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Résumé (250 mots)

La crise sanitaire provoquée par la pandémie de COVID-19 a engendré des perturbations majeures dans tous les secteurs
de lindustrie et a accéléré la transformation numérique des organisations tout en étant le catalyseur de la formation en
ligne et de lapprentissage par le numérique (Brunet, 2020; FCEI, 2020; Lamb, 2020). Ainsi, dans un contexte
postpandémique, il est envisageable que les systémes de formation des organisations soient principalement basés sur des
modalités de formations en ligne ou hybrides (Schrumm, 2020). De plus, le mode de formation dit traditionnel entraine
plusieurs insatisfactions chez les gestionnaires actuels. Ainsi, de nouvelles options sont envisagées par les employeurs
cux-mémes afin de pallier le manque de compétences spécifiques de leur main-d’ceuvre qui sont propres a leur industrie.
L’une de ces initiatives est la microcertification numérique (MCN). Cet article propose un modeéle conceptuel construit
a partir d’une revue de la littérature qui marie le domaine de I'éducation avec celui du monde des affaires. 11 présente les
éléments qui accélerent 'adoption des MCN ainsi que les possibles obstacles lors de 'implémentation.

Abstract

The health crisis cansed by the COVID-19 pandemsic has cansed major disruptions in all sectors of industry and has sped up the digital transformation
of organizations while being the catalyst for online training and digital learning (Brunet, 2020; CFIB, 2020; Lamb, 2020). In a post-COV1D
contexct, it is thus conceivable that the training systems in organizations will be mainly based on online or hybrid training methods (Schrunmn, 2020).
The traditional training method is considerably dissatisfactory for current managers. Thus, new options are being considered by employers to addyess
themselves their workforce specific skills shortages for their own their industry. One such initiative is digital micro certification (DMC). This article
proposes a conceptual model produced by reviewing the literature, that combines the field of education with that of the business world. 1t presents the
elements that speed up the adoption of DMCs as well as the obstacles that may be met during implementation.
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Occasions et défis de Iutilisation de la microcertification numérique au
21¢ siecle : présentation d’un modéle conceptuel pour les gestionnaires

Guillaume Desjardins
Gustavo Adolfo Angulo Mendoza
Stéphanie Turgeon

Iévolution technologique, en partie due aux avancées dans les technologies de plateformes et de modularités
(Chen et al., 2019) ainsi qu’a la croissance de l'intelligence artificielle (Schwab, 2017; Syam et Sharma, 2018),
entraine le monde vers ce que certains appellent la quatriéme révolution industrielle — ou 'industrie 4.0. Les
balises de cette quatrieme révolution ne font pas encore 'unanimité dans la communauté scientifique et plusieurs
scénarios sont envisagés (Brown et al., 2017; Cheng et al., 2021; Philbeck et Davis, 2018; Schwab, 2017). Malgré
ces divergences, plusieurs éléments communs peuvent étre relevés. Iun de ces dénominateurs est 'importance
de la formation continue et du développement des compétences de la main-d’ceuvre (Brown et al., 2017; Putilo
et al,, 2020). Avec la technologie qui évolue de fagon exponentielle au 21¢ siecle, la nécessité, autant pour les
employés que pour les organisations, de mettre a jour leurs connaissances théoriques et pratiques devient un
impératif afin d’assurer le succes des parties prenantes. De ce fait, certains chercheurs proposent méme que la
formation continue de la main-d’ceuvre soit I'un des seuls leviers disponibles des travailleurs afin de rester actifs
sur le marché (Brown et al., 2017; Maria et al., 2020).

L’importance accordée a la formation et au développement continu des compétences des travailleurs lors de la
quatriéme révolution industrielle devient un incontournable pour l'organisation afin d’atteindre un avantage
compétitif dans son marché. Cependant, les gestionnaires voulant offrir la formation continue se retrouvent
présentement devant deux problémes. Premic¢rement, les organisations ne peuvent plus uniquement se fier au
systeme d’éducation traditionnelle pour la formation et le développement des futurs travailleurs en raison des
discordances importantes entre le contenu des programmes universitaires des systemes d’éducation nord-
américains et les besoins organisationnels au 21¢ siecle (Gleason, 2018; Ilori et Ajagunna, 2020). Deuxiemement,
les organisations sont dans I'obligation de prendre en charge la totalité du cursus de développement des
compétences de leur main-d’ceuvre afin de rester compétitives (Brown et al., 2017). Ce second élément est un
défi de taille en raison de I'absence des ressources nécessaires pour établir et maintenir a jour des plans de
formation complets. De plus, les programmes de formation intrafirmes, c’est-a-dire pour la main-d’ceuvre d’'une
organisation spécifique, sont traditionnellement non transférables pour 'apprenant qui désire réorienter sa
carricre (Gomez et Ranft, 2003). Ainsi, ces deux problemes agissent comme des barrieres importantes pour les
organisations qui souhaitent développer et former des compétences pour leur secteur d’activité de plus en plus
volatile (Van Wart et al., 2020). Deés lors, quelles pistes de solution s’offrent aux gestionnaires?

L’une des options de formation qui tend a répondre adéquatement aux besoins actuels des gestionnaires est la
microcertification numérique (MCN). Une MCN est une attestation des connaissances, des aptitudes ou
des compétences spécifiques acquises par un apprenant par 'expérience ou par 'apprentissage, et ce, afin de
favoriser 'employabilité et 'acces a la formation. Les MCN sont signifiées par un badge numérique qui peut
étre partagé sur un curriculum vitae en ligne, un portfolio ou un site Web (p. ex. : LinkedIn) (Facey-Shaw et al.
2018). Cette méthode de formation commence a prendre de 'ampleur dans le monde des affaires, notamment
grice a des multinationales telles qu’IBM et Microsoft, mais aussi des institutions d’enseignement telles que

eCanpusOntario.
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Cependant, malgré 'engouement des MCN, peu d’écrits scientifiques font état des pratiques actuelles sur les
plans de la conceptualisation, de la conception, de 'implantation ou de I'évaluation. Par conséquent, il devient
difficile pour les employeurs d’instaurer, au sein de leur organisation, un écosysteme de MCN pouvant répondre
adéquatement aux besoins de leur secteur d’activité. Aujourd’hui, plus que jamais, ce soutien devient criant,
puisque plusieurs employeurs sont insatisfaits des compétences acquises par la main-d’ceuvre issue du systeme
d’éducation (Kolmos et Holgaard, 2019) et qu’ils sont activement a la recherche de solutions créatives au sein
de leur organisation (Kuznetsova et al., 2017).

Ainsi, le présent article propose un modele conceptuel pour encadrer les organisations dans la mise en place de
MCN. Spécifiquement, ce manuscrit présente trois sections. La premicére, traitant du futur du travail, présente
une revue de la littérature récente qui fait état des connaissances actuelles ainsi que de divers scénarios établis
par la communauté scientifique concernant le futur du travail dans les sociétés occidentales. La seconde section
propose au lecteur une solution a la formation a 'ére du numérique, soit les MCN. Spécifiquement, une breve
description du concept sera offerte ainsi que ses avantages et désavantages pour les parties prenantes. Enfin,
dans la troisiéme section, un modele conceptuel d’implantation d’un programme de MCN dans un contexte
organisationnel est présenté. Ce modele conceptuel est développé a partir de la littérature issue des domaines de
I’éducation et du monde des affaires. Ce modele conceptuel permettra d’agencer les éléments qui accélerent
'adoption de ces formations ainsi que les possibles obstacles lors de I'implémentation afin de faciliter leur
utilisation par les organisations et les employés.

1. Le futur du travail

II est courant, pour les chercheurs, de considérer 'apparition d’une nouvelle technologie comme un point de
démarcation entre deux eres (Ashton, 2013; Gould et Desjardins (2015); Rose, 1991). Cette dernicre est souvent
synonyme de changement majeur dans la facon dont le commerce et le travail sont effectués dans les sociétés
occidentales (Wright, 2004). Par exemple, 'utilisation de la machine a vapeur et de la machine hydraulique a la
fin du 19¢ siecle marque le début de I'ére industrielle en modifiant la facon dont le travail était effectué, mais
également les fronticres du commerce, passant d’une économie régionale a une économie nationale.

Certains auteurs notent que les avancées technologiques qui délimitent deux ¢eres peuvent étre considérées
comme des innovations perturbatrices puisquelles changent radicalement les industries (Markides, 2000;
Obschonka et Audretsch, 2020). Klaus Schwab (2017), président du Forum économique mondial (FEM), est
d’avis que la révolution industrielle de la fin du 19¢ siecle n’est pas unique et que d’autres « révolutions » sont
apparues au cours du 20¢ siecle : la deuxi¢me révolution industrielle aurait pris place au début du 20¢ siécle avec
Iélectrification et la troisieme révolution industrielle, aussi nommé révolution numérique, vers la fin de ce méme
siccle, grace aux avancées technologiques en communication et en microprocesseut.

Selon Schwab (2017), depuis 2015, les sociétés industrialisées progressent vers une quatrieme révolution, aussi
appelée I'industrie 4.0 (Philbeck et Davis, 2018; Schwab, 2017). Cette derniére est caractérisée par I'utilisation
massive de la haute technologie ainsi que de I'intelligence artificielle dans la chaine de valeur des organisations.
En d’autres termes, la quatriecme révolution industrielle permet aux entreprises d’offrir un haut niveau de
personnalisation de leurs services, tout en maintenant une production de masse et en augmentant la flexibilité
de l'organisation permettant de saisir les occasions dans leur marché (Philbeck et Davis, 2018). Par exemple,
dans le domaine de la construction, les avancées en impression 3D permettent a des entreprises telles que
TconBuild' de proposer a des promoteurs des parcs immobiliers personnalisés qui peuvent étre construits a grande
échelle, avec des cotts de construction considérablement moindres que ceux d’une construction traditionnelle

(IconBuild, 2021).
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La quatrieme révolution industrielle a aussi fait 'objet d’études s’intéressant aux répercussions sur le travail et la
relation d’emploi. Une premicre remarque a cet égard est que cette révolution touche la majorité des travailleurs
du 21¢ siecle. Selon Haiss et al. (2021), pres de 40 % de la main-d’ceuvre sera substantiellement influencée par
Iindustrie 4.0. Ces résultats viennent rejoindre ceux de Frey et Osborne (2017) qui estiment que le taux de la
main-d’ceuvre américaine touchée par 'industrie 4.0 s’éleve a 47 %. Les résultats d’'une étude au Japon vont dans
le méme sens en indiquant que 55 % des travailleurs sont a haut risque de vivre les répercussions de cette
révolution (David, 2017). Les changements envisagés par la quatricme révolution industrielle ne sont pas
minimes pour un poste. Ceux-ci peuvent inclure la redéfinition des taches a accomplir pour ce poste, la
modification des compétences requises pour effectuer les taches qui en découlent et méme 'abolition du poste
en question (Frey et Osborne, 2017; Haiss et al., 2021).

Bien quil n’existe pas de consensus actuel sur les conséquences a long terme pour les travailleurs, plusieurs
sociologues se forgent une image peu flatteuse de ce qui est a prévoir. Par exemple, Standing (2016) note
I’érosion graduelle de la classe moyenne et I'apparition d’'une nouvelle classe sociale qu’il nomme le précariat.
Les travailleurs du précariat doivent se contenter d'une vie ou leurs revenus et leurs conditions de vie sont
instables. Standing (2016) qualifie cet élément d’« insécurité existentielle ». Cette proposition rejoint les travaux
de Kalleberg (2018) qui indiquent que les travailleurs qui ne sont pas aptes a développer les compétences
recherchées par les industries du 21¢ siécle seront relayés a une vie de précarité. Cette proposition est cohérente
avec les résultats d’'un des rapports du Forum économique mondial qui indique que la création de nouveaux
postes due a l'intégration technologique des entreprises pourrait accentuer les inégalités sociales (Schwab et
Zahidi, 2020). Notamment, ces « emplois du futur » seront réservés aux travailleurs en mesure de développer de
nouvelles compétences. Ceux qui ne saisissent pas cette occasion seront a risque de précarité. Rubery et al. (2018)
vont plus loin et indiquent que la précarité deviendra la nouvelle norme du 21¢ si¢cle.

Pour plusieurs auteurs, la pénurie de main-d’ceuvre deviendra la norme dans plusieurs secteurs d’activité.
L’acquisition de talent a I'externe deviendra trop dispendieuse et les organisations n’auront d’autre choix que
d’investir d'importantes ressources pour le développement des compétences de leurs travailleurs. Selon la firme
McKinsey, en plus d’une augmentation de la productivité avoisinant les 12 %, la formation a I'interne permet
aussi une rétention accrue de la main-d’ceuvre (Mugayar-Baldocchi, Schaninger et Sharma, 2021). Néanmoins,
cette rétention sera de plus en plus difficile pour les employeurs, car elle sera accompagnée de nouvelles formes
de travail a distance, ce qui pourrait nuire a la fidélisation et a 'engagement de 'employé. De son c6té, la firme
Deloitte avance que la personnalisation de la relation d’emploi deviendra un incontournable pour les entreprises
(Parmelee, 2021). Cette démarche se concrétisera a I'aide d’une entente plus ou moins implicite entre 'employeur
et le travailleur. Dés lors, Porganisation aura avantage a développer les compétences de ses employés afin
d’assurer un arrimage entre la stratégie organisationnelle et les préférences des travailleurs.

Encore selon le rapport d’octobre 2020 du Forum économique mondial, le monde du travail connait
actuellement une « double perturbation » due a la COVID-19 (Schwab et Zahidi, 2020). La premicre se trouve
sur le plan des contractions des entreprises qui cherchent a survivre au ralentissement économique provoqué
par la pandémie; elle méne notamment a la mise a pied de divers employés. La seconde perturbation est
Paccélération de I'adoption de 'automatisation par les entreprises. Schwab et Zahidi (2020) estiment que d’ici
2025 le nombre de postes créés surpassera le nombre de postes abolis en raison de la redondance amenée par
Iintégration technologique (plus de postes utilisant les TIC seront nécessaires comparativement aux postes en
maintenance). En moyenne, les entreprises estiment qu'environ 40 % de leur main-d’ceuvre aura besoin d'une
requalification a court terme, c’est-a-dire dans une période de plus ou moins six mois. De plus, pres de 94 %
des dirigeants indiquent s'attendre a ce que les employés acquierent de nouvelles compétences sur leur lieu de
travail, ce qui représente une augmentation de pres de 30 % par rapport aux estimations obtenues par le Forum
économique mondial en 2018 (Schwab et Zahidi, 2020).
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En contrepartie, d’autres auteurs ont une vision plus positive de la situation et estiment que les sociétés de 'ere
numérique sont a la croisée des chemins vers différents scénarios probables. Par exemple, le cabinet-conseil
PricewaterhouseCoopers (Brown et al., 2017) propose quatre scénarios auxquels le monde du travail aura a faire
face en 2030. Ces scénarios se situent sur deux axes : 1) la fragmentation versus l'intégration; 2) le collectivisme
versus I'individualisme. Le premier axe s’intéresse aux organisations. Ces dernicres seront-elles de plus en plus
petites — fragmentées — afin d’étre flexibles et agiles pour répondre a la demande des consommateurs ou, au
contraire, auront-elles tendance a s’agglomérer (soit par alliance, soit par fusion) avec pour résultat que seules
les organisations les plus fortes survivront? Le second axe concerne I'attention portée au consommateur. La
tendance affirmée de I'individualisme prone que acteur individuel est le centre d’attention des offres du marché.
Ce pole revendique la flexibilité absolue des organisations afin de répondre aux besoins individuels. Au contraire,
le collectivisme vise le bien-étre du groupe aux dépens de lindividu. Cela inclut des objectifs tels que
Penvironnement et la répartition équitables des richesses.

Cette revue de la littérature, qui avait pour objectif de faire un tour d’horizon du futur du travail, met en relief
une tendance lourde pour tous les scénarios envisageables : 'importance de la formation tout au long du
parcours professionnel. En effet, tous les auteurs mentionnés précédemment évoquent — implicitement ou
explicitement — les notions de formation a différents degrés. Pour Schwab (2017), la formation est essentielle
aux organisations de I'industrie 4.0 pour qu’elles puissent exploiter les nouvelles technologies afin de répondre
aux besoins changeants des consommateurs. Pour les sociologues qui sinquic¢tent de I'avenir des travailleurs a
I'ere du numérique, la précarité en emploi rapportée par Standing (2016), Kalleberg (2018) et Rubery et al. (2018)
peut étre combattue par des formations tout au long de la vie professionnelle du travailleur. En particulier, pour
Standing (2016) et Kalleberg (2018), la mise a jour des connaissances évite au travailleur de tomber dans la
précarité en assurant que ses compétences restent désirables et cohérentes avec la demande du marché. Ces
meémes conclusions sont rapportées par les cabinets McKinsey et Deloitte qui indiquent que les entreprises
doivent développer les compétences des employés a I'interne afin de maintenir leurs avantages compétitifs dans
leur industrie. Cette proposition rejoint aussi ce dont indique David Graeber (2018), que la perte de compétence
exploitable par les employés ameéne les individus a accepter des emplois vides de sens, ce que I'auteur caractérise
de bullshit jobs. Enfin, les quatre scénarios mis de I'avant par PricewaterhouseCoopers (Brown et al., 2017)
comportent tous des éléments qui se rapportent a la formation.

Deés lors, il devient essentiel de vérifier si la formation actuelle correspond aux attentes du marché, en particulier
des organisations et des travailleurs. e modeéle de formation actuellement utilisé est sensiblement le méme
depuis la premicre révolution industrielle. Un systeme d’éducation s’occupe de fournir aux étudiants les
compétences et les connaissances requises pour 'exercice de leur future fonction a travers un curriculum de
cours précis et linéaire. La réussite de 'apprenant dans ce parcours lui vaut un diplome attestant ses acquis. Cette
approche se nomme la macrocertification (Taglietti et Spano, 2019). I’employeur, de son coté, est assuré que le
diplome obtenu par son futur employé est gage de qualité et synonyme de réussite dans son industrie.
Cependant, la crise sanitaire causée par la COVID-19 fait la démonstration que les conditions en emploi peuvent
changer de facon drastique, et ce, dans un court laps de temps. Cet exemple n’a fait quexacerber plusieurs
années d’insatisfaction des parties prenantes face a la macrocertification. En effet, traditionnellement,
Iévaluation et la reconnaissance de 'apprentissage par la délivrance de qualifications (Oliver, 2016a) ont servi a
témoigner de I'employabilité du titulaire; c’est ce que Pichette et al. (2021) nomment le mod¢le traditionnel de
Iapprentissage. Ainsi, 'obtention d’un diplome indique 'employabilité de I'individu pour toute sa vie active.
Néanmoins, ces qualifications n'attestent pas toujours I'acquisition des habiletés spécifiques qui sont nécessaires
pour rendre le titulaite apte a l'emploi, tant chez les jeunes diplomés que chez les personnes ayant changé
d'emploi (Hickey et Chartrand, 2020). Or, on constate une augmentation de l'insatisfaction des employeurs
quant aux indicateurs généraux d'employabilité, soit les qualifications, c’est-a-dire les diplomes de
macrocertification et les registres pour valider le droit d'exercice (Oliver, 2016b). Qui plus est, plusieurs
employeurs vont maintenant recruter leur main-d’ceuvre a lextérieur des programmes de formation
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traditionnelle, car les qualifications des travailleurs sont souvent insuffisantes pour exercer dans leur domaine
(Robst, 2007 ; Abbas et Sagsan, 2019). Plusieurs limites sont relevées dans la littérature concernant la formation
traditionnelle. La disproportion entre les connaissances théoriques et les compétences prétes a 'emploi (Falk et
Dierking, 2002) ainsi que les ancrages insuffisants de la réalité du marché de travail (Darling-Hammond, 2006;
van Laar et al., 2019) sont les plus souvent cités. Ainsi, plusieurs chercheurs proposent I'idée d’un modele
d’apprentissage tout au long de la vie, c’est-a-dire qu’un individu a une carriere parsemée de formations d’appoint
afin de maintenir ses compétences a jour (Pichette et al, 2021; Olivier, 2019; Farrow et al., 2021).

En bref, cette revue de la littérature permet de dégager deux conclusions, et ce, peu importe le scénario envisagé.
Tout d’abord, la formation de la main-d’ceuvre devient un impératif autant pour 'organisation que pour les
travailleurs. Parallelement a ce premier constat, le second concerne I'insatisfaction des parties prenantes envers
la formation postsecondaire (dite traditionnelle). Ce mécontentement provient particulierement de 'incapacité
de la formation traditionnelle a répondre aux besoins des industries au 21¢ siecle. Les technologies numériques
permettraient de transcender les limites des macrocertifications et de répondre a de nombreuses préoccupations
des employeurs.

2. La microcertification numérique

Les technologies numériques entrainent des changements dans I’éducation et offrent des options intéressantes
et peu cotteuses qui n’étaient pas disponibles auparavant telles que les MCN (Gauthier, 2020; Lockley et al.,
2016). Une MCN mene a une attestation des connaissances, des aptitudes ou des compétences spécifiques
acquises par un apprenant par I'expérience ou par 'apprentissage, et ce, afin de favoriser I'employabilité et
'acces a la formation (Cheng, Richardson et Newby, 2020; eCampusOntario, s. d.).

2.1 Sa définition et son utilisation

Oliver (2019) définit une MCN comme étant une certification d’un apprentissage évalué qui est un outil de
formation supplémentaire, alternatif, complémentaire ou méme une composante intégrée a une
qualification formelle. Le concept des MCN est particulierement intéressant, car il met I'accent sur
I’évaluation comme mécanisme menant a la certification de 'apprentissage (Union européenne [EU], 2020).
En contraste, les certifications traditionnelles mettent souvent ’accent sur la présence aux formations (dans
le cas des formations présentielles) ou sur la consultation des ressources numériques (dans les cas des
formations en ligne). Oliver (2019) sépare clairement les MCN des certifications de participation octroyées
ala suite d’expériences d’apprentissage non évaluées (p. ex. : formation dans le lieu de travail, apprentissage
expérientiel). Les MCN englobent diverses modalités de formation telles que les Massive Open Online Course
MOOC), les nanoprogrammes, les MzcroMasters> offerts sur la plateforme EdX, les spécialisations offertes
par Coursera’, les bootcamps et les cours intensifs, quel que soit le mode de diffusion.

Les MCN sont signifiées par un badge numérique qui peut étre partagé sur un curriculum vitae en ligne,
un portfolio ou un site Web (Facey-Shaw et al., 2018; Horstman, Tierney et Tzou, 2020; Milligan et
Kennedy, 2017). Des données sur le lieu et la date d’obtention ainsi que sur les compétences évaluées sont
intégrées a ces badges numériques au moyen de la technologie de chaine de blocs (blockchain) (EU, 2020).
Ainsi, ceci permet un transfert transparent, fidéle et a jour aux employeurs des connaissances et des
habiletés des apprenants (Choi, Kiran, Oh et Kwon, 2019; Mikroyannidis, Third et Domingue, 2020). Le
processus d’évaluation est le mécanisme qui attribue et confirme la valeur réelle des MCN. En outre, la
transférabilité des MCN favorise aussi la valeur percue par les parties prenantes (Otto et Hickey, 2014;
Young, West et Nylin, 2019).
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Les MCN ne sont pas réservées uniquement aux instances publiques, ce qui les rend particulierement
intéressantes pour une diversité d'organisations et d'employeurs. Par exemple, elles sont offertes par des
entreprises privées, dont LinkedIn, Shopify et IBM (Presant, 2017), mais aussi par des institutions
d’enseignement telles que le eCampusOntario, un consortium regroupant plus de 45 colleges et universités
de la province canadienne de 'Ontario (eCampusOntario, s. d). La polyvalence des MCN permet trois
principaux avantages. Premic¢rement, elle favorise la démocratisation de la formation et du développement
des compétences (Oliver, 2019). En effet, en permettant a diverses parties de participer a I’élaboration de
ces certifications, le principal critere d’acceptation de la formation devient son utilité dans I'industrie,
laquelle est mesurée par son application directe dans le milieu du travail (Young et al., 2019). Ce point est
particulierement saillant puisque, selon Farrow et al. (2021), les employeurs s‘interrogent souvent a savoir
si la compétence indiquée par le travailleur est véritable. Deuxiémement, puisque différents acteurs sont
sollicités dans le processus de création, le contenu des formations tend a ne pas étre spécifique a une
entreprise, mais plutot transférable a toute une industrie. Par exemple, dans le domaine de I'informatique,
plusieurs MCN se concentrent sur des compétences spécifiques comme Awazon Web Services (AWS
Solutions) ou Microsoft Azure*. Ainsi, cette modalité de formation permet d’augmenter considérablement
Iemployabilité d’un travailleur (Mtawa et al., 2019). Troisitmement, les MCN ont Pavantage d’étre
construites a partir de problématiques provenant des milieux de travail. Cette particularité permet une
meilleure adéquation entre la formation offerte et sa pertinence pour les employeurs (Boud et Jorre, 2021).

2.2 Le réle crucial du marché de ’emploi dans le développement de la MCN

Les MCN offrent une occasion de parvenir a une meilleure intégration avec les employeurs puisqu’elle peut
étre offerte a méme le lieu de travail de la personne, et ce, tant pour les organismes fournissant des
formations que pour les établissements d’enseignement. En fait, les travailleurs, indépendamment de leur
niveau de scolarité, de leur revenu, de leur secteur d'activité ou de leur age, rapportent préférer
I'apprentissage dans un contexte de travail pour ce qui touche le développement des compétences
nécessaires a exploitation efficace des environnements numériques qu’ils sont appelés a utiliser dans le
cadre de leurs fonctions (Gallagher, 2019). En effet, les employés préferent Papprentissage intégré au travail
et des programmes de formation axés sur des éléments spécifiques a leur secteur d’activité et dont la
pertinence et la qualité sont reconnues par les employeurs. Ainsi, de nombreux salariés accordent plus de
valeur aux formations offertes par les employeurs au détriment de celles offertes par les fournisseurs
traditionnels (Pichette et al., 2021). Ceci est également exacerbé par le constat d’Oliver (2019), selon lequel
les responsables des ressources humaines portent davantage d’'importance aux compétences des employés
qu’a leurs diplomes.

Un nombre croissant d’associations professionnelles et d’employeurs développent leurs propres offres de
formation basées sur des référentiels de compétences issus de l'industrie (Hartman et Andzulis, 2019;
Hurley, 2017). Certaines de ces formations incluent un parcours menant a 'obtention d’un diplome qui
permet la reconnaissance de crédits par des établissements d’enseignement collégial ou universitaire.
Contrairement a ces instances scolaires, les entreprises et les organisations peuvent développer des MCN
pour leurs employés et y associer des systemes de reconnaissance interne et des mesures incitatives pour
les motiver a les compléter (deLaski, 2019). Par exemple, le cabinet d'audit financier et de conseil EY
(anciennement connu sous le nom Ernst & Young et associés) a congu un programme interne de formation
sur demande a moindre cott que celui a débourser pour suivre des formations universitaires traditionnelles.
EY Badges® est un systeme qui permet aux apprenants d’obtenir des MCN dans des domaines clés pour
I'avenir du marché de emploi tels que la visualisation de données, le design thinking, 1a science des données,
Iintelligence artificielle et la cybersécurité ainsi que pour des compétences telles que le leadership
transformationnel ou l'intelligence inclusive (Tadros, 2019).
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Le Google IT Support Certificat Professionnel constitue une intéressante porte d’entrée dans le domaine des
technologies de I'information. Ce programme développé par Google et proposé par Coursera ne nécessite
aucune expérience ou connaissance informatique préalable. Il est concu pour donner aux apprenants les
compétences dont ils ont besoin pour remplir les fonctions d’un poste de premier niveau en informatique
(Hicks, 2020). Cette MCN permet le développement des compétences pour I'assemblage des composantes
d’un ordinateur, linstallation d’un systeme d’exploitation, 'administration et la sécurité du systeme, la
réseautique et le dépannage technique. Les apprenants peuvent compléter la formation en six mois, mais ils
peuvent aussi avancer a leur propre rythme. En septembre 2021, plus de 700 000 apprenants s’étaient inscrits.
De plus, les personnes qui terminent le programme peuvent faire reconnaitre 12 crédits universitaires soit
l'équivalent de quatre cours (Van Kleef, 2019). A l'issue de cette formation, I'apprenant peut directement
postuler pour des emplois aupres de Google ainsi que ceux de plus de 130 employeurs américains, dont
Walmart, Best Buy, Astreya, Bank of America, Sprint, GE Digital et PNC Bank (Fain, 2019).

L International Business Machines  Corporation (IBM), pour sa part, propose une gamme de badges
principalement ouverts au public. IBM a conclu un partenariat avec la Northeastern University, en vertu
duquel certains badges IBM peuvent étre utilisés pour les programmes de maitrise professionnelle
(Clements et al., 2020). En outre, ce programme de MCN appuie le développement des compétences en
cybersécurité, en infonuagique et en design thinking qui ne requicrent pas toujours un diplome traditionnel,
mais plutét une combinaison adéquate de compétences rares et tres recherchées. Environ 15 % du
personnel nouvellement embauché chez IBM provient de ces MCN (Fain, 2019).

2.3 Ses avantages pour les parties prenantes

Dans les sociétés modernes ou le numérique occupe une place prépondérante, les données sur les
apprentissages et les compétences ainsi que sur leur certification deviennent essentielles pour promouvoir
la qualité de la formation et 'apprentissage tout au long de la vie. Les établissements d’enseignement et de
formation ont besoin de ces données pour créer des programmes et des parcours d’apprentissage, les
employeurs en ont besoin pour identifier les travailleurs qualifiés, et les apprenants pour repérer les
parcours d’apprentissage qui leur permettront de mieux se positionner sur le marché du travail.

Dans ce contexte, la MCN propose des avantages pour toutes les parties prenantes, soit les établissements
d’enseignement postsecondaire, les apprenants, et les entreprises. D’abord, pour les fournisseurs de
formations et les établissements d’enseignement postsecondaire, la MCN permet d’élargir leur offre de
formation en proposant des cours axés sur des compétences recherchées sur le marché de 'emploi. Puisque
les MCN sont congues et développées de concert avec les partenariats de 'industrie, cela permet d’assurer
que les formations offertes sont pertinentes et répondent a des besoins concrets des employeurs. Pour les
apprenants, la MCN permet d’obtenir une formation dans leur milieu de travail et de transférer, de maniére
directe, les connaissances, les compétences et les aptitudes développées dans le cadre de la formation (EU,
2020). Les MCN sont orientées vers les habiletés requises pour occuper des emplois ou pour progresser
dans la carriere. De ce fait, elles constituent une option intéressante et adaptée a leurs préférences puisque
les apprenants favorisent les formations qui sont directement liées a leurs taches de travail et aux nouvelles
tendances dans leur secteur d’activité ainsi que celles qui leur permettent une transférabilité directe et
immédiate des apprentissages. Enfin, pour les employeurs, les MCN permettent d’assurer que les
apprenants développent les compétences qu’elles attestent avoir développées et qu’ils ont réussi des
activités d’évaluation authentiques. Les données intégrées aux badges numériques permettent de vérifier la
compétence du titulaire, et ce, en tout temps et en tout lieu, favorisant ainsi la crédibilité de la certification
(Facey-Shaw et al., 2018). Enfin, le fait que des représentants de l'industrie participent au processus de
conception et développement des MCN permet d’assurer qu’elles répondront aux besoins identifiés en
maticre de qualification de la main-d’ceuvre.
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3. Proposition d’un modéle conceptuel d’implantation des MCN

Les avantages liés a la MCN sont amplement soulignés dans la littérature scientifique. Ainsi, il n’est pas
surprenant de voir que plusieurs auteurs ont travaillé a créer des modeles d’implantation (Clements et al.,
2020; Facey-Shaw et al., 2018; Greenberg, 2020; Pichette et al., 2021). Cependant, deux limites importantes
sont relevées. Tout d’abord, les auteurs ont tendance a limiter leur apport a la littérature sur un seul aspect
dela MCN (Greenberg, 2020; Pichette et al., 2021). Par exemple, le modele de Pichette et al. (2021) propose
uniquement une typologie des MCN, sans s’intéresser a ses différentes composantes telles que I’évaluation
et la diffusion. Avec comme conséquence que peu de modeles intégrateurs sont disponibles pour les
décideurs. En second lieu, peu d’auteurs se sont intéressés a I'implantation en milieu organisationnel. Cette
conclusion est quelque peu surprenante puisque I’état des connaissances actuelles concernant ce type de
formation suppose I'implication des industries dans I’élaboration des programmes (Young et al., 2019). Cet
écueil pourrait s’expliquer par le fait que la majorité des études s’intéressant a la MCN ont été réalisées dans
le domaine de I’éducation (Clements et al., 2020; Facey-Shaw et al., 2018). Dés lors, 1a présence d’un modele
conceptuel d’implantation pour les gestionnaires en entreprise devient primordiale.

Le mode¢le proposé dans cet article s’adresse aux gestionnaires désireux d’implanter la MCN a 'ensemble
de leur organisation, ou a une certaine partie de celle-ci. Le mod¢le propose trois étapes séquentielles, soit
la création du systéme, la création des badges et la publication. Les éléments présentés a chacune des étapes
ont été identifiés dans la littérature scientifique récente portant sur les MCN (Clements et al., 2020; Facey-
Shaw et al., 2018; Greenberg, 2020; Pichette et al., 2021). I.’élaboration du modcle s’est déroulée en deux
étapes. Premicrement, les auteurs du présent article ont adapté certains éléments pour les rendre plus ajustés
a la réalité des gestionnaires d’entreprise. Dans un deuxieme temps, ils les ont organisés de manicre
chronologique pour créer un modeéle d’application séquentiel. Chacun de ces éléments sera approfondi
dans les prochaines sections. Le modele conceptuel d’implantation est présenté a la figure 1.

Figure 1
Modéle conceptuel d’implantation d’une MCN
Etapes Sous-étape Options Sous-options
1.1 Choix dela | Y ’ Mise a jour des qualifications actuelles ‘
N typologie .
1: Création du ‘l Apprentissage d’une compétence technique |
systéme )
Développement de compétences transférables | o Par ordinateur |
1.2 Choix de la
\\ typologie des . . /_yy Par les pairs ‘
\ évaluations — ‘ Evaluation unique -

| Parordinateur et par les
pairs

\ | Evaluations multiples

4 1.3 Choix de la

Méthode de - ,,| Crédits académiques )(//” | Non transférables |
des acquis ‘ Crédits professionnels \\A | Transférables ‘
W
A\
\A| Formels ‘
2.1 Choix de la | Informels |
composantes
7 structurell ;
2 :Création des [eel structarees | Approbation ‘
2.2 Choix de
¢éléments
d’interaction
| Flux du travail |

3 : Publication 3.1 Choix de la o
Bl s | e |
publication

| Coiits |
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Eiape 1 — La création du systéme

L’étape de la création du systeme s’attarde au développement des bases de la MCN. Cette démarche
implique une séquence en trois sous-étapes, impliquant une série de questions a laquelle doit s’arréter le
gestionnaire pour effectuer une prise de décision qui influencera différentes composantes de sa MCN.
Spécifiquement, le gestionnaire doit choisir la typologie de sa MCN (sous-étape 1), choisir la typologie
d’évaluation de sa MCN (sous-étape 2) et choisir la méthode de reconnaissance des acquis de sa MCN
(sous-étape 3).

Etape 1.1 — Choisir sa typologie de MCN

Le premier élément que le gestionnaire doit considérer lors de Iétape de la création de la MCN est la
typologie de la MCN. A cet égard, le modéle de Pichette et al. (2021) savére un point de départ pertinent
pour le gestionnaire. Le mode¢le, synthétisé dans le tableau 1, propose six éléments pour définir la typologie
de la formation.

Tableau 1
La typologie de Ia MCN

1. Objectif Mise a jour des Apprentissage d’'une | Développement de

qualifications actuelles compétence compétences transférables

technique

2. Mode de livraison | En personne Hybride En ligne
3. Flexibilité Cheminement préétabli Hybride Au rythme de Papprenant
4. Interaction avec Apprentissage par Hybride Apprentissage individuel
Iapprenant cohorte
5. Crédentialité Certification papier et numérique Certification numérique
6. Indicateur de Participation Démontrer la Maitriser la compétence
réussite compétence

Note. Ce tableau présente une traduction libre et une version adaptée du tableau tiré de Pichette, J., Rizk, J. et Brumwell, S. (2021).
Making sense of the micro: Building an evidence base for Ontario’s microcredentials. Journal of Innovation in Polytechnic Education,
3(1), 10-14.

Tout d’abord, trois types d’objectifs peuvent étre recherchés dans un milieu organisationnel. L.a mise a jour
des qualifications s’attarde a 'approfondissement d’une compétence déja acquise par I'apprenant. Par
exemple, il pourrait s’agir d’'une formation sur les nouveaux procédés nécessaires a la production d’une
piece mécanique. [’apprentissage de nouvelles compétences techniques, comme son nom lindique,
s’'intéresse a faire connaitre a 'apprenant une nouvelle facon d’effectuer son travail. Cet apprentissage peut
étre da a un changement technologique dans son milieu (p. ex.: un nouveau logiciel pour la prise de
commande client) ou a une réorganisation du travail (p. ex. : l'utilisation d’un nouvel outil pour effectuer
une tache). Le troisicme objectif concerne le développement de compétences transférables. Contrairement
aux autres objectifs du modcle, les compétences transférables visent un élargissement des capacités du
travailleur qui pourra se servir de cette nouvelle compétence dans diverses situations. La résolution de
problemes (Brown et al., 2017), les habiletés a la communication (McNamara, 2009) et les capacités de
leadership (Assiter, 2016) sont souvent nommées comme étant les principales compétences transférables
dans le milieu professionnel. Ces compétences peuvent favoriser, par exemple, la promotion a I'interne de
la main-d’ceuvre (Nigele et Stalder, 2017).
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Le mode de livraison, quant a lui, s’intéresse au format de la formation. Celui-ci peut s’inscrire dans un
continuum ayant comme pole le présentiel (p. ex. : formation dans une salle) et le virtuel (p. ex. : formation
par vidéoconférence). Bien entendu, un mode hybride selon les besoins de 'organisation est aussi possible.
Le mode de livraison de la formation viendra nécessairement influencer la flexibilité offerte pour
P'apprenant qui souhaite compléter la MCN ainsi que l'interaction qu’il pourra avoir avec le contenu de la
certification. La flexibilité de la formation peut s’effectuer par un cheminement rigide qui indique
clairement les étapes a suivre selon un horaire prédéfini ou par un cheminement flexible qui permet a
I'apprenant de compléter la formation a son rythme (aussi appelé autoportante). L’interaction, quant a elle,
indique si le contenu de la formation sera offert simultanément a une cohorte, ou si Papprentissage sera
opéré de facon individuelle.

La crédentialité s’intéresse au mode de délivrance de la reconnaissance de la formation. Celle-ci peut se
présenter sous un format numérique (p. ex.: les badges), ou mariant une certification papier (p. ex.:
certificat) avec le numérique. Enfin, il importe que le gestionnaire réfléchisse a 'indicateur de réussite que
la formation devra revétir pour ’émission de la certification. I’indicateur peut étre la simple participation
de Papprenant a la formation, la démonstration de la compétence (p. ex.: la capacité de apprenant a
atteindre un seuil minimum d’acceptabilité), ou la maitrise de la compétence (p. ex. : la capacité d’atteindre
la totalité de la compétence).

Etape 1.2 — Choisir sa typolagie d’évaluation

Dans un second temps, si la typologie de la formation demande la démonstration (ou la maitrise) de la
compétence comme indicateur de réussite, la mise en branle d’un systeme d’évaluation s’avere nécessaire.
La typologie de Farrow et al. (2021), présentée au tableau 2, devient alors un outil pertinent pour le
gestionnaire. La classification des évaluations indique différentes possibilités selon la finalité souhaitée par
le gestionnaire. De manicre générale, si la flexibilité de 'apprenant est pronée a I’étape de la typologie de la
formation, I’évaluation sera alors balisée. Par exemple, un cheminement de formation individuel qui est
défini par le rythme de Papprenant risque d’engendrer une évaluation unique a I'aide de I'informatique. Au
contraire, une typologie de formation qui favorise les cohortes selon un cheminement prédéfini offre plus
de flexibilité pour les évaluations.

Université du Québec a Chicoutimi » www.admachina.org * ISSN 2369-6907 Page 172



http://www.admachina.org/

Tableau 2

La typologie d’évaluation

par ordinateur.

évalués par les

le déploiement et

Catégorie Sous-catégorie Exemple Avantage Désavantage
Evaluation Evaluation par Examen final sous | Déployable et Impossible
unique ordinateur. surveillance, efficient. Réduit le | d’évaluer certains
questionnaire a cout par concepts et
choix multiples, apprenant. compétences.
etc. Possibilité de
rétroactions en
temps réel.
Evaluation par les Projet ou Bénéfices Faible taux
paits. présentation pédagogiques d’approbation des
évalués par les pour les apprenants, ne
pairs. apprenants. peut étre appliqué
a une formation
autodidacte.
Evaluation par Evaluation écrite, | Offre de la valeur | Délais sur le
Pexpert. taches, portfolio, | par un retour retour
etc. d'information d’information,
constructif. non déployable en
temps et
ressources.
Evaluations Evaluation par les Essai autoévalué Temps et Complexe a
multiples pairs et évaluations selon des critéres, | ressources réduits; | élaborer.
par expert. puis évalué par les | chances pour une
pairs, et enfin par | rétroaction
Pexpert. augmentée.
Evaluation par les Projet ou L’utilisation de L’évaluation par
pairs et évaluation présentation I'TA* permettant | les pairs est

difficile dans une

pairs, puis par la rétroaction par | formation
ordinateur. les pairs s’avere autoportante.
utile.
Evaluation par Revue de Technique Une mauvaise
ordinateur et littérature, vidéo d’évaluation planification de
évaluation par enregistrée, robuste, les ces évaluations
Pexpert. examen final, apprenants peut entrainer la
présentation orale, | recoivent plus de | confusion chez
etc. rétroaction. I'apprenant.

Note. Ce tableau présente une traduction libre et une version adaptée du tableau tiré de Farrow, R., Ferguson, R., Weller, M.,
Pitt, R., Sanzgiri, J., et Habib, M. (2021). Assessment and recognition of MOOCs: The state of the art. Journal of Innovation in
Polytechnic Education, 3(1), 15-26. * IA : intelligence artificielle.

Etape 1.3 — Choisir sa méthode de reconnaissance des acquis

Le dernier élément de la création du systeme de MCN concerne la reconnaissance des acquis de "apprenant.
A cet égard, la proposition de 'Union européenne (EU, 2020) est un outil approprié pour soutenir les
gestionnaires dans leur choix de la méthode de reconnaissance des acquis. Cet outil est présenté au
tableau 3. L’outil définit la reconnaissance sous deux grands axes, soit les crédits scolaires et les crédits
professionnels. Les crédits scolaires sont présents lorsqu’existe une alliance avec un établissement
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d’enseignement supérieur est présente. C’est le cas, par exemple, de I'Université de Boston qui s’est alliée
avec la firme Red Hat pour offrir de la formation a leurs doctorants dans un contexte institutionnel
(Lutchen, 2018). Cette alliance est bénéfique pour 'organisation de deux fagons. Tout d’abord, elle permet
d’inciter les employés a compléter volontairement la MCN, si les crédits obtenus sont transférables a une
institution d’enseignement. Ensuite, ce partenariat permet a 'organisation de se faire connaitre par les
¢tudiants qui viennent suivre la formation, ce qui représente une fenétre d’opportunité afin d’assurer la
pérennité en main-d’ceuvre qualifiée pour 'organisation.

La seconde catégorie de crédit regroupe les crédits professionnels. Ceux-ci peuvent prendre différentes
formes qui ne sont pas nécessairement mutuellement exclusives, c’est-a-dire que le gestionnaire peut choisir
une méthode de reconnaissance qui combine deux ou trois catégories. Tout d’abord, il existe les crédits
professionnels formels, soit des crédits qui peuvent étre considérés dans la formation continue de plusieurs
accréditations professionnelles telles que dans le domaine de la santé ou de Iingénierie. Les crédits
informels sont, quant a eux, une forme de récompense qui peut prendre diverses formes, dont les badges
numériques qui permettent d’attester que le participant a atteint le seuil d’apprentissage demandé par la
formation. Enfin, les crédits d’approbation sont propres aux politiques internes de 'organisation. Il peut
s’agir, notamment, de prérequis pour 'obtention d’une promotion a I'interne.

Tableau 3
La méthode de reconnaissance des acquis
Catégorie Sous-catégorie Description
Crédit scolaire. Non transférable. Le crédit scolaire ne peut étre
appliqué que dans une seule
université.

Transférable. Le crédit scolaire peut étre
appliqué dans diverses
institutions.

Crédit professionnel. Formel. Accorde des heures de crédits

ou des crédits provenant
d'organismes officiels
d'accréditation professionnelle.
Informel. Récompenses informelles telles
qu'une certification de la
plateforme MOOC ou un badge
du fournisseur de contenu.
Approbation. Certificat professionnel soutenu
par un chef d'entreprise,
renforcant la crédibilité et
augmentant la pertinence du
travail.

Combiné Combiné Crédits scolaire et professionnel.
Augmente [utilité pour les

apprenants.

Note. Ce tableau présente une traduction libre et une version adaptée du tableau tiré de European Union (2020). A European
approach to micro-credentials. https:/ /ec.europa.eu/education/sites/default/files/document-library-docs/european-approach-
micro-credentials-higher-education-consultation-group-output-annex-1.pdf
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Etape 2 — La création des badges

La deuxieme étape de notre modele conceptuel d’implantation des MCN concerne la création des badges
numériques. Ces derniers sont le signe de la réussite par apprenant de la MCN. A cet égard, la métaanalyse
de Facey-Shaw et al. (2018) offre une avenue intéressante pour le gestionnaire. Elle divise la création des
badges numériques en deux sous-étapes : 1) le choix de sa composante structurelle; e2) le choix de son
design et ses interactions.

Etape 2.1 — Choix de la composante structurelle

La composante structurelle fait référence au type de badge offert ainsi qu’a sa position dans 'environnement
numérique. Facey-Shaw et al. (2018) proposent neuf composantes structurelles possibles pour un badge. Le
tableau 4 présente ces composantes ainsi que des exemples qui leur sont associés. Les composantes peuvent
étre combinées selon la finalité recherchée par le gestionnaire. Par exemple, la MCN Curam SPM Technical
Essentials 1BM° propose une formation pour développer les compétences de base de 'apprenant (composante
structurelle de niveau), dont I'obtention du badge est conditionnelle a ce que I'apprenant obtienne une note
minimale de 80 % a 'examen a choix multiples (composante structurelle de résultat).

Tableau 4
Les composantes structurelles des badges
Composante structurelle Exemple
Progression. Obtenue sur la base du progres mesuré par des criteres ou la

maitrise de compétences. Peut étre associé a un tableau de
classement pour augmenter 'engagement des apprenants.

Le résultat. Obtenue sur la base de résultats minimaux.

Niveau. Obtenue selon le niveau d’expertise/maitrise de la compétence
a différents niveaux (débutant/intermédiaire/expert).

Catégorie. Obtenue selon le niveau de difficulté demandé a Papprenant
(facile/moyen/difficile).

Caché/fermé. Déverrouillage de certains badges apres un parcours

spécifique. Favorise I'expérimentation de la part de Papprenant.
Par exemple, un badge de maitrise se déverrouille apres
P'obtention par I'apprenant de trois autres badges sur cette
méme compétence.

Structures de connexion complexes. Interaction ou parcours spécifique de plusieurs badges. Par
exemple, 'obtention chronologique de certains badges pourrait
mener 2 un certificat.

Participatif. Obtention du badge pour la simple participation/insctiption a
Pactivité de formation.

Nominatif. Badge décerné par une tierce partie (p. ex. : expert ou les
pairs).

Négatif. Badge décerné a la suite d’une action ou d’un résultat de

Papprenant (p. ex. : avoir manqué une formation).
Note. Ce tableau présente une traduction libre et une version adaptée du tableau tiré de Facey-Shaw, L., Specht, M., Rosmalen,

P.V.,, Brner, D. et Bartley-Bryan, J. (2018). Educational functions and design of badge systems: A conceptual literature review.
IEEE Transactions on Learning Technologies, 11, 536-544.
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Etape 2.2 — Choix du design et des éléments d'interaction

Le second élément concernant la création des badges concerne leur design ainsi que leur interaction
possible a méme le systetme de formation. Facey-Shaw et al. (2018) indiquent sept composantes
d’interaction que le gestionnaire doit prendre en considération a Iétape de la création des badges
numériques. Les composantes présentées par Facey-Shaw et al. ne référent pas a une typologie exhaustive,
mais plutot a des éléments de réflexion pour le gestionnaire. Le tableau 5 présente les sept composantes du
design et de l'interaction des badges. Par exemple, la plateforme Digital Promise” offre a ses utilisateurs la
possibilité de choisir lequel ou lesquels de ses badges ils souhaitent afficher sur leur page personnelle
(socialisation et personnalisation) et offre un tableau de bord qui permet a I'apprenant d’identifier les
formations qui s’offrent a lui selon ses acquis actuels.

Tableau 5
Design et interaction des badges
Design et interaction Exemple
Attrait visuel. Style visuel du badge, cohérence des couleurs avec les
programmes/compétences, etc.
Information disponible. Information disponible sur le badge (date d’obtention, émetteur,
criteres d’évaluation, etc.).
Notification de l'obtention Par le systeme, via un courriel, obtention des badges instantanément
du badge. ou de fagon ponctuelle (par semaine, trimestre, etc.).
Tableau de bord. Tableau de bord permettant a "apprenant de voir ses badges ou

Putilisation d’un tableau de bord pour les experts comprenant les
données analytiques.

Tableau de suivi. Le tableau de classement peut inclure le suivi des compétences
obtenues, les badges connexes aux apprentissages déja acquis.

La socialisation des badges. Est-ce que les apprenants peuvent voir les badges des autres? Est-ce
qu’une compétition entre les membres est encouragée?

Personnalisation. Est-ce que 'apprenant a le choix de rendre certains badges publics ou

non? Est-ce que Papprenant peut prédéfinir un parcours
d’apprentissage avec les microcertifications?
Note. Ce tableau présente une traduction libre et une version adaptée du tableau tiré de Facey-Shaw, L., Specht, M., Rosmalen,

P.V., Berner, D., et Bartley-Bryan, J. (2018). Educational functions and design of badge systems: A conceptual literature review.
IEEE Transactions on Learning Technologies, 11, 536-544.

Etape 3 — La publication de la MCN

La troisieme étape de notre modéle conceptuel d’implantation d'une MCN concerne la publication de cette
derniére sur une plateforme. Cette étape implique spécifiquement que le gestionnaire effectue les
démarches pour sélectionner la plateforme qui sera utilisée pour publier la MCN.

Etape 3.1 — Choisir la plateforme de publication

A premiére vue, il serait tentant pour le gestionnaire d’utiliser ses ressources internes afin de publier la
plateforme numérique. Cependant, selon Clements, West et Hunsaker (2020), il est préférable pour
Porganisation d’investir dans une plateforme détenant la certification Open Badges (OB) 2.0 émise par IMS
Global 1earning Consortium. En fait, ce sceau de qualité indique que la plateforme correspond aux
caractéristiques propres d’un systeme de MCN, ce qui assure que les bénéfices relevés par ce type de
formation sont présents pour lorganisation et pour I'apprenant. Par exemple, la plateforme Badgr
(https://concentricsky.com) est gratuite et offre un niveau de personnalisation élevé, autant pour
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Iapprenant que pour le concepteur. Celle-ci est d’ailleurs utilisée par des organisations telles qu’Intel,
National Geographic et 'Organisation des Nations unies. La plateforme Moodle, quant a elle, est la seule a
détenir la certification OB 2.1. Notamment, cette plateforme est utilisée par Mazda et Shell. Nous invitons
le gestionnaire a se référer au site suivant afin d’avoir acces a d’autres exemples de plateformes certifiées
(https://www.imsglobal.org/cc/statuschart/openbadges).

Au début de I'année 2021, un peu plus d’une vingtaine de plateformes avec la certification OB 2.0 (ou
supérieure) étaient disponibles. Pour éclairer le choix du gestionnaire, Clements, West et Hunsaker (2020)
proposent de créer un ou deux badges numériques sur les plateformes sélectionnées afin de prendre en
considération trois éléments : le flux du travail, les permissions et les cotts. Le flux du travail concerne le
processus d’obtention du badge ainsi que les types d’interactions qui seront possibles. Par exemple, le
gestionnaire désire-t-il créer un parcours personnalisé pour ses apprenants ou souhaite-t-il que le parcours
des MCN soit standardisé? De plus, il est pertinent a cette étape de vérifier si la plateforme envisagée peut
s'intégrer aux outils déja utilisés par Porganisation, tels que les systémes de gestion de l'apprentissage.

Le deuxieme élément a considérer concerne les permissions. Plusieurs plateformes offrent différents
niveaux de permissions qui permettent aux membres de l'organisation de remplir différents roles. Par
exemple, un gestionnaire pourrait choisir un niveau de permission qui permet aux membres de
P'organisation de modifier ou ajouter des badges au profil d’une personne, tandis qu'un autre niveau de
permission permettrait seulement de délivrer des badges. Le gestionnaire doit s’assurer que le degré de
flexibilité de la plateforme convient au déploiement envisagé de la MCN par I'organisation.

Enfin, le gestionnaire, au moment de la prise de décision entourant la plateforme de publication de sa
MCN, doit prendre en considération les cotts associés a cette diffusion. Il importe de savoir que certaines
fonctionnalités d’une plateforme de publication peuvent nécessiter que le gestionnaire se procure un
abonnement (p. ex. : mensuel ou annuel). Au contraire, d'autres plateformes offrent leurs fonctionnalités
gratuitement, et ce, jusqu'a un seuil maximal de badges ou d'utilisateurs. Afin d’optimiser son choix, le
gestionnaire devra prendre en considération le potentiel de croissance de son programme de formation et
le risque de limiter cette croissance par des cotts supplémentaires.

3.1 Facteurs pour favoriser la soutenabilité, 1a pérennisation et ’amélioration de la MCN
p ylap

En plus de compléter la séquence d’étapes proposée dans le modéle ci-haut décrit, le gestionnaire peut
également réfléchir a des éléments qui pourraient influencer la soutenabilité, la pérennisation et
Pamélioration de sa MCN. La MCN dans le contexte organisationnel est une approche de formation
relativement nouvelle et immature (Oliver, 2019). Comme pour la plupart des innovations, la pérennisation
d’un systeme de MCN peut étre assez ardue et exiger une dose de constance. Dans la section qui suit, les
auteurs proposent quelques pistes de réflexion supplémentaires pour les gestionnaires.

D’abord, contrairement aux établissements d’enseignement, les gestionnaires qui se lancent dans un
processus de mise en ceuvre de MCN font face a une fermeture imminente des programmes s’ils ne
produisent pas rapidement les résultats escomptés. Or, il est possible que plusieurs cycles de diffusion
doivent étre offerts afin de mettre au point le systéme, d’ajuster la balance cout/bénéfice pour I'apprenant
et de maximiser le retour sur investissement (ROI) pour 'organisation (Rossiter et Tynan, 2019).
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La création de contenus nouveaux et pertinents est au centre des préoccupations dans le processus
d’implémentation des MCN (Seet et Jones, 2021). La réutilisation et 'adaptation de contenu existant
peuvent considérablement réduire les cotts et les délais de production des MCN pour I'organisation. Il
peut aussi étre intéressant pour le gestionnaire d’envisager des partenariats avec d’autres organisations du
meéme secteur d’activité pour la création de contenus et la diffusion du systéme. En fait, un processus de
développement plus efficace permettrait d’optimiser des ressources dans une perspective d’évaluation et
d’amélioration continue.

Il peut également étre pertinent pour le gestionnaire d’identifier des ressources humaines qui pourront
soutenir le développement du contenu ainsi que I’évaluation des acquis. Dans cette perspective, les
personnes expérimentées qui ceuvrent déja au sein de organisation peuvent apporter ce type de soutien
(Brown et al., 2021). En effet, ces employés sont souvent déja appelés a évaluer leur propre pratique et celle
des leurs collegues. Sur le plan de 'encadrement des apprenants, ces personnes seraient les mieux placées
pour agir a titre d’évaluateurs dans le dispositif de MCN, si le gestionnaire choisit de mettre en place une
évaluation par les pairs ou par les experts. Pour les apprenants, le fait d’avoir une rétroaction offerte par un
praticien chevronné peut également devenir une source de motivation et d’engagement de 'apprenant dans
la MCN. En outre, le systeme de MCN peut apporter une plus-value aux évaluateurs. Faisant aussi partie
du systéme de badges numériques et de récompenses, des formations sur les bonnes pratiques d’évaluation
et de rétroaction peuvent leur étre offertes (Oliver, 2019).

Iévolution d’un systeme de MCN repose principalement sur la mise en place d’'un mécanisme d’évaluation
permanent qui permet de recueillir les perceptions des parties prenantes (apprenants, gestionnaires,
décideurs) au sujet de la qualité, I'efficacité, la pertinence et I'utilité des formations offertes (Hunt et al.,
2019; Palmer, 2021). Le gestionnaire devrait penser a mettre en ceuvre des consultations aupres des
personnes intéressées. C’est grace aux résultats de ces consultations que le gestionnaire pourra planifier des
interventions dans une perspective d’amélioration continue de la qualité du systeme et d’une meilleure
imbrication entre la formation et les compétences requises pour exécution des taches de travail et pour la
progression de la carriere (McCartney et Rick, 2021). Ainsi, les actions entreprises favoriseront un systeme
de MCN pertinent, efficace et qui suscite 'engagement des apprenants.

3.2 Défis pour la gestion des ressources humaines en contexte de petites et moyennes
entreprises

L’implantation et P'opérationnalisation des programmes de formation sont considérées comme des
pratiques de base relevant du service des ressources humaines d’une organisation (St-Onge et al., 2013).
Cependant, dans plusieurs petites et moyennes entreprises (PME), le service RH releve du propriétaire
(Clauss et al., 2019), qui souvent n’a pas de formation a cet effet (Prouska et Psychogios, 2019). Ce constat
concorde avec le constat que les MCN sont davantage implantées dans les multinationales (Schlegelmilch,
2020). Cependant, il serait erroné de croire que les PME n’investissent pas dans la formation de leur
personnel. En fait, Schumann et al. (2019) remarquent que pres de 98 % des PME offrent des formations
intra-industrie a leurs employés. Selon Armstrong et al. (2016), la problématique des MCN en contexte de
PME ne provient pas d’un manque de ressources, mais plutot de 'absence d’un changement de paradigme
ou d’un manque de connaissances. Par exemple, la « gamification », c’est-a-dire I'utilisation du jeu a des fins
de formation, est souvent mal comprise par les employés et ses effets sous-estimés par les dirigeants (Antin
et Churchill, 2011; Collmus, Armstrong et Landers, 2016). Ce constat est souvent synonyme d’une
évaluation post-hoc de la formation centrée principalement sur la satisfaction des employés envers celle-ci
plutot que sur ses effets (Prouska et Psychogios, 2019).
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Deux solutions sont envisageables afin d’augmenter le taux d’utilisation des MCN en contexte
organisationnel. Tout d’abord, souligner les avantages des badges numériques, et ce, dés le parcours
scolaire, permettrait d’augmenter intérét des travailleurs envers ce type de formation pendant leur parcours
professionnel (Piedra, 2021). Développer I'intérét des travailleurs pour ce type de formation permettrait
I'obtention d’un avantage compétitif pour les entreprises qui implantent des MCN dans leur industrie. La
seconde solution propose une approche dirigée vers les entreprises. Celle-ci peut se manifester de
différentes facons. Par exemple, lors des rencontres intrasectorielles discutant de problématiques diffuses
dans l'industrie, les dirigeants ont 'occasion de promouvoir les MCN comme solution a certains problémes,
dont la pénurie de main-d’ceuvre (Feder, 2021). C’est d’ailleurs le cas du Conseil québécois du commerce
de détail qui offre a ses membres un programme d’accompagnement en ressources humainess.

Pour Mulkeen (2019), comparativement aux modules de formation traditionnels, l'utilisation des MCN
représente une solution de formation plus rentable et moins chronophage pour les entreprises, car elles
sont plus rapides a développer, moins couteuses et plus faciles a produire, a modifier et a mettre a jour et
demandent moins de temps productif aux salariés. En effet, griace a leur structure modulaire, les formations
conduisant a2 des MCN peuvent avoir lieu dans certains moments ponctuels d’une journée de travail, ayant
un faible impact dans le temps effectif de travail.

Mulkeen (2019) signale aussi qu'une microformation menant a une MCN peut avoir un impact considérable
sur la capacit¢é de mémorisation et de développement d’habiletés des apprenants. Ceci permet
« d’économiser du temps et de I'argent sur les formations, les cours supplémentaires et les performances
en baisse dus 2 un manque de compétences » (Mulkeen, 2019, para.23). L’auteur insiste aussi qu’avec
I'implantation d’un programme de MCN, l'optimisation du temps des formateurs et la possibilité de mettre
en place des formations en lignhe ou en mode hybride (réduisant ainsi les frais liés a la formation présentielle)
permettent de diminuer les dépenses relatives aux formations et a leur mise en ceuvre.

Conclusion

I’objectif de cet article était d’offrir au gestionnaire d’entreprise un outil concret afin d’instaurer un systeme
d’apprentissage pour le renouvellement des compétences de sa main-d’ceuvre. Comme la revue de
littérature I'a démontré, les auteurs qui se sont penchés sur le futur du travail n’arrivent pas toujours aux
mémes scénarios. Malgré ces divergences, tous les auteurs indiquent que la formation sera la pierre angulaire
du monde du travail. Afin de répondre a cette demande, les gestionnaires devront de plus en plus créer des
initiatives intrafirmes plutot que de s’appuyer sur la formation traditionnelle, laquelle est de moins en moins
en phase avec les réalités du marché. Comme piste de solution, le gestionnaire peut s’appuyer sur les MCN.
Apres avoir défini le concept et présenté les avantages des MCN, nous avons proposé un modele
conceptuel d’implantation pour soutenir les gestionnaires d’entreprises. Ce modele en trois étapes indique
comment créer le syst¢eme de formation, comment conceptualiser les badges numériques et quels éléments
de la publication du systeme doivent étre considérés par les décideurs. .a MCN n’existe pas en vase clos
dans I'entreprise et se doit de faire 'objet d'une communication bidirectionnelle avec les apprenants afin
de favoriser les itérations du programme. Bien que les MCN puissent signifier un changement radical de
& q & &

paradigme pour certaines organisations, les études tendent a démontrer que la flexibilité engendrée par ce
programme de formation permet aux gestionnaires d’augmenter leurs capacités organisationnelles et
d’exploiter les nouvelles opportunités qui apparaissent dans son environnement.
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NOTES

1 Le lecteur peut se référer a 'exemple américain suivant : https://www.cast17thstreetresidences.com/

2 https:/ /www.edx.otg/micromasters

3 https:/ /learners.coursera.help/hc/en-us/articles/208280296-Specializations

4 https://docs.microsoft.com/en-us/learn/ certifications/azure-fundamentals/

5 https:/ /www.credly.com/organizations/ey/badges

6 Voit https:/ /www.ibm.com/ training/search?quetry=%20&training Type=Badge#

7 Voit https://digitalpromise.org/

8 Le lecteur peut se référer a https://cqed.org/ centre-de-tessources/ programmes-daccompagnement-cqcd /accompagnement-rh-

programme-daccompagnement-en-ressources-humaines/
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