situa2ons	
   de	
   travail,	
   c’est	
   ainsi	
   le	
   projet	
   de	
   la	
  
Didac?que	
  Professionnelle	
  qui	
  consiste	
  globalement	
  à	
  analyser	
  le	
  travail	
  en	
  vue	
  
de	
  former.	
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  (c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



�  Le	
   processus	
   de	
   forma?on	
   est	
   toujours	
   un	
   processus	
   de	
   transforma?on,	
  
c’est	
   un	
   processus	
   de	
   changement,	
   d’évolu?on	
   chez	
   les	
   personnes,	
  
dans	
  les	
  organisa?ons	
  et	
  dans	
  la	
  société…	
  

�  La	
  défini?on	
  du	
  besoin	
  de	
  forma?on	
  est	
  une	
  étape	
  essen?elle,	
  elle	
  est	
   le	
  
fruit	
  d’une	
  réflexion…	
  Ne	
  pas	
  confondre	
  analyse	
  des	
  besoins	
  de	
  forma?on	
  
et	
  recueil	
  des	
  aeentes	
  de	
  forma?on	
  auprès	
  des	
  salariés.	
  

�  La	
  défini?on	
  des	
  besoins	
  résulte	
  d’une	
  analyse	
  de	
  la	
  situa?on	
  de	
  l’organisa?on/de	
  
l’entreprise	
  :	
  	
  

	
  	
  	
  	
  	
  à	
  soit	
  la	
  situa&on	
  présente	
  est	
  insa&sfaisante	
  exigeant	
  une	
  remédia&on,	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  à	
  soit	
  la	
  situa?on	
  présente	
  est	
  sa?sfaisante	
  et	
  montre	
  un	
  poten&el	
  	
  	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  d’évolu&on	
  à	
  saisir	
  (par	
  exemple:	
  nouveaux	
  marchés,	
  nouvelles	
  machines,	
  	
  	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  meilleure	
  préven?on	
  de	
  risques,	
  évolu?on	
  qualité	
  des	
  produits	
  et	
  des	
  ac?vités…	
  
�  L’objec?f	
  de	
   forma?on	
  va	
   répondre	
  à	
  un	
  Problème	
  à	
   résoudre/Projet	
  à	
  conduire	
  

(pour	
  la	
  personne,	
  l’entreprise,	
  la	
  société…)	
  
�  On	
  définit	
  le	
  besoin	
  de	
  forma?on	
  comme	
  un	
  écart	
  (entre	
  la	
  situa2on	
  actuelle	
  et	
  

la	
   situa2on	
   souhaitée,	
   entre	
   les	
   compétences	
   existantes	
   et	
   les	
   compétences	
  
recherchées)	
  

Processus	
  de	
  forma&on	
  =	
  Processus	
  de	
  
changement	
  :	
  chez	
  les	
  personnes,	
  dans	
  les	
  

organisa&ons,	
  dans	
  la	
  société	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Des	
  besoins	
  de	
  forma&on	
  cons&tuants	
  des	
  écarts…	
  

G. Le Boterf affirme : 

�  « Les besoins de formation n’existent pas « en soi ». Ils 
constituent des « écarts » qu’il faut identifier et analyser 
par rapport aux situations concrètes ou aux référentiels 
qui sont à leur origine (dysfonctionnements, projets, 
évolutions des métiers et des contenus des emplois, 
évolutions culturelles). Pour cette raison, nous préférons 
quant à nous parler  d’objectifs plutôt que de 
« besoins ». 

�  Pour convertir tous ces «  besoins  » en objectifs de 
formation, un long travail d’analyse doit donc s’engager 
afin de confronter les «  demandes  »  et les «  envies  » 
exprimées avec des référentiels plus objectivants. 

�  Il faut faire le tri en objectivant le plus possible la 
démarche ! Mais cela n’est pas toujours aisé, et l’impact 
formatif raté… 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Disposi&f	
  pédagogique,	
  objec&fs,	
  évalua&on	
  et	
  
méthodes	
  pédagogiques	
  =	
  un	
  préalable	
  dans	
  la	
  

concep&on	
  de	
  la	
  forma&on	
  	
  
�  L’analyse	
  des	
  besoins	
  de	
  forma?on	
  va	
  permeere	
  de	
  déterminer	
  des	
  objec?fs	
  de	
  
forma?on.	
  

�  La	
  no?on	
  d’objec?f	
  désigne	
  :	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  à	
  une	
  visée	
  (l’inten?on,	
  le	
  but,	
  la	
  finalité…)	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  à	
  plus	
  précisément	
  :	
  le	
  résultat	
  aQendu	
  d’une	
  ac?on	
  par?culière	
  (et	
  pas	
  	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  seulement	
  une	
  aspira?on	
  générale)	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  à	
  ce	
  résultat	
  est	
  formulé	
  de	
  façon	
  observable	
  et	
  donc	
  vérifiable	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  à	
  il	
  est	
  personnalisable	
  au	
  sens	
  où	
  il	
  peut	
  s’exprimer	
  pour	
  une	
  personne	
  	
  	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  	
  singulière	
  
�  Préciser	
  un	
  besoin	
  de	
  forma2on	
  équivaut	
  donc	
  à	
  définir	
  les	
  objec2fs	
  recherchés,	
  
lesquels	
  désignent	
  déjà	
  une	
  évalua?on	
  qui	
  sera	
  faite	
  de	
  la	
  forma?on	
  :	
  on	
  va	
  
évaluer	
  la	
  forma?on	
  selon	
  l’aeeinte	
  ou	
  non	
  des	
  objec?fs.	
  	
  

�  On	
  se	
  projeee	
  dès	
  lors	
  dans	
  un	
  scénario	
  d’évalua2on	
  de	
  la	
  forma2on	
  en	
  termes	
  
de	
  ques&onnaire	
  de	
  sa&sfac&on,	
  QCM	
  sur	
  les	
  contenus	
  ou	
  observa&on	
  des	
  
transforma&ons	
  aLendues	
  sur	
  les	
  lieux	
  mêmes	
  du	
  travail,	
  etc.	
  

�  La	
  détermina2on	
  des	
  objec2fs	
   généraux	
   et	
   spécifiques	
   conduit	
   à	
   des	
   choix	
   de	
  
méthodes	
   de	
   forma2on.	
   Par	
   exemple,	
  méthodes	
   de	
   forma?on	
   en	
   groupe	
   avec	
  
des	
  études	
  de	
  cas,	
  individualisa?on	
  de	
  la	
  forma?on,	
  alternance	
  travail/forma?on	
  
avec	
  débriefing,	
  tutorat,	
  simula?on	
  avec	
  autoconfronta?ons	
  simples	
  ou	
  croisées,	
  
plateforme	
   internet,	
   cours	
   de	
   mise	
   à	
   niveau,	
   concep?on-­‐produc?on	
   d’ou?ls,	
  
etc.	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Disposi2f	
  de	
  forma2on	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Ingénierie	
  de	
  forma?on	
  =	
  3	
  niveaux	
  d’analyse	
  
�  On	
   peut	
   donc	
   parler	
   de	
   forma2on	
   selon	
   trois	
   points	
   de	
   vue,	
   selon	
   3	
   niveaux	
   d’analyse,	
   dans	
   trois	
  

champs	
  différents	
  où	
  s’exercent	
  trois	
  types	
  de	
  responsabilités.	
  	
  
�  3	
  niveaux	
  d’analyse	
  pour	
  analyser	
  le	
  disposi2f	
  complet	
  :	
  	
  

à  Le	
  macro	
  champ	
  socio-­‐économique	
  :	
  c’est	
  celui	
  de	
  l'entreprise,	
  du	
  travail,	
  de	
  la	
  produc2on,	
  c'est	
  aussi	
  
celui	
   de	
   la	
   vie	
   sociale	
   pour	
   les	
   forma2ons	
   non	
   directement	
   professionnelle	
   ou	
   technique.	
   Ques4on	
  
d’analyse	
  :	
  quelle	
  transforma4on	
  obtenue	
  au	
  niveau	
  de	
  l’organisa4on	
  ?	
  	
  

à  Le	
   méso	
   champ	
   ins2tu2onnel	
   de	
   la	
   	
   forma2on	
   :	
   c'est	
   celui	
   de	
   la	
   mise	
   en	
   oeuvre	
   par	
   les	
   services	
  
forma2on,	
   les	
   organismes	
   de	
   forma2on.	
   À	
   ce	
   niveau	
   les	
   objec2fs	
   indiquent	
   les	
   résultats	
   généraux	
  
auxquels	
  doit	
  conduire	
   la	
  forma2on,	
  en	
  termes	
  de	
  compétences	
  à	
  maîtriser.	
   Ils	
  cons2tuent	
   le	
  point	
  clé	
  
des	
   cahiers	
   des	
   charges	
   de	
   forma2on.	
   Au	
   terme	
   du	
   stage,	
   il	
   pourra	
   être	
   vérifié	
   si	
   les	
   résultats	
   sont	
  
aQeints	
  ou	
  non.	
  Ques4on	
  d’analyse	
  :	
  quelle	
  transforma4on	
  obtenue	
  au	
  niveau	
  des	
  représenta4ons	
  et	
  
des	
  ac4vités	
  de	
  travail,	
  des	
  compétences	
  	
  ?	
  	
  

à  Le	
  micro	
  champ	
  de	
  la	
  pédagogie	
  est	
  celui	
  de	
  la	
  rela2on	
  formateur	
  –	
  personne	
  en	
  forma2on.	
  Une	
  rela2on	
  
qui	
  intègre	
  la	
  concep2on	
  (dans	
  l’an2cipa2on,	
  l’idée	
  du	
  public	
  cible),	
  la	
  mise	
  en	
  œuvre,	
  l’évalua2on	
  
de	
   séquence	
   de	
   forma2on.	
   C'est	
   l'échelle	
   de	
   la	
   structura2on	
   des	
   appren2ssages.	
   Il	
   est	
   de	
   la	
  
responsabilité	
  du	
  formateur	
  de	
  préciser	
   les	
  objec2fs	
  pédagogiques	
  nécessaires	
  pour	
  aQeindre	
   l'objec2f	
  
de	
  forma2on	
  qui	
   lui	
  a	
  été	
  assigné.	
  Ques4on	
  d’analyse	
  :	
  quelle	
  transforma4on	
  obtenue	
  au	
  niveau	
  des	
  
savoirs?	
  Des	
  savoirs-­‐faire?	
  Des	
  savoir-­‐être?	
  Dans	
  quelle	
  mesure	
  la	
  qualité	
  de	
  la	
  rela4on	
  pédagogique	
  a-­‐t-­‐
elle	
  été	
   favorable	
  à	
  une	
  transforma4on	
  ou	
  évolu4on	
  du	
  public	
  cible	
  au	
  regard	
  des	
  objec4fs	
  spécifiques	
  
visés	
  ?	
  Les	
  acquisi4ons	
  ont-­‐elles	
  été	
  suffisamment	
  structurées	
  pour	
  être	
  structurantes	
  dans	
  l’évolu4on	
  
des	
  apprenants?	
  	
  

�  La	
  dis2nc2on	
  des	
  3	
  champs	
  d’analyse	
  clarifie	
  les	
  ques2ons	
  à	
  traiter	
  et	
  les	
  rôles	
  de	
  chaque	
  interlocuteur	
  
dans	
  l’élabora2on	
  du	
  disposi2f.	
  	
  

�  L’ingénierie	
   de	
   forma4on	
   est	
   l’ensemble	
   des	
   méthodes	
   et	
   moyens	
   qui	
   permeHent	
   de	
   construire	
   un	
  
disposi4f	
  répondant	
  aux	
  besoins	
  iden4fiés	
  dans	
  un	
  contexte	
  donné.	
  	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Les	
  grandes	
  étapes	
  	
  
de	
  l’ingénierie	
  de	
  forma&on	
  

�  Le	
  processus	
  d'ingénierie	
  de	
  la	
  forma2on	
  est	
  composé	
  de	
  5	
  
grandes	
  étapes	
  :	
  	
  

�  L'analyse	
  	
  des	
  besoins,	
  l’analyse	
  de	
  la	
  demande,	
  	
  

�  La	
  rédac2on	
  du	
  cahier	
  des	
  charges	
  de	
  forma2on	
  

�  La	
  concep2on	
  didac2que	
  (l’agencement	
  didac2que)	
  

�  La	
  concep2on	
  pédagogique	
  (le	
  scénario,	
  la	
  mise	
  en	
  oeuvre)	
  

�  La	
  réalisa2on	
  	
  

Les grandes étapes de 
l’ingénierie de formation 



Le	
  responsable	
  de	
  forma?on	
  doit	
  coordonner	
  et	
  piloter	
  4	
  étapes	
  
principales	
  dans	
  la	
  démarche	
  d’ingénierie	
  de	
  forma?on.	
  	
  

INGénierie 
de 

FOrmation 

analyser 

concevoir 

réaliser 

évaluer 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  





L'analyse du besoin  
�  Iden2fica2on	
   de	
   l’entreprise/organisa2on	
   :	
   nom,	
   adresse,	
   contact,	
   descrip?f	
   général	
   de	
   l’ac?vité	
   de	
  

l’entreprise	
  et	
  de	
  son	
  fonc?onnement…	
  	
  
�  Contexte	
  de	
  la	
  demande	
  :	
  historique	
  de	
  l’entreprise,	
  évolu?on	
  récente…	
  
�  Enjeux	
  de	
  la	
  demande	
  :	
  Nom	
  du	
  contact	
  (qui	
  formule	
  la	
  demande	
  ?	
  Est-­‐ce	
  quelqu’un	
  qui	
  a	
  un	
  vrai	
  poids	
  dans	
  

la	
  structure	
  ?)	
  	
  
�  Descrip2f	
   et	
   ques2onnement	
   de	
   la	
   Situa2on	
   actuelle	
   :	
   quel	
   est	
   le	
   projet	
   à	
   développer	
   /quelle	
   est	
   la	
  

difficulté́	
   rencontrée	
   ?/Qui	
   est	
   concerné	
   par	
   ce	
   projet	
   ?	
   Qui	
   est	
   concerné	
   par	
   ceee	
   difficulté́	
   ?	
   /	
   Que	
   veut-­‐on	
  
transformer	
  ?	
  Pour	
  quelles	
  raisons?	
  Comment	
  se	
  caractérise	
  ceee	
  situa?on	
  ?	
  Quelles	
  ac?vités	
  sont	
  en	
  jeu	
  dans	
  la	
  
situa?on	
  actuelle	
  ?	
  A-­‐t-­‐on	
  déjà	
   tenté	
  quelque	
  chose	
  pour	
  développer	
   ce	
  projet	
  ?	
  A-­‐t-­‐on	
  déjà	
   tenté	
  une	
   solu?on	
  
pour	
  résoudre	
  ceee	
  difficulté	
  ?	
  Qu’est-­‐ce	
  qui	
  n’a	
  pas	
  réellement	
  fonc?onné?	
  

�  Projec2on	
   vers	
   la	
   Situa2on	
   visée	
   :	
  Quelle	
   est	
   la	
   situa?on	
   visée	
   ?	
   /	
   Qui	
   est	
   concerné	
   par	
   ceee	
   situa?on	
  
nouvelle	
   ?/	
   Quelles	
   sont	
   les	
   ac?vités/compétences	
   visées	
   ?	
   /	
   Dans	
   quelle	
   mesure	
   la	
   forma?on	
   pourra-­‐t-­‐elle	
  
permeere	
  l’aeeinte	
  de	
  la	
  situa?on	
  visée	
  ?/	
  Comment	
  pourra-­‐t-­‐on	
  définir	
  que	
  la	
  nouvelle	
  situa?on	
  a	
  été	
  aeeinte	
  ?	
  	
  

�  Portait	
   de	
   la	
   popula2on	
   visée	
   :	
   quelle	
   est	
   la	
   popula?on	
   visée	
   ?	
   Combien	
   sont-­‐ils	
   ?	
   Quelle	
   est	
   leur	
  
qualifica?on	
  ?	
  
Quelle	
  est	
  la	
  posi?on	
  de	
  ces	
  personnes	
  vis-­‐à-­‐vis	
  de	
  ce	
  problème/projet	
  ?	
  	
  

�  Objec2fs	
  de	
  la	
  forma2on	
  :	
  Quels	
  sont	
   les	
  objec?fs	
  de	
   la	
  forma?on	
  ?	
  Sont-­‐ils	
  généraux	
  ou	
  précis?	
  Sont-­‐ils	
  des	
  
objec?fs	
   de	
   transforma?on	
   observables	
   et	
   évaluables?	
   L’objec?f	
   général	
   assez	
   vague	
   est-­‐il	
   décliné	
   en	
   sous	
   –	
  
objec?fs	
  spécifiques	
  plus	
  évaluables	
  ?	
  Ces	
  objec?fs	
  spécifiques	
  de	
  forma?on	
  correspondant	
  à	
   la	
  déclinaison	
  d'un	
  
objec?f	
  général	
  en	
  sous-­‐objec?fs	
  reviennent-­‐ils	
  à	
  décliner	
  une	
  ac?vité́,	
  en	
  sous-­‐ac?vités	
  ?	
  On	
  exprime	
  un	
  objec&f	
  
souvent	
  sous	
  la	
  forme	
  de	
  :	
  être	
  capable	
  +	
  un	
  verbe	
  d'ac&on.	
  	
  

�  Éléments	
   de	
   contenu	
   :	
  Quels	
   sont	
   les	
   éléments	
   de	
   contenu	
   de	
   la	
   forma?on	
   ?	
   A-­‐t-­‐on	
   pris	
   la	
  mesure	
   des	
  
représenta?ons	
  du	
  public	
  cible	
  à	
  la	
  fois	
  sur	
  les	
  objec?fs	
  et	
  les	
  contenus	
  afin	
  d’obtenir	
  leur	
  adhésion,	
  de	
  viser	
  leur	
  
juste	
   zone	
   de	
   proche	
   développement	
   ou	
   transforma?on	
   des	
   ac?vités/des	
   pra?ques,	
   de	
  manière	
   à	
   trouver	
   des	
  
leviers	
   de	
   forma?on	
   ?	
   Quelles	
   sont	
   les	
   méthodes	
   pédagogiques	
   retenues/souhaitées	
   	
   eu	
   égard	
   au	
   public	
   de	
  
forma?on	
  ?	
  	
  

�  Disposi2f	
  d’évalua2on	
  de	
  la	
  forma2on	
  :	
  Quels	
  seront	
  les	
  disposi?fs	
  d’évalua?on	
  mis	
  en	
  place	
  ?	
  Évalua?on	
  de	
  
la	
  sa?sfac?on	
  Évalua?on	
  des	
  connaissances	
  
Évalua?on	
  de	
  l	
  impact	
  de	
  la	
  forma?on	
  sur	
  les	
  performances	
  des	
  	
  professionnels	
  	
  

�  Contraintes	
   :	
   quelles	
   sont	
   les	
   contraintes	
   temporelles,	
   budgétaires,	
   ou	
   autres	
   eu	
   égard	
   la	
   spécificité	
   de	
  
l’organisa?on	
  ou	
  des	
  ac?vités	
  de	
  l’entreprise	
  ?	
  	
   (c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Le cahier des charges  
�  Le	
   cahier	
   des	
   charges	
   est	
   à	
   la	
   fois	
   un	
   ou2l	
   de	
   contractualisa2on,	
   de	
  

communica2on,	
   de	
   structura2on	
   et	
   de	
   descrip2on	
   du	
   «	
   produit	
   de	
  
forma2on	
  ».	
  C’est	
  à	
   la	
  fois	
  un	
  ou?l	
  capital	
  et	
  un	
  moyen	
  contractuel	
  entre	
  le	
  
formateur	
  ou	
  l’organisme	
  de	
  forma?on	
  et	
  l’entreprise/l’organisa?on…	
  

�  Le	
  cahier	
  des	
  charges	
  décrit	
  avec	
  précision	
  :	
  	
  
�  le	
  projet	
  de	
  forma?on,	
  
�  les	
  objec?fs	
  de	
  forma?on	
  auxquels	
  il	
  répond,	
  les	
  condi?ons	
  nécessaires	
  à	
  la	
  

réussite	
  du	
  projet,	
  
�  l’agencement	
  didac?que	
  envisagé,	
  
�  le	
  contexte	
  pédagogique	
  choisi,	
  le	
  scénario	
  pédagogique	
  qui	
  va	
  le	
  meere	
  en	
  

scène.	
  	
  
�  le	
  mode	
  d’évalua?on,	
  le	
  message	
  que	
  chacun	
  des	
  stagiaires	
  doit	
  retenir	
  à	
  

l’issue	
  de	
  la	
  forma?on…	
  
�  Le	
  cahier	
  des	
  charges	
  décrit	
  les	
  différents	
  aspects	
  suivants:	
  	
  
�  Pédagogique	
  	
  /	
  Didac?que	
  
�  Économique	
  /	
  Organisa?onnel	
  /	
  Technoloqique	
  	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Liste des rubriques du   
cahier des charges de la formation  

�  1.	
  Le	
  contexte	
  du	
  projet	
  	
  
�  2.	
  Les	
  objec2fs	
  de	
  la	
  forma2on	
  	
  
�  3.	
  Le	
  public	
  visé	
  	
  
�  4.	
  Le	
  contenu	
  de	
  la	
  forma2on	
  &	
  l’analyse	
  des	
  représenta2ons	
  sur	
  le	
  contenu	
  du	
  

public	
  visé	
  (enquête	
  par	
  interviews	
  ou	
  ques?onnaire…)	
  
�  5-­‐	
  L’agencement	
  didac2que	
  proposé	
  (à	
  la	
  suite	
  des	
  résultats	
  de	
  l’enquête	
  et	
  

d’une	
  didac?sa?on	
  :	
  rendre	
  transmissibles	
  les	
  contenus	
  de	
  savoirs,	
  savoir-­‐faire,	
  
savoir-­‐être)	
  	
  

�  5.	
  Les	
  méthodes	
  pédagogiques	
  préconisées	
  ou	
  souhaitées	
  	
  
�  6.	
  Le	
  message	
  qui	
  devra	
  être	
  transmis	
  par	
  le	
  biais	
  de	
  la	
  forma2on	
  
�  	
  	
  	
  	
  	
  -­‐	
  message	
  procédural	
  
�  	
  	
  	
  	
  	
  -­‐	
  message	
  déclara?f	
  
�  	
  	
  	
  	
  	
  -­‐	
  message	
  éthique	
  …/...	
  	
  
�  7.	
  Le	
  profil	
  des	
  intervenants	
  	
  
�  8.	
  Le	
  nombre	
  de	
  journées	
  par	
  forma2on	
  	
  
�  9.	
  Le	
  nombre	
  de	
  sessions	
  programmées	
  et	
  leurs	
  contenus	
  	
  
�  10.	
  Les	
  contraintes	
  de	
  forma2on	
  
�  Temporelles	
  	
  
�  Budgétaires	
  	
  
�  11.	
  Le	
  disposi2f	
  d’évalua2on	
  	
  de	
  la	
  forma2on	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



La conception 	
  	
  à	
  la	
  concep2on	
  du	
  disposi2f	
  global	
  de	
  forma2on	
  

	
  	
  à	
  la	
  concep2on	
  didac2que,	
  l’agencement	
  didac2que	
  	
  

	
  	
  à	
  la	
  concep2on	
  pédagogique,	
  la	
  méthode,	
  le	
  scénario	
  	
  

�  Le	
   disposi2f	
   de	
   concep2on	
   sera	
   cons2tué	
   :	
   d'une	
   descrip?on	
   du	
   contexte,	
   d'un	
  
descrip?f	
   général	
   du	
   disposi?f,	
   des	
   objec?fs	
   de	
   forma?on	
   (généraux	
   et	
  
spécifiques),	
  des	
  objec?fs	
  pédagogiques	
   (généraux	
  et	
  spécifiques),	
  du	
  programme	
  
détaillé	
   de	
   la	
   (ou	
   des)	
   forma?on(s),	
   des	
   méthodes	
   pédagogiques	
   retenues,	
   du	
  
?ming	
   de	
   la	
   forma?on,	
   du	
   descrip?f	
   de	
   la	
   popula?on	
   visée	
   par	
   la	
   forma?on,	
   du	
  
profil	
  du	
  ou	
  des	
  formateurs,	
  du	
  disposi?f	
  de	
  pilotage,	
  des	
  disposi?fs	
  d'évalua?on,	
  
du	
  calendrier	
  du	
  disposi?f…	
  	
  

�  L’agencement	
  didac2que	
  (	
  ou	
  autrement	
  dit	
  l’ingénierie	
  didac2que)	
  ques?onne	
  
les	
   savoirs	
   en	
   jeu	
   à	
   par?r	
   des	
   objec?fs	
   de	
   forma?on	
   visés,	
   il	
   recherche	
   à	
   rendre	
  
transmissible	
  des	
  objets	
  de	
  savoir,	
  à	
   favoriser	
   la	
   transforma?on	
  des	
  personnes	
  et	
  
de	
  l’organisa?on…	
  du	
  point	
  de	
  vue	
  des	
  savoirs,	
  

�  L'ingénierie	
  pédagogique	
  (ou	
  écriture	
  du	
  scénario	
  pédagogique)	
  vise	
  la	
  concep&on	
  
de	
   la	
   forma&on	
   dans	
   sa	
   par&e	
   face	
   à	
   face	
   (défini?on	
   de	
   la	
   progression	
  
pédagogique,	
   de	
   la	
   différencia?on	
   pédagogique	
   si	
   nécessaire,	
   des	
   méthodes	
  
pédagogiques...).	
  Le	
  disposi?f	
  de	
  forma?on	
  peut	
  être	
  composé	
  par	
  exemple	
  d'une	
  
série	
  de	
  modules	
  de	
  forma?on	
  qui	
  s'ar?culent	
  les	
  uns	
  avec	
  les	
  autres.	
  L'ingénierie	
  
pédagogique	
  va	
  consister	
  à	
  doter	
  chacun	
  de	
  ces	
  modules	
  d'un	
  contenu	
  en	
  termes	
  
d'objec?fs	
   pédagogiques	
   de	
   connaissances,	
   d'exercices	
   d'applica?on,	
   d'exercices	
  
d'évalua?on,	
  d'ac?vités,	
  et	
  de	
  ?ming.	
  	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



La	
  réalisa?on	
  de	
  	
  
la	
  forma?on	
  

�  Le	
  pilotage	
  :	
  une	
  forma?on	
  est	
  un	
  projet	
  nécessitant	
  un	
  disposi?f	
  de	
  pilotage.	
  	
  

�  Ce	
  disposi?f	
  comprend	
  classiquement	
  :	
  	
  

�  un	
  comité	
  de	
  pilotage	
  :	
  en	
  charge	
  de	
  la	
  ges?on	
  du	
  projet	
  de	
  forma?on	
  	
  

�  un	
  chef	
  de	
  projet	
  :	
  qui	
  manage	
  les	
  personnes	
  engagées	
  dans	
  le	
  projet	
  de	
  forma?on	
  	
  

�  une	
  équipe	
  projet	
  :	
  qui	
  met	
  en	
  oeuvre	
  le	
  projet	
  de	
  forma?on	
  	
  

�  un	
  réseau	
  de	
  personnes	
  ressources	
  :	
  qui	
  par?cipent	
  d'une	
  façon	
  ou	
  d'une	
  autre	
  au	
  
projet	
  de	
  forma?on	
  	
  

�  le	
  plan	
  de	
  communica2on	
  :	
  il	
  convient	
  pour	
  le	
  déterminer	
  de	
  répondre	
  aux	
  ques?ons	
  :	
  
pourquoi	
  communiquer	
  ?	
  Quand	
  communiquer	
  ?	
  Comment	
  communiquer	
  ?	
  	
  

�  L’anima2on	
  est	
  une	
  étape	
  purement	
  pédagogique.	
  C’est	
  le	
  face	
  à	
  face	
  qui	
  a	
  lieu	
  entre	
  
le(s)	
  formateur(s)	
  et	
  les	
  stagiaires;	
  c’est	
  la	
  mise	
  en	
  œuvre	
  d’un	
  agencement	
  
pédagogique	
  pensé	
  en	
  amont.	
  

�  L’é́valua2on	
   :	
   on	
   peut	
   évaluer	
   la	
   sa?sfac?on	
   de	
   la	
   forma?on,	
   on	
   peut	
   évaluer	
   	
   les	
  
connaissances	
  acquises	
  ou/et	
  les	
  compétences	
  acquises,	
  on	
  peut	
  également	
  évaluer	
  les	
  	
  
performances	
  :	
  le	
  transfert	
  de	
  connaissances	
  en	
  situa?on	
  de	
  travail	
  et	
  son	
  résultat…	
  	
  

à le pilotage 
à le plan de communication - l'animation 
à l'évaluation de la formation  
	
  



	
  
Diagnos?quer	
  les	
  échecs	
  de	
  forma?on	
  	
  

afin	
  de	
  rebondir	
  en	
  ingénierie	
  
	
  

Source possible de l’échec Solution possible 

Les résultats de la formation ne sont pas 
clairement définis (« êtres capables de »)  

Redéfinir les résultats, récrire les objectifs 
en termes d’être capables de, des 
résultats justement observables et 
évaluables… 

Le contenu de cours n’est pas pertinent 
relativement aux résultats de formation 
attendus… 

Re-concevoir le contenu pour être en 
accord avec les résultats, effectuer une 
analyse des savoirs et de leurs 
représentations… 

Le contenu n’est pas basé sur théories 
appropriées pour l’apprentissage des 
adultes 

Re-concevoir le contenu en utilisant des 
modèles plus appropriés d’apprentissage, 
des formats pédagogiques plus adaptés… 

La formation n’a pas été effectuée comme 
conçue 

 Changer ou former les formateurs 

Les formateurs n’ont pas les compétences 
ou l’expertise requises 

Changer ou former les formateurs 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Le	
  responsable	
  de	
  forma?on	
  doit	
  coordonner	
  et	
  piloter	
  4	
  étapes	
  
principales	
  dans	
  la	
  démarche	
  d’ingénierie	
  de	
  forma?on.	
  	
  

INGénierie 
de 

FOrmation 

analyser 

concevoir 

réaliser 

évaluer 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



L’agencement didactique 

�  Il	
   s’agit	
   en	
   défini?ve	
   de	
   concevoir	
   un	
   disposi2f	
   de	
   telle	
  
sorte	
   que	
   l’agencement	
   de	
   la	
   situa2on	
   d’appren2ssage	
  
construite	
   permeee	
   des	
   résultats	
   objec2vables,	
   traduits	
  
par	
  des	
  indicateurs	
  précis.	
  Il	
  s’agit	
  de	
  se	
  donner	
  des	
  indices	
  
sur	
   l’appren?ssage,	
   la	
   forma?on,	
   la	
   transforma2on	
   du	
  
public	
  visé…	
  

�  Pour	
   ce	
   faire,	
   on	
   peut	
   se	
   poser	
   tout	
   cet	
   ensemble	
   de	
  
ques?ons	
  qui	
  facilitent	
  l’agencement	
  didac?que.	
  	
  	
  

�  (D’après	
  Balcou-­‐Debussche	
  et	
  Roger)	
  



� 	
  OBJECTIF	
  D’APPRENTISSAGE	
  
� Quels	
  sont	
  les	
  résultats	
  aQendus	
  en	
  termes	
  de	
  savoir,	
  savoir-­‐faire	
  et	
  savoir-­‐être	
  ?	
  Qu’est-­‐ce	
  
que	
  je	
  veux	
  que	
  l'apprenant	
  comprenne?	
  	
  

� De	
  quoi	
  va-­‐t-­‐il	
  prendre	
  conscience?	
  Qu'est-­‐ce	
  que	
  je	
  veux	
  que	
  l’apprenant	
  sache	
  faire?	
  De	
  
quoi	
  doit-­‐il	
  être	
  capable?	
  Seul	
  ou	
  accompagné?	
  	
  

� Qu'est-­‐ce	
  que	
  je	
  veux	
  que	
  l'apprenant	
  soit?	
  Que	
  peut-­‐il	
  être?	
  Devenir	
  ?	
  Changer?	
  	
  
� L'ac2on	
  de	
  forma2on	
  peut-­‐elle	
  avoir	
  un	
  impact	
  social?	
  Si	
  oui	
  lequel,	
  et	
  à	
  quelle	
  condi2on?	
  
� FORMES	
  DE	
  SAVOIR	
  	
  
� Les	
   formes	
   de	
   savoir:	
   vais-­‐je	
   choisir	
   des	
   formes	
   de	
   savoir	
   discursives	
   ?	
   Sonores	
   ?	
  
Virtuelles	
  ?	
  Iconographiques	
  ?	
  	
  

� Sous	
  quelles	
  formes	
  les	
  savoirs	
  vont-­‐ils	
  apparaître	
  ?	
  Quelles	
  seront	
  les	
  différentes	
  origines	
  
des	
   formes	
   de	
   savoir	
   ?	
   Origines	
   réelles?	
   Extraites	
   de	
   l'environnement?	
   Construites	
   sous	
  
forme	
   par	
   exemple	
   de	
   maqueQes	
   ?	
   Peuvent-­‐elles	
   être	
   apportées	
   à	
   l'apprenant?	
  
L'apprenant	
  peut-­‐il	
   se	
  déplacer	
  pour	
  aller	
  voir	
   la	
   forme	
  de	
  savoir,	
  voir	
   le	
  savoir	
  dans	
  son	
  
contexte?	
  	
  

� Vais-­‐je	
   varier	
   les	
   formes	
   de	
   savoir?	
   Pour	
   maintenir	
   l'intérêt?	
   Pour	
   u2liser	
   les	
   atouts	
   et	
  
contrer	
  les	
  limites	
  de	
  chacune	
  d'elles	
  ?	
  	
  

� Quelles	
   seront	
   les	
   ac2vités	
   des	
   apprenants	
   ?	
   Observa2on	
   ?	
   Émission	
   d'hypothèses?	
  
Expérimenta2ons	
  ?	
  Comparaison?	
  Déduc2ons,	
  analyses?	
  Mises	
  en	
  rela2on?	
  Quelles	
  seront	
  
les	
  ac2vités	
  sensorimotrices	
  ?	
  Déplacements	
  ?	
  Respira2ons	
  ?	
  …	
   34	
  

Modèle de l’agencement didactique 



� 	
  FORMES	
  DE	
  SAVOIR	
  	
  
� Les	
   formes	
   de	
   savoir:	
   vais-­‐je	
   choisir	
   des	
   formes	
   de	
   savoir	
   discursives	
   ?	
   Sonores	
   ?	
  
Virtuelles	
  ?	
  Iconographiques	
  ?	
  	
  

� Sous	
  quelles	
  formes	
  les	
  savoirs	
  vont-­‐ils	
  apparaître	
  ?	
  	
  
� Quelles	
   seront	
   les	
   différentes	
   origines	
   des	
   formes	
   de	
   savoir	
   ?	
   Origines	
   réelles?	
  
Extraites	
   de	
   l'environnement?	
   Construites	
   sous	
   forme	
   par	
   exemple	
   de	
  maqueQes	
   ?	
  
Peuvent-­‐elles	
  être	
  apportées	
  à	
  l'apprenant?	
  	
  

� L'apprenant	
  peut-­‐il	
  se	
  déplacer	
  pour	
  aller	
  voir	
   la	
  forme	
  de	
  savoir,	
  voir	
   le	
  savoir	
  dans	
  
son	
  contexte?	
  	
  

� Vais-­‐je	
  varier	
  les	
  formes	
  de	
  savoir?	
  Pour	
  maintenir	
  l'intérêt?	
  Pour	
  u2liser	
  les	
  atouts	
  et	
  
contrer	
  les	
  limites	
  de	
  chacune	
  d'elles	
  ?	
  	
  

� FORMES	
  D’ACTIVITÉ	
  
� Quelles	
   seront	
   les	
   ac2vités	
  des	
   apprenants	
   ?	
  Observa2on	
   ?	
   Émission	
  d'hypothèses?	
  
Expérimenta2ons	
  ?	
  Comparaison?	
  Déduc2ons,	
  analyses?	
  Mises	
  en	
  rela2on?	
  	
  

� Quelles	
  seront	
  les	
  ac2vités	
  sensorimotrices	
  ?	
  Déplacements	
  ?	
  Respira2ons	
  ?	
  …	
  
35	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
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  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
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� POSTURE	
  DE	
  REGULATION	
  DU	
  FORMATEUR	
  
� Quel	
  sera	
  le	
  rôle	
  du	
  formateur?	
  Dirige-­‐t-­‐il,	
  contrôle-­‐t-­‐il	
  la	
  séance	
  ?	
  Donne-­‐
t-­‐il	
  les	
  consignes?	
  S’assure-­‐t-­‐il	
  que	
  c'est	
  compris?	
  	
  

� Recentre-­‐t-­‐il	
   toutes	
   les	
   fois	
   que	
   c'est	
   nécessaire?	
   Sou2ent-­‐il	
   l’ac2vité	
   les	
  
apprenants?	
  Encourage-­‐t-­‐il	
  les	
  interac2ons?	
  	
  

� S2mule-­‐t-­‐il	
  l’ac2vité	
  des	
  apprenants	
  et	
  comment?	
  	
  
� Accompagne-­‐t-­‐il	
  ceux	
  qui	
  en	
  ont	
  le	
  plus	
  besoin	
  et	
  comment?	
  	
  

� POSTURE	
  D’ÉTAYAGE	
  DU	
  FORMATEUR	
  
� Quelles	
  aides	
  à	
  l’appren2ssage	
  prévoit-­‐il	
  ?	
  	
  
� Suscite-­‐t-­‐il	
  le	
  ques2onnement	
  ?	
  
� Propose-­‐t-­‐il	
  des	
  régula2ons	
  en	
  cas	
  de	
  difficultés	
  ?	
  Comment	
  organise-­‐t-­‐il	
  le	
  
suivi	
  du	
  travail	
  de	
  l’apprenant	
  ?	
  	
  

� Aide-­‐t-­‐il	
   à	
   construire	
   la	
   synthèse?	
   Annonce-­‐t-­‐il	
   la	
   suite	
   de	
   l'agencement	
  
didac2que?	
  	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  

Modèle de l’agencement didactique 



� 	
  PASSATION	
  DE	
  LA	
  CONSIGNE	
  
� Quelles	
  sont	
  les	
  consignes	
  ou	
  les	
  orienta2ons	
  données	
  ?	
  	
  
� Les	
  consignes,	
  organisent-­‐elles	
  la	
  rencontre	
  entre	
  l'apprenant	
  le	
  savoir?	
  	
  
� Disent-­‐elles	
  à	
  l’apprenant	
  ce	
  qu'il	
  doit	
  faire	
  pour	
  comprendre	
  sans	
  donner	
  
la	
  réponse?	
  

� PermeQent-­‐elles	
  d'organiser	
  le	
  travail	
  du	
  groupe?	
  	
  
� Sont-­‐elles	
  générales	
  ou	
  bien	
  adressées	
  à	
  une	
  personne	
  en	
  par2culier?	
  	
  
� Quelles	
  sont	
  leurs	
  précisions?	
  Efficacité	
  ?	
  

� MAINTIEN	
  DE	
  L’ORIENTATION	
  
� Quelle	
  est	
  la	
  clarté	
  des	
  termes	
  employés	
  ?	
  	
  
� 	
  Les	
  consignes	
  et	
  les	
  orienta2ons	
  du	
  travail	
  peuvent-­‐elles	
  être	
  écrites	
  ?	
  	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  

Modèle de l’agencement didactique 



�  INDICATEURS	
  DE	
  DIFFICULTÉS	
  	
  	
  
�  Quelles	
  an?cipa?ons	
  et	
  régula?ons?	
  Quels	
  sont	
  les	
  indicateurs	
  de	
  difficulté?	
  

Le	
   formateur	
   an?cipe-­‐t-­‐il	
   en	
   déterminant	
   quels	
   sont	
   les	
   signes	
   qui	
  
indiqueront	
  que	
  l'apprenant	
  est	
  en	
  difficulté?	
  	
  

�  En	
  fonc?on	
  des	
  difficultés	
  poten?elles,	
  le	
  formateur	
  an?cipe-­‐t-­‐il	
  et	
  prévoit-­‐il	
  
un	
  certain	
  nombre	
  de	
  régula?ons?	
  	
  

�  INDICATEURS	
  DE	
  RÉSULTATS	
  
�  Lesquels	
  sont-­‐ils	
  ?	
  Le	
  formateur	
  mesure-­‐t-­‐il	
  l'impact	
  de	
  l'ac?on	
  à	
  par?r	
  des	
  

indicateurs	
  qui	
   le	
   renseignent	
   sur	
   la	
   construc?on	
  des	
   savoirs	
  pour	
  chaque	
  
apprenant?	
  	
  

�  Les	
  indicateurs	
  de	
  résultats	
  ?ennent-­‐ils	
  lieu	
  d'évalua?on	
  «	
  en	
  situa?on	
  »	
  ?	
  

�  LEVIERS	
  POUR	
  TRANSFORMER	
  	
  
�  Quels	
  leviers	
  pour	
  transformer?	
  	
  
�  Quels	
  bonds	
  cogni?fs	
  ou	
  éléments	
  de	
  secondarisa?on?	
  Quelles	
  "ac?vités	
  de	
  

pensée"	
  sur	
  le	
  «	
  faire	
  »	
  ?	
  (Clauzard,	
  2008-­‐2014)	
  
(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  

Modèle de l’agencement didactique 



�  Les	
  savoirs:	
  analyse	
  et	
  délimita?on	
  des	
  savoirs	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  -­‐	
  des	
  concepts,	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  -­‐	
  des	
  ac?ons	
  sur	
  ces	
  concepts,	
  	
  
	
  	
  	
  	
  	
  -­‐	
  des	
  règles	
  et	
  des	
  recommanda?ons.	
  	
  
•  	
  Les	
  savoirs	
  en	
  jeu	
  doivent	
  toujours	
  être	
  actualisés	
  
�  Les	
   représenta2ons	
   :	
   inves?ga?on	
   et	
   analyse	
   des	
  
représenta?ons	
  des	
  apprenants	
  (les	
  représenta?ons	
  sont	
  
recueill ies	
   sur	
   le	
   terrain)	
   et	
   de	
   ses	
   propres	
  
représenta?ons	
  comme	
  formateur	
  (cf.	
  carte	
  

	
  	
  	
  	
  mentale).	
  
(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  

Modèle de l’agencement didactique 



�  Un objectif de formation  

�  à à à des savoirs convoqués à « travailler »,  

�  analyser les « représentations »  

     +  

      à agencer didactiquement 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  

Formuler les objectifs en 
formation 



�  Les	
  objec4fs	
  pédagogiques	
  expriment	
  ce	
  que	
  les	
  formés	
  doivent	
  apprendre	
  
(connaissances	
  et	
  compétences	
  à	
  acquérir).	
  C’est	
  un	
  projet	
  qui	
  énonce	
  un	
  
avenir	
  de	
  connaissance	
  (s)à	
  acquérir	
  pour	
  l’apprenant.	
  C’est	
  l’objec?f	
  du	
  
disposi?f	
  de	
  forma?on	
  

�  L'objec4f	
  pédagogique	
  général	
  décrit	
  la	
  performance	
  totale	
  aQendue	
  de	
  la	
  
part	
  de	
  l'apprenant,	
  à	
  l'achèvement	
  de	
  toutes	
  les	
  séquences	
  de	
  la	
  
forma?on.	
  

�  Les	
  objec4fs	
  pédagogiques	
  finaux	
  décrivent,	
  eux,	
  la	
  performance	
  aeendue	
  
de	
  la	
  part	
  de	
  l'apprenant	
  à	
  la	
  fin	
  de	
  chacune	
  de	
  ces	
  séquences.	
  	
  

�  Les	
  objec4fs	
  pédagogiques	
  intermédiaires	
  (appelés	
  quelquefois	
  «	
  de	
  
progression	
  »)	
  	
  

�  formula?on	
  d'un	
  objec?f	
  pédagogique	
  clair,	
  c'est-­‐à-­‐dire	
  simple,	
  mais	
  aussi	
  
très	
  précise.	
  	
  

�  Respecter	
  les	
  trois	
  dimensions	
  que	
  sont	
  la	
  performance,	
  les	
  condi?ons	
  et	
  le	
  
critère.	
  	
  

Formuler les objectifs en formation… 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Selon	
  chaque	
  objec?f	
  de	
  forma?on,	
  	
  
quels	
  sont	
  les	
  savoirs	
  convoqués?	
  	
  

	
  
Réaliser	
   une	
   «	
   carte	
   mentale	
   »	
   comme	
   première	
  
ébauche.	
  

� Fiche	
  sur	
  les	
  «	
  Savoirs,	
  savoirs-­‐être,	
  savoir-­‐faire	
  »	
  
� Fiche	
  «	
  Arbre	
  conceptuel	
  »/savoir	
  
� Fiche	
  «	
  Qualifica?on	
  des	
  concepts	
  et	
  ressources	
  »	
  
� Fiche	
  «	
  Carte	
  mentale	
  »	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  

Formuler les objectifs en formation… 



……..	
  

Carte	
  mentale	
  sur	
  les	
  savoirs	
  convoqués	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Fiche savoir, savoir être, savoir faire 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  
Réunion-­‐ESPE,	
  février-­‐mars	
  2014	
  

Arbre	
  conceptuel	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Qualifica?on	
  
des	
  concepts	
  
et	
  ressources	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  
Réunion-­‐ESPE,	
  février-­‐mars	
  2014	
  



……..	
  

Carte	
  mentale	
  sur	
  les	
  représenta?ons	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



	
  

savoirs	
  
Concep2ons	
  
partagées	
  

Concep2ons	
  
par2ellement	
  
partagées	
  

Concep2ons	
  
non	
  
partagées	
  

•  Représenta?ons	
  erronées	
  
•  Représenta?ons	
  partagées	
  
•  Représenta?ons	
  confuses	
  
•  Représenta?ons	
  par?elles	
  
•  Types	
  de	
  représenta?ons	
  
•  Etc..	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Planifier	
  une	
  séance	
  de	
  forma?on	
  	
  
	
  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  
Réunion-­‐ESPE,	
  février-­‐mars	
  2014	
  



Planifica?on	
  :	
  du	
  scénario	
  général	
  à	
  l’ac?on,	
  la	
  stratégie	
  
didac?que	
  et	
  l’empan	
  de	
  forma?on…	
  



(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  
Réunion-­‐ESPE,	
  février-­‐mars	
  2014	
  



(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  
Réunion-­‐ESPE,	
  février-­‐mars	
  2014	
  





Le	
  responsable	
  de	
  forma?on	
  doit	
  coordonner	
  et	
  piloter	
  4	
  étapes	
  
principales	
  dans	
  la	
  démarche	
  d’ingénierie	
  de	
  forma?on.	
  	
  

ING 
de FO 

analyser 

concevoir 

réaliser 

évaluer 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Analyser	
  	
  
�  Une	
   première	
   étape	
   consiste	
   à	
   analyser	
   les	
   besoins	
   de	
   forma?on	
   et	
  

leur	
  contexte.	
  	
  

�  Les	
   besoins	
   de	
   forma?ons	
   proviennent	
   de	
   l’écart	
   entre	
   un	
   profil	
  
professionnel	
   souhaité	
   et	
   les	
   compétences	
   évaluées	
   au	
   sein	
   de	
  
l’entreprise	
   ou	
   pour	
   solu?onner	
   une	
   probléma?que,	
   combler	
   des	
  
lacunes…	
  

�  L’un	
   des	
   enjeux	
   consiste	
   à	
   faire	
   émerger	
   une	
   demande	
   parfois	
   sous-­‐
jacente,	
   de	
   la	
   faire	
   préciser	
   et	
   de	
   la	
   transformer	
   en	
   objec?fs	
  
opéra?onnels.	
  	
  

�  Ainsi,	
   l’analyse	
   des	
   besoins	
   de	
   forma?on	
   prend	
   appui	
   sur	
   des	
  
ques?onnements,	
   des	
   recueils	
   d’informa?ons,	
   des	
   confronta?ons	
  
d’opinions,	
   des	
   contrôles	
   qui	
   permeeent	
   de	
   circonscrire	
   le	
   besoin	
   et	
  
d’envisager	
  des	
  objec?fs	
  opéra?onnels.	
  	
  

�  Ainsi,	
   le	
  responsable	
  de	
  forma?on	
  peut	
  à	
  par?r	
  de	
  son	
  diagnos?c	
  des	
  
besoins	
  établir	
  un	
  projet	
  de	
  forma?on.	
  	
  

ING 
de FO 

analyser 

concevoir 

réaliser 

évaluer 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Concevoir 
�  Ceee	
   seconde	
   étape	
   doit	
   conduire	
   à	
   la	
   sélec?on	
   des	
  
disposi?fs	
   appropriés	
   et	
   à	
   la	
   créa?on	
   des	
   ac?ons	
   de	
  
forma?on	
  les	
  plus	
  adaptées.	
  	
  

�  Le	
  responsable	
  de	
  forma?on	
  va	
  concevoir	
  et	
  formaliser	
  
le	
  projet	
  de	
  forma?on	
  avant	
  sa	
  mise	
  en	
  œuvre.	
  	
  

�  Ceee	
  phase	
  établit	
  la	
  rela?on	
  entre	
  ce	
  qui	
  est	
  souhaité	
  
et	
  ce	
  qui	
  peut	
  être	
  réalisé.	
  	
  

�  Pour	
   parvenir	
   à	
   ceee	
   phase	
   de	
   l’ingénierie	
   de	
  
forma?on,	
  le	
  responsable	
  peut	
  s’appuyer	
  sur	
  des	
  ou?ls	
  
précis	
  notamment	
   les	
   référen?els	
  des	
  compétences	
  et	
  
les	
  cahiers	
  des	
  charges	
  de	
  projet.	
  	
  

ING 
de FO 

analyser 

concevoir 

réaliser 

évaluer 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Réaliser	
  
�  Le	
   responsable	
   de	
   la	
   forma?on	
   doit	
   pendant	
  
ceee	
  troisième	
  étape	
  assurer	
   l’anima?on,	
  et	
   le	
  
pilotage	
  du	
  plan	
  de	
  forma?on.	
  	
  

�  En	
   outre,	
   il	
   veille	
   au	
   suivi	
   des	
   stagiaires,	
   il	
   est	
  
aeen?f	
  à	
  l’enchaînement	
  des	
  étapes	
  du	
  projet.	
  	
  

�  Le	
   responsable	
   de	
   forma?on	
   est	
   le	
   médiateur	
  
entre	
   l’organisme	
  de	
   forma?on,	
   les	
   salariés	
  en	
  
forma?on	
  et	
  l’entreprise.	
  En	
  lien	
  avec	
  le	
  service	
  
comptabilité,	
   il	
   pilote	
   le	
   budget	
   du	
   plan	
   de	
  
forma?on,	
   et	
   contrôle	
   les	
   dépenses	
   de	
  
forma?on.	
  	
  

ING 
de FO 

analyser 

concevoir 

réaliser 

évaluer 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Evaluer	
  	
  
	
  �  Les	
  évalua?ons	
  des	
  ac?ons	
  de	
  forma?on,	
  et	
  plus	
  largement	
  du	
  plan	
  et	
  

de	
   la	
   poli?que	
   de	
   forma?on	
   sont	
   une	
   étape	
   nécessaire	
   notamment	
  
pour	
   la	
   valorisa?on	
   de	
   l’accompagnement	
   socioprofessionnel	
   de	
  
l’entreprise.	
  	
  

�  L’évalua?on	
  est	
  faite	
  en	
  direc?on	
  des	
  salariés,	
  du	
  groupe	
  de	
  stagiaires	
  
ou	
   encore	
   de	
   l’organisa?on	
   (service,	
   entreprise).	
   Elle	
   peut	
   être	
  
qualita?ve	
  :	
  «	
  Le	
  contenu	
  de	
  forma?on	
  était-­‐il	
  adapté	
  aux	
  salariés	
  ?	
  »,	
  
quan?ta?ve	
  :	
  «	
  combien	
  d’heures	
  de	
  forma?on	
  ont	
  été	
  réalisées	
  ?	
  »	
  
financière	
  :	
  «	
  Quel	
  est	
  le	
  coût	
  de	
  ceee	
  forma?on	
  pour	
  l’entreprise	
  ?	
  
»	
  	
  

�  L’évalua?on	
   doit	
   permeere	
   la	
   confronta?on	
   entre	
   d’une	
   part	
   les	
  
objec?fs	
  escomptés	
  et	
  les	
  résultats	
  réellement	
  obtenus.	
  	
  

�  L’analyse	
   des	
   écarts	
   doit	
   conduire	
   l’entreprise	
   et	
   le	
   responsable	
   de	
  
forma?on	
  à	
  étudier	
  les	
  progrès	
  à	
  poursuivre	
  notamment	
  en	
  termes	
  de	
  
forma?on.	
  	
  

�  L’évalua?on	
  de	
   la	
   forma?on	
  devient	
  alors	
  une	
  source	
  d’informa?ons	
  
venant	
  compléter	
  l’étape	
  de	
  l’analyse.	
  	
  

�  L’ingénierie	
   de	
   forma?on	
   est	
   donc	
   une	
   démarche	
   itéra?ve,	
  
l’évalua?on	
  enrichit	
  l’analyse	
  des	
  besoins	
  (première	
  étape).	
  	
  

ING 
de 
FO 

analyser 

concevoi
r 

réaliser 

évaluer 

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  Réunion-­‐ESPE,	
  novembre	
  2015-­‐	
  mars	
  2016	
  



Inventaire  

(c)	
  Philippe	
  Clauzard,	
  MCF	
  Université	
  de	
  la	
  
Réunion-­‐ESPE,	
  février-­‐mars	
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Les référents du système de formation 
pour une analyse évaluative du dispositif 

L'analyse de besoins en formation des besoins en qualification. 

des demandes de formation 

Le besoin de formation 
stratégique Inventaires de besoins 
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�  La référentialisation est un des fondements de l’évaluation. Elle correspond au processus 
par lequel un jugement évaluatif est construit. (…)  

�  Le référent se définit, dans un sens général, comme « l’élément extérieur à quoi quelque 
chose peut être rapporté, référé » (Figari, 1994, p. 44) et dans le discours évaluatif à « ce par 
rapport à quoi un jugement de valeur est porté » (p. 44). Il fonctionne en comparaison du 
référé qui est « ce à partir de quoi un jugement de valeur est porté » (p. 44).  

�  Hadji (1989) dans cette distinction présente le référé comme l’ensemble des éléments d’une 
réalité et le référent comme l’idéal de cette réalité. L’évaluation passe ainsi par la 
comparaison de ces deux composants. Source : https://questionsvives.revues.org/1718  

Evalua?on	
  et	
  référen?alisa?on	
  



Des modèles pour revisiter  
le dispositif 
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 La logique de l'évaluation s'inscrit dans un continuum entre 
évaluation locale et globale, diagnostic et développement : 

 
– Situer et articuler le projet de l'organisation par rapport aux 
pratiques professionnelles, aux ressources humaines, aux 
différents types de formation possibles, à la culture 
d’entreprise… (= évaluation globale) 
– Formuler un diagnostic, un état des lieux, avant et au début de 
la formation (Recueil des représentations, hypothèses sur les 
apprentissages savoir… = évaluation locale) 
– Définir le référentiel opératoire de l'évaluation en fonction du 
niveau attendu et du diagnostic. Il peut s'agir d'un référentiel 
pédagogique avec des objectifs pédagogiques, ou bien d'un 
référentiel compétence avec des objectifs de formation, ou 
encore d'un  référentiel professionnel avec des objectifs finaux. 
– Développer la coopération entre les personnes concernées : la 
direction, la hiérarchie, le responsable de formation, les 
formateurs (= évaluation relationnelle) 
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� Quels sont les résultats attendus en termes de savoir, savoir-faire et savoir-
être ? Qu’est-ce que je veux que l'apprenant comprenne? De quoi va-t-il 
prendre conscience? Qu'est-ce que je veux que l’apprenant sache faire? De 
quoi doit-il être capable? Seul ou accompagné? Qu'est-ce que je veux que 
l'apprenant soit? Que peut-il être? Devenir ? Changer?  

� L'action de formation peut-elle avoir un impact social? Si oui lequel, et à 
quelle condition? 

� Les formes de savoir: vais-je choisir des formes de savoir discursives ? 
Sonores ? Virtuelles ? Iconographiques ?  

� Sous quelles formes les savoirs vont-ils apparaître ? Quelles seront les 
différentes origines des formes de savoir ? Origines réelles? Extraites de 
l'environnement? Construites sous forme par exemple de maquettes ? 
Peuvent-elles être apportées à l'apprenant? L'apprenant peut-il se déplacer 
pour aller voir la forme de savoir, voir le savoir dans son contexte?  

� Vais-je varier les formes de savoir? Pour maintenir l'intérêt? Pour utiliser les 
atouts et contrer les limites de chacune d'elles ?  

� Quelles seront les activités des apprenants ? Observation ? Émission 
d'hypothèses? Expérimentations ? Comparaison? Déductions, analyses? Mises 
en relation? Quelles seront les activités sensorimotrices ? Déplacements ? 
Respirations ? … 72	
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� Quel sera le rôle du formateur? Dirige-t-il, contrôle-t-il la séance ? Donne-t-il les 
consignes? S’assure-t-il que c'est compris? Recentre-t-il toutes les fois que c'est 
nécessaire? Soutient-il l’activité les apprenants? Encourage-t-il les interactions? 
Stimule-t-il l’activité des apprenants et comment? Accompagne-t-il ceux qui en 
ont le plus besoin et comment? Quelles aides à l’apprentissage prévoit-il? 
Suscite-t-il le questionnement ? Propose-t-il des régulations en cas de 
difficultés ? Comment organise-t-il le suivi du travail de l’apprenant ? Aide-t-il 
à construire la synthèse? Annonce-t-il la suite de l'agencement didactique?  

� Quelles sont les consignes ou les orientations données ? Les consignes, 
organisent-elles la rencontre entre l'apprenant le savoir? Disent-elles à 
l’apprenant ce qu'il doit faire pour comprendre sans donner la réponse? 
Permettent-elles d'organiser le travail du groupe? Sont-elles générales ou bien 
adressées à une personne en particulier? Quelles sont leurs précisions? 
Efficacité ? Quelle est la clarté des termes employés ? Les consignes et les 
orientations du travail peuvent-elles être écrites ?  

� Quels sont les indicateurs de difficulté? Le formateur anticipe-t-il en 
déterminant quels sont les signes qui indiqueront que l'apprenant est en 
difficulté? En fonction des difficultés potentielles, le formateur anticipe-t-il et 
prévoit-il un certain nombre de régulations? Le formateur mesure-t-il l'impact 
de l'action à partir des indicateurs qui le renseignent sur la construction des 
savoirs pour chaque apprenant? Les indicateurs de résultats tiennent-ils lieu 
d'évaluation « en situation » ? 
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� Complétez les phrases suivantes. 
� L’ingénierie de formation se définit comme l’ensemble structuré des activités 
permettant de………………………, mettre en œuvre, piloter des actions de 
formation. 
� Cet ensemble d’activités essentiellement intellectuelles a pour objet 
d’……………………….. l’investissement en formation. 
� L’ingénierie de formation comprend les cinq étapes suivantes : 
� …………………………… de la …………………………… élaboration du projet, 
mise en œuvre, pilotage et régulation, ……………………………. 
� Elaborer une action de formation implique, pour l’ingénieur de formation de 
procéder à une analyse des besoins, afin de déterminer les  
…………………………… de formation adéquat et les  ……………………………. 
� Le dispositif de formation engage des …………………………… humains 
matériels et financiers nécessaires à la réalisation de l’action. 
� A terme, un travail d’ …………………………… sera mené, afin de mesurer 
l’atteinte des objectifs de l’action formative. 
� Source : http://alf.asso-web.com/169+lingenerie-de-formation.html 

Exercice  
 



Résumé 
 

�  L’ingénierie de formation, en référence au travail de l’ingénieur 
industriel, est une approche méthodologique structurée par 
étapes. La mise en œuvre de cette méthode permet, à partir 
d’une demande et de besoins identifiés, d’élaborer et de mettre 
en œuvre un projet de formation qui saura pleinement répondre 
à ces besoins. 

�  Au terme de la mise en œuvre du projet, une évaluation du 
dispositif permettra de mesurer l’atteinte des objectifs du projet 
de formation. 

�  http://alf.asso-web.com/169+lingenerie-de-formation.html 



Evaluation 
 

� L’ingénierie est un concept emprunté : 
� A la maçonnerie  
� A l’informatique  
� A l’industrie  
� Au monde de l’audiovisuel 
� Le concept d’ingénierie en formation date des années  1960  1970  1980 1990  
� Faire un travail d’ingénieur c’est : 
� Piloter/mettre en œuvre/évaluer  
� Elaborer/former/évaluer  
� Commander/réaliser/évaluer  
� Concevoir/mettre en œuvre/évaluer 
� Les étapes de l’ingénierie de la formation : 
� Analyse des besoins/élaboration du projet de formation/mise en œuvre/ pilotage et régulation/
évaluation 
� Elaboration du projet de formation/analyse des besoins/mise en œuvre/pilotage et régulation/
évaluation 
� Analyse des besoins/ mise en œuvre/ élaboration du projet de formation/ pilotage et régulation/
évaluation  
� Analyse des besoins/élaboration du projet de formation/mise en œuvre/évaluation/pilotage et 
régulation  
� Faire un travail d’ingénierie, c’est : 
� Adopter une approche méthodologique  
� Garantir l’acquisition des compétences  
� Préparer des contenus de formation  
� Financer le dispositif de formation    source : http://alf.asso-web.com/169+lingenerie-de-formation.html 
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