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À quel point l’e-learning peut-il être utilisé dans une approche pédagogique constructiviste?
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Mise en situation

Compagnie MV inc.

La compagnie MV inc. (Mondiale-Vêtement incorporé) est une multinationale qui œuvre dans le domaine du textile depuis 1979. D’envergure internationale, cette compagnie a maintenant des magasins aux quatre coins du globe. Cette entreprise assure toutes les étapes de la production, de la mise en marché ainsi que la vente de ses produits. Désireuse d’améliorer son service à la clientèle, les responsables de la gestion des ressources humaines ont reçu comme mandat de mettre sur pied un programme de formation. Considérant que plusieurs sièges sociaux devront recevoir cette formation, le vice-président des ressources humaines a décidé d’utiliser la voie du E-learning. Toutefois, le VP se questionne sur l’articulation d’une formation E-learning pour développer le savoir-être des employés responsables du service à la clientèle. Ce même gestionnaire à donc pris la décision de se tourner vers votre compagnie de formation pour relever ce défi.

Entreprise de formation

Votre compagnie de formation utilise principalement la formation expérientielle. Vous êtes persuadés que c’est par le partage d’expériences et la construction de connaissances que les individus sont en mesure de réellement apprendre et modifier un comportement. Ne pouvant refuser ce contrat vous vous retrouvez face à un dilemme : 

À quel point le e-learning peut-il être utilisé dans une approche pédagogique constructiviste?

Définitions des concepts

1. LA FORMATION : 

La formation est l’objet d’étude de plusieurs approches en science sociale. Afin de bien comprendre ce domaine d’activité et de saisir ses subtilités, nous verrons quelle est la définition donnée à la formation par plusieurs sciences sociales. Ainsi, nous pourrons relever les similitudes et les aspects récurrents afin de développer une définition générale de la formation. Nous aimerions préciser que nous nous attarderons uniquement à la formation en entreprise. Ce choix est fait en regard à des considérations pratiques.

Pour les adeptes de la gestion des ressources humaines, la formation en entreprise « comprend des techniques traditionnelles orientées sur l’acquisition du savoir et des techniques qui favorisent l’expérimentation et le développement du savoir-faire de même que la modification du savoir être » (St-Onge, S. et al., 2004 p.264). Les théories en gestion des ressources humaines sur la formation en entreprise portent surtout sur les stratégies de formation à développer afin de rentabiliser de façon optimale les ressources humaines d’une entreprise.  

En andragogie, la formation est considérée comme un processus par lequel l’adulte acquiert de nouvelles compétences. Dans cette approche l’accent est mis sur les méthodes pédagogiques adaptées uniquement pour les adultes.  Brouillet définit l’objectif de la formation comme étant «le résultat global visé par un ensemble d’activités » (Brouillet; 2001).
Finalement, pour les psychosociologues, la formation est comprise comme un 

« processus d’acquisition de connaissances et d’utilisation de l’information qui permet de s’adapter aux circonstances. » (Schermerhorn et Al.; 2002, p.6) Dans cette approche, on tiendra compte davantage de l’impact des relations interpersonnelles et de l’individu à son environnement sur le processus de formation.

En regard à ces différentes définitions, nous pouvons avancer la définition suivante : 

La formation est un processus par lequel l’individu acquiert des compétences techniques et personnelles.

Il existe plusieurs méthodes de formation différentes selon l’approche utilisée. Nous avons choisi de vous les présenter selon la typologie utilisée en psychosociologie. Ainsi, les différents types de formation sont : 

· La formation cognitive « est une activité d’apprentissage planifiée où un spécialiste montre la tâche à accomplir, la fait exécuter par l’employé et lui transmet une rétroaction » (St-Onge, S. et al., 2004, p.265)

· La formation expérientielle qui a pour but de faire vivre des expériences aux participants, de les mettre dans l’action et de faire émerger des émotions en lien avec certaines situations. Tout cela à des fins de prise de conscience permettant un transfert d’acquis.

· Le coaching dans lequel le coach « met en place des cursus dont l’objectif est d’apprendre à se régler sur ce que l’on ressent de soi-même plus que sur des recettes toujours trop extérieures » (Devillard; 2005).
2. LA FORMATION E-LEARNING :

La formation E-Learning est un « mode d'apprentissage basé sur l'utilisation des nouvelles technologies, permettant l'accès à des formations en ligne, interactives et parfois personnalisées, diffusées par l'intermédiaire d'Internet, d'un intranet ou autre média électronique, afin de développer les compétences, tout en rendant le processus d'apprentissage indépendant de l'heure et de l'endroit. »
 Ce type de formation s’inscrit tout à fait dans notre époque empreinte de technologie dictée par la communication et la performance. La formation E-Learning propose des contenus variés qui sont choisis par les créateurs des formations, ainsi elle est essentiellement un type de « contenant » plutôt qu’une formation très définie. Elle offre plusieurs avantages comme des inconvénients, et ce, autant pour les apprenants que pour les enseignants. 
La formation E-Learning, de même que tout autre type de formation utilisant des moyens technologiques, fait parler. Depuis quelques années, plusieurs se questionnent et prennent position sur l’impact et les enjeux que ce type de formation soulève. Même si quelques-uns de ces enjeux sont soulevés dans une autre partie de ce cahier, il est important ici de poser des interrogations quant à l’influence que de ce type de formation a sur les changements que vivent nos systèmes d’éducation. La perpétuité du savoir traditionnelle est ici mise en question, parce que l’E-Learning transforme l’idée même de l’éducation et de la formation. Le partage du savoir traditionnel est dénaturé et devient une nouvelle forme de domination tant économique que sociale plutôt qu’un mode de communication du savoir. Or, l’éducation étant une forme de régulation sociale, la technologie dans l’éducation vient modifier les rapports sociaux. Dans le livre « La société conquise par les communications Tome 1 », Bernard Miège consacre un chapitre entier sur la modification des rapports sociaux dans l’éducation par l’arrivée des nouvelles technologies. Il interroge l’usage des technologies dans l’éducation, afin d’en conclure une modification même du système d’éducation traditionnel et l’émergence de nouveaux rapports sociaux. Il écrit « […] l’analyse de l’usage de telle didactique dans une situation d’apprentissage individualisée ne peut être menée seulement de façon interne au processus de formation. Elle ne peut faire l’économie d’une réflexion sur la tendance à faire de plus en plus appel aux programmes de formation individualisée, et ce, pendant toute une vie professionnelle; elle ne peut aussi dire comme si l’acte éducatif continuait à se limiter au face à face entre éducateur et éduqué; d’autres acteurs sociaux commencent à s’y intéresser de près, et il ne s’agit encore que d’une évolution à peine amorcée, dont nous avons encore peine à envisager toutes les conséquences. » (P.77) Ainsi, la formation E-Learning, apporte des atouts très actuels à nos organisations, mais elle modifie aussi nos rapports à l’enseignement par sa réponse très ciblée à un besoin de formation, en se sens, la vision de l’éducation devient une appropriation limitée et pointue des savoirs, nous sommes plus dans l’idée d’une pluralité du savoir chez les individus. En plus, l’E-learning est une formation individualisée qui limite les interactions, ce qui peut être discutable, mais sans non plus s’enfermer dans une notion de l’éducation traditionnelle. 
3. LES COMPÉTENCES

Savoir-faire (Hard skill)

Le savoir-faire représente l’ensemble des compétences techniques nécessaires à l’exécution d’une tâche où les savoirs relatifs aux méthodes de travail.

Savoir-être  (Soft skill)

Le savoir-être représente les compétences intrinsèques d’une personne liées à ces attitudes. Par exemple, les aptitudes au travail en équipe, le leadership, la communication, etc.

Enjeux
Dans le cadre de cette section, les enjeux seront articulés en trois volets. Dans un premier temps, les différentes visions des organisations seront présentées permettant de jeter les bases. Dans un deuxième temps, la situation actuelle sera rapidement exposée afin de comprendre les enjeux économiques et sociaux auxquels les nouvelles entreprises font face. En troisième lieu, ce sont  le les types de formation eux-mêmes qui seront décortiqués. Entre autres, à l’aide des visions de Muchielli, Bellier, ce sont les enjeux reliés à l’articulation du savoir et de la formation dans les entreprises qui seront ici exposés.

1. VISIONS DES ORGANISATIONS

Afin de comprendre les enjeux reliés aux nouvelles technologies de formation en organisation, il est selon nous primordial de comprendre les différentes visions reliées aux organisations. Alain Laramée, dans son ouvrage intitulé « la communication dans les organisations » (Laramée, 1989) propose deux visions épistémologiques. 

École fonctionnaliste

Dans un premier temps, l’école fonctionnaliste s’inscrit dans le paradigme positiviste. Cette école « conçoit que la réalité sociale se présente à notre perception comme objective et ordonnée » (Laramée, 1989, p.69). Issue de cette école, l’approche mécaniste est l’une des plus importantes de l’école fonctionnaliste. Cette approche entrevoit la communication en organisation par le biais du modèle de Shannon.  Ainsi, l’emphase est mise sur le canal de communication, l’émetteur, le récepteur, ainsi que les fonctions d’encodage et de décodage. Ce modèle organisationnel orientera donc ses différentes formations en fonction du message à transmettre. Selon cette école de pensée, les gestionnaires doivent « développer un système de partage des significations et des croyances qui légitimiste les politiques et les décisions à l’intérieur de l’organisation » (Laramée, 1989, page 78). Inutile de préciser que la communication, dans le cadre de cette approche, se fait de manière descendante. 

École interprétative

L’école interprétative étudie « les significations, c’est-à-dire la façon dont les individus donnent un sens à leur monde à travers leurs comportements communicationnels » (Laramée, 1989, p.79). Cette vision, beaucoup plus en lien avec le constructivisme, conçoit les structures des organisations comme « des ensembles complexes […] qui prennent leur origine dans les interactions humaines » (Laramée, 1989, p.81). L’individu est donc au centre des organisations. La communication, au sein de cette école est donc influencée par « l’ensemble des interrelations entre les différents services ou directions, les paliers hiérarchiques et l’environnement global » (Laramée, 1989, p.80).

Images des organisations

Gareth Morgan présente, dans le cadre de son volume « Images des organisations » une nouvelle façon d’étudier les organisations : par le biais des métaphores. Ces images ont permis à certains de construire plusieurs visions différentes de certaines réalités organisationnelles. Par souci de concision, nous avons fait le choix de présenter trois métaphores permettant de dresser un portrait des organisations en lien avec la formation. 

L’organisation vue comme une machine

La première métaphore est de percevoir « l’organisation comme une machine ». Cette vision, très taylorienne, nous rappelle l’organisation scientifique du travail (OST) :  « l’analyse, la division, la normalisation du travail en tâches simples, parcellaires et répétitives. » (Morgan, Fiche de lecture Chaires D.S.O., p.3)). Bien que plusieurs entreprises se soient éloignées de cette façon de voir l’organisation, il faut garder en tête que l’organisation vue comme une machine est aussi d’actualité lorsque l’on gère par objectifs ou encore lorsque cette même gestion prône « l’organisation comme un système rationnel, où l’individu doit s’adapter, par le biais de la sélection et de formation, aux besoins de l’organisation » (Morgan, Fiche de lecture Chaires D.S.O., p.3).  Les liens entre l’école fonctionnaliste et l’organisation vue comme une machine sont ici facilement discernables.

L’organisation vue comme un cerveau

Morgan propose, par cette métaphore, de voir l’organisation comme le résultat des interactions entre les individus. Au sein de cette métaphore, c’est l’information qui est centrale. Selon Morgan en observant l’organisation avec cette paire de lunettes, il est impossible pour des gestionnaires de posséder et gérer l’information puisque celle-ci est dans toutes les parties de l’organisation. Avec la venue des nouvelles technologies, l’organisation doit être en mesure de s’adapter continuellement. Pour ce faire, Morgan parle d’organisation apprenante, c’est-à-dire « cultiver l’expertise de son milieu […] coller concrètement à la demande et développer des aptitudes à l’anticipation » (Morgan, Fiche de lecture Chaires D.S.O., p.8).

L’organisation vue comme une culture

Sous cet angle, Morgan avance que « la culture d’une organisation reste à l’image de son environnement immédiat, c’est-à-dire qu’elle est le fruit des traditions et des coutumes inscrites dans la culture nationale ou régionale […] »(Morgan, Fiche de lecture Chaires D.S.O., p.11). Ainsi, avance Morgan, si une entreprise se veut efficace, elle doit être en mesure d’avoir des valeurs partagées. « La culture est donc le ciment fondateur d’une idéologie et d’une organisation ». (Morgan, Fiche de lecture Chaires D.S.O., p.12).

2. SITUATION ACTUELLE

Afin de brosser le portrait actuel des choses, nous nous pencherons sur trois aspects, qui sont à nos yeux, prioritaires à la compréhension des différents modes de formation. Soit : le volet économique, le volet social et finalement le volet organisationnel. Ces trois volets permettront de comprendre par la suite la situation actuelle en matière de formation et les raisons qui poussent certaines entreprises à privilégier un mode de formation au détriment des autres.

La quête croissante vers l’ouverture de nouveaux marchés a mené les dirigeants occidentaux a levé les frontières afin de maintenir la croissance économique. Ainsi, les entreprises ont favorisé une interdépendance économique mondiale. Cependant, après la fermeture de trois des plus grandes banques américaines dans la dernière année, la crise hypothécaire qui frappe, l’augmentation du prix des produits de base ayant pour conséquences des famines mondiales, on ne peut pas dire que la situation actuelle économique est des plus réjouissantes
. Cette situation économique précaire fait en sorte que les entreprises doivent être des plus compétitives et innovantes si elles veulent survivre. Afin d’innover, les entreprises se doivent de revoir leurs modes de fonctionnement. Une entreprise avec des salariés bien formés acquiert une valeur ajoutée, en ce sens, on assiste à un développement accru de l’idée que la valeur de la force de travail dépend de plus en plus du niveau de formation. Ainsi, les entreprises orientent leur vision vers celle de l’entreprise apprenante qui pourrait être définie comme :  

Une organisation qui procède à sa propre régulation et se dote de dirigeants organiser et d’un personnel engagé, le modèle idéal de la direction institutionnelle, modèle également adopté par de nombreux organes nationaux qui y voient la norme par rapport à laquelle seront évalués les établissements et le travail qu’ils effectuent en matière de qualité. (Berit Askling et Bente Kristensen, 2009)

Il existe des enjeux différents pour l’entreprise comme pour les salariés, mais chacun y trouve ses avantages et ses inconvénients. En ce qui a trait à l’entreprise, elle y voit une utilité parce que la formation en ligne permet de répondre à un besoin de formation précis, elle est mieux ciblée donc plus efficace. Elle permet aussi de gagner du temps, car la logistique autour de la formation est quasi nulle, il suffit d’avoir un environnement informatique et un peu de temps alloué aux salariés. De plus, l’entreprise en utilisant ce type de formation, reconnaît à ces salariés une certaine autonomie et responsabilité dans son apprentissage. Ce qui est un vecteur d’enrichissement, donc un facteur de motivation. (HERZBERG ; 1959) En ce sens, les salariés peuvent y retrouver une satisfaction par une valorisation personnelle et une autonomisation. 

Cependant, la formation à distance offre des avantages aux individus qui sont à l’aise avec l’informatique et particulièrement avec l’Internet. Or, la formation à distance peut être profitable pour certains, mais pas pour d’autre et ce à cause d’une mauvaise maîtrise des outils de formation et non d’une incompréhension du contenu, ce qui peut créer des inégalités nouvelles. De plus, pour les entreprises, elles ne peuvent pas maîtriser les comportements des individus face à ce type de formation, donc elles ne pourront jamais réellement connaître l’apport de la formation à distance sur les salariés. 

Éclatement des frontières entre formation professionnelle et formation personnelle 

Il y a ici une question à soulever, soit l’éclatement des frontières entre projet professionnel et projet personnel (BELLIER, 2001). Tout d’abord au niveau du « lieu et temps emprunté du privé »: l’apprenant se forme dans des lieux non dédiés à la formation; chez lui dans la majeure partie des cas et il utilise aussi son temps personnel; les fins de semaines ou le soir. « Cet investissement de l’espace et du temps privés est hautement symbolique, même si le contenu reste professionnel. Il signifie une implication de l’individu qui dépasse la sphère purement professionnelle. » (BELLIER, 2001, p.100) 
Ensuite, « le principe d’autoformation » : l’apprenant dans une situation d’autonomisation de son rapport à l’apprentissage. Ce qui veut dire qu’il est le seul responsable du succès et des bénéfices de son apprentissage. « Il n’est pas porté par le groupe, il n’est pas sous l’influence du formateur, il ne peut se contenter d’être bêtement conforme à une situation sociale…Aucune contrainte immédiate, très peu de pression lointaine. » (BELLIER, 2001, p.100) Ainsi, le manque d’interaction l’amène à une autonomisation de son apprentissage qui peut avoir des répercussions sur l’efficacité de ce type de formation.  

D’un autre côté, ce point soulevé met en perspective l’implication de l’individu apprenant et tous les bénéfices au plan psychologique. « Il amène souvent à modifier ses représentations sur lui-même ainsi que ses cognitions en général afin d’éviter in fine toute dissonance cognitive. » Dans les cas, où la formation à distance fonctionne bien, on observe un passage d’une motivation externe (une consigne donnée par l’entreprise) à une motivation interne (je le fais parce que je le souhaite). Ainsi « c’est dans ce basculement que s’effacent les frontières entre formation individuelle et formation professionnelle. » (BELLIER, 2001, p.115)
 Fonctionnement du débat

T.O.P

THÈME: Mise en situation : nous sommes un groupe de consultants. Une entreprise nous contacte afin de répondre à leur questionnement sur leur besoin d’offrir de la formation en service à la clientèle dans trois pays différents.

OBJECTIF : Discuter des avenues possibles sur la question suivante : en quoi cette entreprise peut-être en mesure d’offrir une formation constructiviste par le biais de l’E-Learning ? 

PLAN : 

1. Présentation du thème à l’étude

2. Présentation des concepts : application et enjeux
3. Présentation des procédures de l’échange de point vue : à noter, le but n’est pas de chercher un consensus, mais d’échanger sur le sujet. Tous les points de vue sont acceptés et méritent une place dans la discussion. De plus, nous encourageons tous et chacun à participer à la discussion. Pour ce faire, la priorité au tour de parole sera donnée aux plus silencieux afin de maintenir une pluralité des discours. 
4. Activité de dégel : tour de table sur les expériences en e-learning
5. Échange : Comment l’E-Learning peut s’inscrire dans une formation constructiviste

6. Conclusion : cinq personnes de l’assistance nous offriront leur vision du débat. L’équipe discutera de l’élaboration du travail et de leur feedback de la présentation. Afin d’en sortir les similitudes et les divergences entre l’équipe et le groupe. 
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� Bien sûr, le simple choix de présenter certains aspects organisationnels plutôt que d’autres est en quelque sorte une prise de position du « savoir expert ». Il s’agit ici de généralisation et de perceptions qui, dans une approche constructiviste, pourraient certainement être remises en cause. Nous nous excusons donc à l’avance de la présentation parfois encline au positivisme. Cependant, dans le dessein de jeter les assises de certains enjeux, cette position nous semblait, à certains moments, inévitable.


� Nous sommes bien conscients qu’il s’agit ici d’un portrait grossier de la situation, le but étant de situer le lecteur et non de l’informer en détail de l’évolution de l’économie mondiale. Pour en savoir plus : « The Globalization of Poverty and the New World Order » Oro, Ontario, Global Outlook, 2003
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