L&
5.5
LL

! ﬁ g 4{ FACULTE DES SCIENCES DE L'EDUCATION

G224

PROPOSITION DE CRITERES SERVANT A LA
SELECTION DES ENSEIGNANTS DU SECONDAIRE QUI

INTERVIENNENT EN MILIEU INSTITUTIONNEL
MARC GARNEAU

MEMOIRE
PRESENTE
POUR L'OBTENTION

DU GRADE DE MAITRISE ES ARTS (M.A.)

ECOLE DES GRADUES

L'UNIVERSITE LAVAL

JUIN 1987

c DROITS RESERVES DE MARC GARNEAU 1987




TABLE DES MATIERES

REMERCIEMENTS . ¢« ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ o = o o o o o

CHAPITRE 1 INTRODUCTION ET PROBLEMATIQUE
INTRODUCTION ET PROBLEMATIQUE o @ o e @ s
1s Nature de 1'@tude ¢ & 5 8 & = e

2. Enonce du probléme . . <« « o «

CHAPITRE 2 REVUE DE LA LITTERATURE . . .

1 La revue de la littérature . . .

CHAPITRE 3 LA METHODOLOGIE . . . . . . .

1. Le type de recherche . . . . . .
2 Echantillon < « s « « » & s & &
3. Instrument de MESUre « « o o = s
4. Méthode de cotation . ¢« . « « .

CHAPITRE 4 LA CUEILLETTE DES DONNEES . .

1. La cueillette des données . & &

CHAPITRE 5 LA PRESENTATION ET L'ANALYSE DES DONNEES

1. La présentation et l'analyse des données

CONCLUSIONS ET DISCUSSIONS . . . « « « .+ &
REFERENCES . . . . . . . . . . . L] . . L] L]

ANNEXE
ANNEXE
ANNEXE
ANNEXE
ANNEXE
ANNEXE

Mmoo w >

15

18

19

43

44

45

46

46

48

49

53

54

76

82

84
89
98
107
115
122



TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

TABLEAU

w
o

1=
oo

(%)

(o))

10:

LISTE DES TABLEAUX

Shema du cheminement d4d'intégration. . . . . .

Medians, Rankings, and Spearman Rank-
Differences Correlation Coefficient . . . . .

Les comportements choisis par les enseignants
Les comportements choisis par les &ducateurs
Les comportements choisis par les cadres . .

Les comportements choisis par les trois
catégories d'intervenants ensemble . . . . .

Les critéres choisis par les enseignants . .
Les critéres choisis par les &ducateurs . . .
Les crité&res choisis par les cadres . . . . .

Les crit@res choisis par les trois catégories
d'intervenants ensemble . . .+« « « ¢« + o o o

12

28
57
58

59

63
67
68

69

73



RESUME

Cette &tude a pour objectif d'identifier un profil général
d'un "bon" enseignant qui peut-étre utilisé soit comme document
de travail ou comme cadre th@orique dans tout processus de sélec-
tion du personnel enseignant en milieu institutionnel. C'est par
l'interm&diaire d'un @chantillon de trente-sept professionnels
provenant du minist&re de 1'Education et du ministére de la Santé
et des Services sociaux que cette recherche s'est effectuée.
L'échantillon total est subdivisé& en trois sous-&chantillons: les
enselgnants, les techniciens en &ducation spécialisée et le

personnel cadre.

Trois questionnaires permettent de recueillir des informa-
tions pertinentes sur la tache et le rdle d'un enseignant. Ces
informations sont traduites en termes d'habiletés professionnel-
les, de connaissances et d'expérience. Sous chacune de ces caté-
gories se retrouvent des critéres définis par une définition
descriptive propre @ l'emploi d'enseignant. Des indices de
récognition (&noncés de comportements) sont regroupé&s sous les

critéres.



Le modé&le suggére aux répondants de ranger les critéres et
les comportements par ordre d'importance en leur attribuant un
rang et par la suite un score relatif pondére 3 partir d'une méme

échelle ceux jugés primordiaux par les intervenants.

L'analyse consiste donc & déterminer 1'importance relative
des critéres et des comportements. L'observation des similitudes
et des différences permettent de dégager les caractéristiques
dominantes pour chaque groupe de répondants pris individuelle-
ment, deux a deux et ensemble. L'identification du profil général

provient de l'analyse des critéres de 1'é@chantillon total.
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INTRODUCTION ET PROBLEMATIQUE

1. NATURE DE L'ETUDE

Cette recherche a pour but d'identifier les compétences
minimales proposées par certains auteurs et de les comparer avec
ce que pensent nécessaire en termes de traits, d'habiletés 3
posséder dans ce domaine spécifique, certaines catégories
d'intervenants. (enseignant, &ducateur, cadre).

Le but ultime est d'arriver & identifier un profil d'un bon
enseignant approuvé@ par les caté&gories d'intervenants en vue de
construire un guide de sélection du personnel enseignant en mi-

lieu institutionnel.

Dans le réseau des Affaires sociales, il existe plusieurs
centre d'accueil pour jeunes contrevenants. Ces institutions ont
d'ailleurs différentes philosophies vocationnelles comme: centre

ouvert, fermé&, semi ouvert...

Dans le cadre de cette @étude, la vocation du centre est
sécuritaire fermée. Les bénéficiaires qui s&journent dans un tel

centre sont en détention sous ordonnance du Tribunal de 1la
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jeunesse. Donc ces jeunes qui sont agés entre douze et dix-huit
ans vivent en garde ouverte ou fermée dans des unités de ré&adap-
tation a8 court, moyen ou long terme. (sentence fixée par le

juge) .

Le sujet qui nous int&resse concerne les enseignants qui

oeuvrent auprés de cette clientéle.

Avant tout, le service pédagogique de ce centre reléve
directement d'une commission scolaire. Une entente entre le ser-
vice de réadaptation du centre et de la commission scolaire est
etablie chaque année & l'intérieur d'un comité& conjoint. Le régi-
me p&dagogique doit tenir compte: des besoins de la clienté&le,
des normes de certification du cours secondaire, des objectifs
poursuivis par les ententes MAS MEQ, des possibilité&s physiques
d'organisation. Le régime pédagogique est sous la responsabilité
directe du directeur pédagogique. Les mécanismes d'organisation
doivent etre conformes a8 la clienté&le, aux orientations et aux

modalité&s &tablies par le service de réadaptation.

Or le probléme de la sé&lection des enseignants dans les
milieux institutionnels a une grande importance compte tenu de la
nature spéciale de leur tache et du type particulier de clienté-
le. Dans ce milieu spécifique, le rdle de 1l'enseignant est:

d'étre responsable du déroulement total de chaque période. Il
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doit préparer le contenu scolaire de chaque &tudiant en conformi-
té avec son classement. assurer 1l'évaluation des apprentissages

et le suivi pédagogique nécessaire selon les modalités établies.

Les bases du service p&dagogique reposent sur un certain

nombre d'objectifs. En voici le contenu:

OBJECTIF GENERAL

- Fournir & chaque jeune la possibilité& de poursuivre son
apprentissage scolaire au niveau des matiéres de base dans
le respect des normes &tablies par le MEQ en tenant compte

des besoins particuliers de la clientéle.

OBJECTIFS SPECIFIQUES

- Procéder a une @&valuation pé&dagogique des &tudiants dans le

but de déterminer leur situation scolaire actuelle.

- Fournir 1'instrumentation didactique né&cessaire pour permet-
tre a8 1'@tudiant de fonctionner dans son programme & son

propre rythme.
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- Permettre aux &tudiants de se présenter & des examens de fin
de programmes et d'obtenir la certification selon les crité-
res et les modalités @tablis par le MEQ et la commission

scolaire.

OBJECTIFS AU NIVEAU DU COMPORTEMENT DES ETUDIANTS

- Amener chaque @tudiant & respecter le code et les procé&dures

€tablis pour les périodes de classe.

~ Amener l'®@tudiant & travailler d'une fagon continue selon

une méthode de travail appropri&e a chaque matiére.

- Amener l'&tudiant a devenir autonome dans sa démarche d'ap-

prentissage en favorisant le travail personnel de chacun.

CHEMINEMENT D'INTEGRATION

- PRINCIPE: le processus d'accueil et d'@valuation des &tu-
diants doit permettre une introduction personnalisgée et

progressive aux programmes €tablis pour chaque jeune.

- ENTREVUE D'ACCUEIL: rencontre par le conseiller d'orienta-
tion de chaque &tudiant dans le but de: 1l'accueillir sur
l'unité pédagogique, amorcer le processus d'évaluation, le

situer sur le plan scolaire et de 1l'informer sur les activi-

tés pédagogiques contenues dans la programmation réguliére.
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EVALUATION SCOLAIRE: vérification des antécédents scolaires.

EVALUATION PEDAGOGIQUE: @&laboration d'un bilan d'acquisi-

tions scolaires a8 l'aide d'instruments d'@valuation appro-

priés.

BILAN SCOLAIRE: antécé&dents scolaires, résultats et inter-
prétation des différentes @valuations, classement et bilan

comportemental.

TRAVAUX D'EVEIL: différents travaux &d caractére scolaire ou
culturel ne correspondant pas & un programme d'étude spé-

cifique pour 1'@tudiant qui est en attente d'@&tre rencontré.

TRAVAUX DE RECUPERATION: instruments utilis&s par 1l'ensei-
gnant pour permettre & 1l'@tudiant de rafraichir et d'inté-
grer les acquisitions de connaissances du programme anté-

rieur au classement officiel.

PROGRAMME: normes, objectifs, guide m&thodologique, contenu

d'apprentissage...

INSTRUMENTS D'ENSEIGNEMENT: mat&riel didactique qui accom-

pagne les programmes d'étude.
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EVALUATION DE FIN DE PROGRAMME: examen permettant de véri-
fier le niveau d'acquisition des connaissances d'un &tudiant

par rapport a8 un programme défini.

RAPPORT SYNTHESE: formulaire ré&sumant la démarche d'appren-

tissage globale de 1'@tudiant pendant son sé&jour.

FEUILLE DE ROUTE: formulaire permettant de visualiser les

=

résultats d'évaluation formative et sommative de 1'@tudiant.

REPARTITION DES PERIODES: formulaire permettant d'é&tablir

pour chaque &tudiant le nombre de périodes par matiére.
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TABLEAU 1: SHEMA DU CHEMINEMENT D'INTEGRATION

ETUDIANT - TABLEAUX D'EVEIL
- RENCONTRE D'ACCUEIL

- EVALUATION SCOLAIRE

CLASSEMENT = RECUPERATION

~ PROGRAMME REGULIER

= ADAPTATION SCOLAIRE

= PROFESSIONNEL COURT

= SECONDAIRE 1

= SECONDAIRE 2

= SECONDAIRE 3

= SECONDAIRE 4

= SECONDAIRE 5

Dans ce centre d'accueil, il existe deux types d'ensei-
gnants: le spécialiste et le généraliste-titulaire. Voici la

distinction entre ces intervenants:

- LE SPECIALISTE: il enseigne & tous les groupes. Il enseigne
une matiére seulement (arts plastiques, &ducation physique,

initiation a8 la technologie...).
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- LE GENERALISTE-TITULAIRE: il enseigne @ un groupe. Il
enseigne trois matiéres (mathématiques, francais, formation
personnelle et sociale). Il a la responsabilité d'un secteur

ou d'une option (histoire, g€ographie, anglais, informati-

que) .

Chaque unité est composée de sept @&ducateurs, un psycho-
éducateur, un chef d'unité de vie, un conseiller clinique et de

douze bénéficiaires.

Cependant que ce soit le spécialiste ou le généraliste-
titulaire, la pr&occupation majeure de l'enseignant est de faire
vivre des activités de formation scolaire pour assurer 1'appren-
tissage et 1l'acquisition de connaissances, d'attitudes et de

comportements adéquats.

En somme, il ré&pond & un besoin spécifique qu'est la scola-

risation optimum en vue d'une réadaptation de 1'individu.

Dans cette recherche, je veux recueillir les critéres qui
semblent correspondre le mieux a la sé&lection des enseignants en

référant aux é@chantillons suivants: enseignant, &ducateur, cadre.

Voici une définition sommaire du rdle de certains interve-
nants qui permettra de mieux comprendre leur statut et leur

tache.
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PERSONNEL CADRE: mentionnons au préalable que le personnel cadre
comprend le personnel suivant: directeur des services pédagogi-
ques, directeur du centre d'accueil, chef d'unité de vie,

conseiller clinique.

DEFINITIONS

ROLE DU CHEF D'UNITE DE VIE: il coordonne 1'équipe d'éducateurs,
c'est lui qui gére les ressources humaines et matérielles de son

unité.

ROLE DU CONSEILLER CLINIQUE: c'est 1lui qui permet aux jeunes
d'établir ses communications avec son avocat, son travailleur
social, ses parents... Il les informe sur ses droits lé&gaux. Il
est appelé a se présenter au tribunal de la jeunesse pour plaider

dans différentes causes concernant les jeunes du centre.

DEFINITIONS

ROLE DU TECHNICIEN EN EDUCATION SPECIALISEE: il assure 1'@&duca-
tion et la rééducation des bénéficiaires selon les programmes
d'interventions en utilisant les actes de la vie quotidienne, en
organisant, coordonnant et animant les activités prévues dans la
programmation de l1'unité& de vie.

PERSONNEL ENSEIGNANT: le groupe de professionnels est composé de
spécialistes de matid&res et de généralistes-titulaires défini

préceédemment dans ce chapitre.
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Ces intervenants seront communément appelés dans le cadre de

cette &tude: "COMITE D'EXPERTS".

2. ENONCE DU PROBLEME

Si nous considérons le poste d'enseignant en milieu s&curi-
taire comme &tant un poste difficile faisant appel & de nombreu-
ses habileté&s particuliéres, il est impératif d'étre extr@mement

sélectif dans 1l'engagement de nouveau enseignants.

Cela présume donc que nous devons faire reposer la sé&lection
des enseignants sur des critéres clairs et précis. A la lumiére
des témoignages et de consultations de directeurs d'école, il est
dit qu'il existe peu ou & peu prés pas de politigque concernant la
sélection des enseignants en milieu institutionnel. La plupart du
temps les décisions sont prises & partir d'impressions. Méme si
l'on ne veut porter de jugement deéfavorable sur cette facgon de
sélectionner, personne ne peut cependant affirmer que c'est une
technique valable dans un processus de s&lection. Elle peut

cependant @étre tré&s efficace dans des cas particuliers de sélec-

tion.

Or, sélectionner de fagon intuitive sans politique claire-

ment définie laisse place & une plus grande marge d'erreur.
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L'&tude consiste donc dans un premier temps a identifier

dans les &crits les critéres qui sont jugés primordiaux, 3 les
soumettre au comité& d'experts et dans un deuxiéme temps, 3 tracer
un profil g&néral d'un bon enseignant qui servira de guide 3 la

s€lection du personnel enseignant.

De facgon spécifique, 1l'@tude prétend pouvoir répondre aux

qguestions suivantes:

1. est-ce que nous pouvons recueillir des traits, des

habiletés spécifiques concernant la tache d'un ensei-

gnant?

2, est-1il possible d'identifier des caractéristiques domi-
nantes?

3s ces mémes caractéristiques peuvent-elles &tre définies

par critéres opérationnels?

4. 1'identification d'un profil d'un bon enseignant est-

elle réalisable?

Bien entendu, l'objectif premier de la sélection en milieu
institutionnel est d'identifier la bonne personne car souvent
pour ces jeunes le sens qu'a l'&cole est trés particulier. Leur
motivation et leur intérét face d@ une discipline scolaire quel-

conque laisse souvent ad désirer, nous devons par toutes sortes
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d'interventions tenter de les stimuler, de leur donner le goflt
d'apprendre pas pour faire plaisir aux autres mais bien pour eux-

mémes.

Dans 1'&noncé de politique de 1979, 1l'@cole québgécoise en ce
qui concerne le développement de la personne, il est spécifié:
"L'@ducation au Québec vise a développer la personne dans toutes
ses dimensions: la personne est corps, intelligence et affectivi-
té. Elle a une dimension sociale. Dans son existence, elle inté&-

gre une morale et trés souvent une religion..."

Ces orientations ne peuvent @tre que réjouissantes, mais
dans la r&alité les intervenants ont a8 vivre avec une clienté&le
d'inadapté&s et c'est pourquoi l'enseignant qui intervient dans un
milieu institutionnel doit @tre capable de faire réfléchir 1'@tu-

diant sur sa personnalit& et lui permettre de cheminer & 1l'inté-

rieur de son plan de traitement.

L'étudiant doit vivre des activit@és de tout genre en centre
d'accueil, et c'est par l'intermé&diaire de la programmation que
tous les intervenants orientent leurs actions vers les finalités

de 1'é&ducation.






CHAPITRE 2

REVUE DE LA LITTERATURE
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1. LA REVUE DE LA LITTERATURE

La revue de la litt@rature a pour objectif de cerner la
question des critéres de s€&lection de 1'enseignant en milieu

institutionnel.

Elle cherche & recueillir de 1'information sur la s&lection
des enseignants en général et plus spécifiquement des enseignants

qul interviennent auprés des jeunes contrevenants.

Voici 1l'historique, jusqu'a aujourd'hui, concernant le pro-

cessus de sé&lection des enseignants.

En 1659, une série de documents publiés par HOOLE explique
le courant de pensée de cette €re. Il y est révélé que le fardeau
pour l'apprentissage i.e. les troubles d'apprentissage sont dis a
1'gléve et non aux enseignants. La classe doit &tre organisée,
dans ce cas-ci 1l'@tudiant aura amplement l'opportunité d'appren-

dre. Une déficience dans 1l'apprentissage &tait un signe d'irres-

ponsabilité de la part de 1l'@tudiant.

Créer un environnement propice a 1l'@tude, 3 1'apprentissage
représentait la tache premiére de l'enseignant. Ainsi, ce préala-
ble devient le premier critére par lequel 1l'@valuation des compé-

tences s'est effectuée.
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L'école &voluant peu a8 peu, on assiste a un changement radi-

cal face aux rdles et aux fonctions de 1'enseignant 3 1l'intérieur
du 198me si&cle. De nombreux facteurs y ont contribué. La dispa-
rition de la classe & divisions multiples (une seule classe pour
tous les niveaux) et 1'introduction du syst@&me PRUSSIAN i.e. de

diviser les @tudiants en grade et par groupes d'3ages.

La transition de la société agricole a8 la socié&té moderne a
engendré une révolution marquée pour le "management scientifique"

et une soif insatiable pour 1'efficacité dans la production.

Taylor précise (Sweeney-Manatt, 1982) que le leadership per-
sonnel & travers la nation par la spécialisation, la standardi-
sation et les autres principes du monde industriel est le succés
d'une organisation. Suite a cette déclaration, les enseignants
réagissaient beaucoup consid@rant que ce n'@tait pas la fagon de

rendre 1'@cole efficace.

De 1911 & 1937, des &tudes sont entreprises pour tenter de
déterminer l'efficacité& d'un enseignant. L'&tude qui a permis de
réfléchir sur le concept de 1l'@valuation des enseignants est
celle de MAYO (1937) et ROETHLISBERGER (1939). Elle convainc le
secteur public et privé que les relations humaines sont des fac-
teurs plus importants que 1'adhésion rigide a des principes

scientifiques.
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Plus prés de chez nous, certains auteurs ont tenté d'iden-
tifier des compé&tences mais avec différentes philosophies. Pour
P.F. OLIVA (Oliva et Henson, 1980), la question de base 3 se
poser est la suivante: "c'est quoi un bon professeur? Et que fait
un bon professeur?" Il le décrit comme suit: il prépare sa ma-
tiére, 1l est polyvalent, comprend le rdle de 1'&cole, comprend
les principes de base du processus d'apprentissage, peut démon-
trer des techniques d'enseignement et il poss&de des caracté-

-

ristiques personnelles pour créer une ambiance propice 3 1'&tude.

D'aprés HENSON (Oliva et Henson, 1980), il existe des habi-
letés personnelles et d'enseignement: intéresser les &tudiants,
€tre patient, juste, expliquer & fond, avoir 1l'esprit ouvert,

avoir une tenue vestimentaire soignée...

En ce qui concerne ALLEN et RYAN (Oliva et Henson, 1980),
ils expliquent que les enseignants connaissent les caractéris-
tiques qu'ils doivent travailler. Selon eux, il existe des habi-
letés communes a@ tous les niveaux d'enseignement. Voici leurs
suggestions: avoir des stimuli variés, possé&der une réplique non-
verbale, renforcer la participation des &tudiants, poser de bon-
nes questions, utiliser des exemples bien illustrés, @éviter 1la

routine, communigquer efficacement...

L'Etat de la Floride est le premier "leader" dans 1'iden-
tification des compétences dans l'enseignement. En 1975 (Oliva et

Henson, 1980), le conseil de 1'éducation avec un groupe d'éduca-



22
teurs réputés ont &laboré 23 compétences, lesquelles seraient
importantes chez tous les professeurs. D'ailleurs les universités
se devaient de développer ces compétences et les &tudiants gra-
dués qui faisaient une demande pour la certification de 1'Etat de
la Floride &taient testé&s par un examen &crit et par leur perfor-

mance en classe pour observer s'ils démontraient ces compétences.

Cet examen comprenait cing catégories majeures avec les

compétences propres a chaque catégorie ainsi que les sous-

compétences qui les définissent. Voici 1'@&numération:

CATEGORIE: HABILETES DE COMMUNICATION

1. communiquer oralement de fagon coh&rente.

2. demontrer des habilet&s & &@crire avec une sémantique et
une syntaxe appropriées.

3. démontrer les habilet&s & comprendre et a& interpréter
un message aprés l'écoute.

4. démontrer l'habileté & lire, comprendre et interpréter

le matériel pédagogique.

CATEGORIE: CONNAISSANCES DE BASE

-

5. démontrer l'habileté & additionner, soustraire, multi-

plier et diviser.
6. démontrer une connaissance des problémes physiques et

sociaux des @tudiants.



CATEGORIE:
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HABILETES TECHNIQUES

connaitre les habilet&s des &tudiants pour leur donner

construire des objectifs courts pour un sujet donné.

s€lectionner, adapter et développer du mat&riel didac-

développer des activit@és d'apprentissage appropriées a

€tablir un rapport avec les &tudiants de la classe en

utilisant le verbal et le visuel comme source de moti-

présenter des directives pour compléter des activités

construire des tests qui mesurent la performance des

€tablir un code et procédures pour l'utilisation du

p
des objectifs d'apprentissage.
8. savoir identifier des objectifs.
9.
10.
tique.
11.
un ensemble d'objectifs d'apprentissage.
12.
vation.
13
d'apprentissage.
14.
etudiants en rapport avec l'objectif.
CATEGORIE: HABILETES ADMINISTRATIVES
15.
matériel et les déplacements en classe.
16

formuler les comportements acceptables dans une classe.
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17. 1identifier les mauvais comportements et employer les
bonnes techniques d'intervention pour y remé&dier.

18. identifier et développer un systéme pour mentionner les

résultats de la classe et ceux de 1'étudiant et voir

ainsi son progrés.

CATEGORIE: HABILETES PROFESSIONNELLES

19. discuter en groupe et individuellement des besoins
académiques respectifs.

20. identifier et démontrer les comportements qui refl&tent
un sentiment de dignité et de respect des autres
ethnies, cultures, langues et classes sociales.

21. démontrer les habiletés sociales et pédagogiques pour
assister 1'@tudiant dans son développement.

22. démontrer des habileté&s sociales et pédagogiques dans
ses relations avec ses &tudiants.

23. démontrer des habileté&s d'enseignement pour assister
l'8tudiant dans le développement de ses valeurs de ses

attitudes et de ses croyances.

Pour chaque catégorie, la comp&tence générique est définie

en sous-compétences. Voici 2 exemples:
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ler exemple:

CATEGORIE: HABILETES DE COMMUNICATION

COMPETENCE GENERIQUE: 1. Communiquer oralement de fagon cohéren-
tes
SOUS-COMPETENCES: - utiliser des principes simples, clairs dans
l'organisation d'une présentation orale.
- utiliser un anglais standard.

- utiliser un niveau de discours propre 3 son

audience.

2e exemple:

CATEGORIE: CONNAISSANCE DE BASE

COMPETENCE GENERIQUE: 5. démontrer 1'habileté & additionner,

soustraire, multiplier et diviser.
SOUS-COMPETENCES: - additionner, soustraire, multiplier et divi-
ser des nombres, des fractions et des déci-
maux.
- démontrer la signification et 1'utilité& du
pourcentage et des fractions.
- représenter et interpréter des données en
utilisant des tableaux, des graphiques et des

cartes...
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L'évaluation des compétences d'un enseignant est donc deve-

nue rapidement un phé&nomé&ne national et pas tré&s populaire dans
les milieux de 1'@ducation. Comme nous pouvons le constater, le
conseil exerce un contrdle sur les institutions les forgant s'il
y a lieu @ réajuster et & réviser leurs programmes d'é&tude et
leurs admissions. Selon ces experts, réussir avec succ@&s un cours
universitaire ne veut pas nécessairement dire comp@tence a ensei-

gner.

Dans une &tude faite a8 l'université de Houston (Weber, Wil-
ford et All, 1983), chaque professeur avait a donner des réponses
en terme d'importance par rapport a leurs perceptions de 44
compétences. L'@chantillon &tait composé de 81 &étudiants pré-

gradués et 103 &tudiants gradués.

ETUDIANTS PRE-GRADUES: une moitié composée de junior et l'autre
de senior, 60% au primaire, 40% au
secondaire, 90% de filles.

ETUDIANTS GRADUES: 70% au secondaire, 30% au secondaire et 90%

de filles.

L'instrumentation s'est faite @ partir d'une &chelle de

Lickert dérivée de deux sources:

1. 19 de ces @énoncés constituent le générique des compé-
tences d'enseignants & l'université& de Houston des

€tudiants gradués.
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2. 25 de ces &noncés sont pris dans le questionnaire
utilis@ par Bowling Green State University (PIGGE

1978).

Ce qui est intéressant dans cette &tude, c'est que les &tu-
diants pré-gradués et les &tudiants gradués ont ordonn& les
compétences avec un haut degré& de concordance. Le coefficient

(rank difference correlation coefficient) obtenu est de +0.84.

La concordance se retrouve particuliérement face aux dix

compétence les plus importantes.
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TABLEAU 2: MEDIANS, RANKINGS, AND SPEARMAN RANK-DIFFERENCES

CORRELATION COEFFICIENT.

ITEM COMPETENCES PRE IN

1 Identifier les besoins émotifs, 4.29 1 4.53 1
sociaux, physiques et cognitifs
chez les étudiants

35 maintenir l'ordre dans la classe 3.87 22 4.38 2
et développer l'auto-discipline
chez les é&tudiants.

14 enseignant conforme aux buts et 4.29 2 4.36 3
aux objectifs établis.

29 identifier et réagir avec sensi- 4.27 3 4.34 4.5
bilité face & ses sentiments et
ceux des autres.

34 utiliser des stratégies pour aug-| 4.25 4 4.34 4.5
menter les comportements adéquats
et pour faire diminuer les com-
portements inadéquats.

23 motiver l'étudiant en lui donnant | 4.19 7 4.53 6.5
des modéles, faire vivre du suc-
cés, chercher 1'étudiant dans ses
intéréts.

42 analyser professionnellement son 4.19 8.5 4.33 6.5
efficacité en vue d'améliorer
cette méme efficacité.

12 identifier et spécifier les ob- 4.22 6 4.32 8
jectifs en regard des besoins des

étudiants.

28 démontrer de la souplesse et de 4.23 5 4.30 9.5
la flexibilité.

43 travailler en équipe. 4.16 10 4.30 9.5

ETUDIANTS PRE-GRADUES M MEDIANE
ETUD1ANTS GRADUES R = RANG

N.B.: PRE (PRESERVICE)
IN (INSERVICE)
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Concernant 1'item 35, une différence significative s'observe
entre les rangs dans deux caté&gories d'intervenants. (preservice
rank = 22) et (inservice rank = 2). Le chercheur explique cette
différence par la compréhension qu'ont les &chantillons de défi-

nir cette compétence.

"L'inservice teacher" est plus concerné par le fait de main-
tenir 1'ordre comparativement au "preservice teacher" qui est
plus concern& par 1'établissement d'un environnement propice a

1'8tude. Voir dans l'annexe A, les 44 énoncés de compétences.

Dans un centre sécuritaire, l'enseignant est confronté aux
attentes de son service et celles du centre institutionnel, donc

il se doit de composer avec un ensemble de facteurs importants.

Les directeurs d'institution (Dell'APA, 1973) mentionnent
qu'un "bon" professeur doit possé&der les caractéristiques suivan-
tes:

- maturité&, stabilit@ et contrdle de soi.

- respect de 1'individu et de sa culture.

- grande habilet& a étre patient.

- créatif et désireux d'innover dans les techniques
d'enseignement.

- se consacrer a sa tache.

- enthousiasme.

- accepter la situation des détenus.
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Les réponses communes sont: flexible, empathique, ferme et
honnéte. Dans le cadre de cette &tude qui regroupait onze villes
des Etats-Unis (Dallas, San-Francisco, Seattle, Denver, Chicago,
New-York, Kansas-City, Atlanta, Philadelphie, Washington, Boston,
on a aussi demandé & des professeurs certifiés, non certifiés et
d des enseignants détenus (dipldme obtenu pendant leur incarcéra-

tion) de définir les problémes auxquels le professeur doit faire

face (Dell'APA, 1973).

PROBLEMES SP QP PP

l. Problémes d'apprentissage 58.99 38.85 2.16
2. Deficience intellectuelle 30.71 63.57 5.71
3. Problémes émotifs 53:19 46.10 0.71
4. Manque de motivation 64.79 33.80 1.41
5. Problémes de discipline 10.07 49.64 40. 29

SP = Systématiquement un probléme

QP = Quelquefois un probléme

PP = Pas un probléme

Il est certain que lorsqu'un enseignant doit faire face & ce
genre de problémes, il serait préférable qu'au départ il recgoive
une solide formation et qu'il ait surtout des attitudes positives
face a cette client&le. Il doit etre conscient des réalités de ce

monde.
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Pour Douglas K. Griffin, plusieurs professionnels ne sont

pas capable d'analyser leur propre valeur pour étre en mesure de
faire face & toutes sortes de situation. Selon 1lui, plusieurs
professeurs devraient changer de travail. Est-ce qu'il est pré&fé-
rable d'étre plus s&lectif face aux futurs enseignants dés leur
admission & l'université? De ce fait en contrdlant les entrées,

nous assurons et assumons mieux les sorties.

D'autres consid&rent que le professeur s'améliore au jour le
jour, donc certains spécialistes de 1l'&ducation suggérent d'ins-
taurer une s&lection pour les superviseurs d'enseignants. A titre
consultatif, Morris, Drake et Hawk ont tenté d'identifier les
qualifications pour les superviseurs d'enseignants, de méme que
de dégager des critéres face & leurs croyances, a leurs attitudes

et 3@ leurs compétences professionnelles.

La s&lection demeure secondaire en &ducation, car les poli-
tigques d'engagement sont pratiquement inexistantes, les taches
sont définies par champs de spécialisation. Donc il devient dif-
ficile de s&lectionner de facon mé&thodique quand nous ne pouvons
déterminer les habiletés requises propres a tous les enseignants.

A titre d'exemple, il n'est pas rare de voir des professeurs en

langue enseigner en géographie ou en histoire.

En 1976 (Vlaan Deren, 1983), souligne que 4 Etats américains
(Caroline du Nord et du Sud), Virginie Ouest et le Mississipi)

exigent des professeurs de passer le N.T.E. (NATIONAL TEACHER
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EXAMINATION). Il est intéressant de constater que certains possé-
dent un degré de connaissances suffisant pour enseigner. Mais la
connaissance selon certains chercheurs est-elle suffisante pour
garantir la comp&tence? Les opinions sont partagées sur le sujet.
Dans ce test les professeurs sont &valués sur les habileté&s de
base, connaissances des matiéres, connaissances pédagogiques et

quelques combinaisons de ces critéres.

D'autre part, un certain nombre d'Etats se soucie des habi-
letés de base: la communication entre autre. Une des critiques
est que l'enseignant ne communique pas efficacement. Les parents
notent que leurs enfants font beaucoup de fautes d'orthographe
(grammaticales et d'usage) dans leurs ‘devoirs. D'ailleurs plu-
sieurs recherches démontrent que les habiletés verbales de
l'enseignant sont plus religées & la réussite de 1'étudiant que
les autres facteurs. Pour ces chercheurs le probléme peut s'atté&-

nuer et voild leurs recommandations (Vlaan Deren, 1983):

- est-1l nécessaire d'attendre jusqu'@ 4 années de forma-
tion avant de découvrir que la préparation n'est pas
assez bonne pour obtenir une licence d'enseignement?

= un champ d'étude plus rigoureux.

= des tests requis avant de débuter dans sa formation

professionnelle.
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Ils poussent leur réflexion en recommandant des points sus-

ceptibles d'améliorer le systéme d'éducation:

mettre des crit€res, des param&tres pour 1'admission
des @tudiants dans les programmes d'enseignement.
renforcement du processus d'accréditation.

stage: impliquant de nouveaux professeurs stagiaires et
une année de stage payée; ceci avant d'octroyer la
certification. Le succés de cette méthode dépend de 1la
qualité de supervision et de 1l'évaluation fournie par
1l'&cole.

meilleur suivi pendant le travail.

réforme de 1l'@ducation: nouvelles connaissances
disponibles, les &tudiants sont diversifiés, il existe
plus de problémes sociaux.

5 années de formation avant la certification.

augmenter les salaires afin d'attirer le maximum d'étu-
diants. Donc une révision consciencieuse s'av@re néces-

saire.

Le probléme qui se présente démontre que tout le monde sait

ce que

¢ca prend en terme de connaissances, de compétences,

d'habiletés mais lorsque on veut s&lectionner, on semble avoir de

la difficulté 3 construire une formule standard ou de base.
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Prenons par exemple le concept de communication, qui s'avére

essentiel pour tout professeur, mais c'est dans la facon de le

déefinir qu'on retrouve différentes versions de ce concept. Trois

groupes de spécialistes définissent 1'habileté langagiére chez

les enseignants. (Rubin, Fresel, 1984).

The National Association Of Elementary School Principal
a développé une paradigme définissant le domaine de 1la
performance de 1l'enseignant. Les habileté&s mentionnées
concernent le langage et 1'@coute, composantes néces-
saires pour tous les enseignants. Par exemple: (con-
naissances de sa matiére, stratégies affectives, @éva-
luation des apprentissages, activités complé&mentaires.)
C'est le professeur qui détermine le temps consacré en
lecture, questions et discussion.

Les experts: une seconde méthode pour déterminer les
habiletés de communication par l'intermédiaire d'un
consensus. L'instrumentation d'@valuation consiste en 5

compétences essentielles:

a. connaissance de son sujet

b. méthodologie

C. contrdole et gestion de sa classe
ds relations humaines

e. compétences professionnelles.
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3. Les experts de la Speech Communication Association And
American Theater Association ont préparé& un ensemble de
modéles de compétences pour les professeurs du primaire

et du secondaire:

a. préparation du message approprié pour 1'audi-
toire.

b faire des messages appropriés selon le con-
texte.

C. demontrer efficacement les habileté&s d'écoute

dans différents contextes.

d. sélectionner et gérer le processus de commu-
nication.
e, démontrer les valeurs du processus de commu-

nication dans une société démocratique.

£ reconnaitre le rdle de la communication dans
la société américaine.

Une @etude corrélative a démontré& que c'est la troisiéme
méthode qui détermine les critéres pour &valuer les habiletés
langagiéres chez les professeurs. (style de communication, appré-
hension de la communication, crédibilité du professeur, faiblesse
ou force dans la classe, les €léments de communication dans la

classe.)

De facon informelle, chacun est capable de recueillir des

-

compétences propres a l'enseignant. Cependant, aucune &tude ne

fait la généralisation des compétences & la population de méme

qu'a des sous-populations spécifiques.
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N'est-il peut-8&tre pas devenu trop "facile" d'enseigner de

nos jours, considérant les mises en disponibilit&, la moyenne
d'age des enseignants en gé&néral, le nombre d'étudiants qui gra-
duent chaque année en didactique? Le constat demeure incohé&rent:
peu d'emplois mais beaucoup de candidats potentiels. Alors pour-

quoi ne pas essayer d'embaucher les meilleurs.

Les directeurs d'@cole, les conseillers peédagogiques, les
enseignants, les parents... peuvent slirement &tre d'excellents
juges pour la s@&lection des enseignants. Une question 3 ce stade-
ci mérite d'@tre posée. Les €lé&ves eux? Dans la littérature rare-
ment avons-nous demandg& aux &etudiants ce gue représentait pour
eux un "bon" professeur. Plusieurs chercheurs utilisent des gril-
les d'évaluation en &numérant un certain nombre d'habileté&s que
doit possé@der un enseignant pour etre jugé apte a remplir 1la
tache. Vie Pédagogique (1985) présente un dossier dont 1'un des
aspects de leur méthodologie consistait & laisser librement aux
€tudiants la possibilité d'@noncer les comportements qu'ils

apprécient le plus chez les professeurs qu'ils préféraient.

La fagon de recueillir 1'information s'est effectugée selon

deux volets:

1. une annonce parue dans le no. 34 de la revue Vie
Pédagogique invitait les El&ves a rédiger des textes

sur leurs "bon professeurs".
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2. une interview des huit groupes d'@étudiants du deuxidme

cycle du secondaire a fait suite au premier volet.

Selon les auteurs, les &tudiants &taient de bons juges, ils
nuangaient bien leurs propos. Tous les &tudiants ont fait ressor-
tir les mémes caractéristiques mais 1l'ordre et la facon de les

énoncer variaient.

Voici un tableau synthése de ces entretiens et des portraits

de "bon professeurs" qu'ils ont obtenu. (Vie Pédagogique, 1985).

UN BON PROFESSEUR

est humain

- 11 favorise la communication, a des contacts humains avec
les &tudiants, @coute les &tudiants, salue les @tudiants,
sociable, souriant, il @tablit de bons contacts avec les

etudiants en dehors des cours.

est compétent

- il explique bien, il connait sa matiére, il a un vécu dans
sa matiére, il est capable de rendre concret et intéressant
un cours, 1l est actif et dynamique dans sa fagon d'ensei-
gner.

- il donne des travaux intéressants et variés.
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est patient et tenace
- il veut que les &tudiants ré&ussissent, il est disponible

pour expliquer, il est obstiné.

est de bonne humeur
- il maintient un climat joyeux en classe, il fait de 1'hu-

mour, il est souriant et authentique.

a de la discipline

- il est capable de maintenir 1'ordre.

est juste

- il a des attentes claires et peut donner des chances.

Dans cette &tude, 1l est important de mentionner que 1'exi-
gence fondamentale de tous les 2tudiants est que pour considérer
qu'un enseignant soit excellent, 11 doit au départ aimer les &étu-
diants et son métier.

Une nuance apparait, a savoir que les &tudiants sont cons-
cients de la situation administrative avec laquelle le professeur

travaille:

- les effets de changement de poste.
= les exigences des nouveaux programmes.

= le nombre d'étudiants par groupe.
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Les professeurs mentionn&s par les &tudiants ont plusieurs
points en commun. Voici ce qu'ils disent d'eux-mémes. (Vie

Pedagogique, 1985).

- Ils aiment les @tudiants et leur métier.

- Ils arrivent en classe bien préparés.

- Ils donnent leurs cours debout, ils sont actifs et ils
circulent dans la classe.

- Ils donnent des cours magistraux, mais s'efforcent par
divers moyens de capter l'attention des @tudiants.

- Ils prennent les &tudiants 13 ol ils sont, ils multi-
plient les explications et trouvent des exemples con-
crets quli ont un sens pour 1l'@tudiant.

- En ce qui concerne les travaux d'évaluation, ils expri-
ment clairement leurs attentes aux @tudiants.

= Ils sont exigeants mais 1ils sont justes, souples et
préts a aider ceux qui veulent s'aider.

~ La plupart ne donnent pas beaucoup de devoirs mais
corrigent ce qui est donné.

- Ils connaissent et respectent leurs @tudiants mais 1ils
s'attendent & un effort de leur part.

- Ils ont le sens de 1'humour.

Que ce soit des @étudiants ou des chercheurs, on arrive a
définir sensiblement les mémes compétences. D'autre part 1'ancien
ministre Laurin déclarait dans un document (ministére de 1'Educa-

tion, 1981) que "l'acte pédagogique doit etre considéré comme un
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acte professionnel". 11 faisait slUrement référence a 1'autonomie
et aux responsabilités qu'un enseignant posséde lors des inter-

ventions qu'il pose.

L'enseignant se consid&re expert en pédagogie, il détient un
certain pouvoir face & notre culture. Il m'apparait donc impor-
tant que pour s&lectionner dans les différents milieux de 1'édu-

cation et plus particuliérement en enseignement, on devrait:

= décrire de fagon méthodique la tache.

- pointer des compétences qui doivent @tre présentes chez
tous les enseignants.

- tenir compte des spécialistes.

- donc sélectionner avec des prédicteurs significatifs et

discriminants.

James S. Coleman's a fait une &tude sur les conséquences de
l'intégration en 1966 et il affirme que ce n'est pas important
d'injecter des sommes astronomiques d'argent, car ¢a ne garantit
pas le succé€s. Il existe des facteurs plus significatifs dans
l'amélioration du succés des &@tudiants. Ce sont les &tudiants et
les enseignants eux-mémes. Il suggére d'investir aux bons

endroits.
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Selon Laurence Peter (1985), la sélection constitue un

processus

réalisable:

"La compétence se définit comme &tant la ca-
pacité reconnue de telle ou telle personne.
Toutefois, sur le plan opérationnel mieux
vaut décrire la compétence comme &tant la
possession de connaissances ou de talents né-
cessaires a 1'ex@cution d'une fonction spéci-
fique."

"Chacune des personnes est compétente lorsque
ses performances sont conformes aux critéres
etablis par sa profession.”

"La seule maniére scientifique d'évaluer la
compétence consiste a mesurer ce que les &co-
nomistes appellent 1l'extrant, c'est-a-dire
les résultats des actes professionnels et
pourtant, il existe une tendance gui consiste
a @évaluer la compétence par rapport a 1l'in-
trant, soit 1'@lément entrant dans la produc-
tion d'un bien ou d'un service."

L'intrant est certes de la plus haute impor-
tance mais la compétence ne peut €tre mesurée
qu'au moyen de l'extrant. Il est fréquent
qu'une personne hautement qualifiée au plan
de sa formation et expérience se révéle étre
d'une autre compétence sur le terrain, mais
on devrait se montrer prudent et ne pas s'at-
tendre a8 ce que les personnes présentant un
impressionnant intrant fournissent automati-
quement un meilleur extrant."

En somme, il importe de désigner la bonne personne a la

bonne place; et c'est peu dire.

Selon William Arthur Ward cité@ par

"l'enseignant médiocre se contente de dire.

(Lawrence, 1985):

Le bon enseignant

explique. L'enseignant supérieur démontre. L'enseignant excep-

tionnel inspire."
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Tout un ensemble de questions demeurent sans réponse.
Comment prédire ces comportements lors de la sélection? Quel
processus de sélection s'avére le meilleur? Mesure-t-on les bons
comportements? Devrions-nous attendre plus de deux ans avant de
certifier la comp&tence d'un probaniste? L'enseignement a &volug,
le systéme d'é@ducation aussi, la sé&lection serait-elle donc

encore pertinente?



CHAPITRE 3

LA METHODOLOGIE




44

Dans ce chapitre, nous décrivons avec le plus d'exactitude
possible la d&marche entreprise pour recueillir de 1'information
concernant la s&lection du personnel enseignant en milieu insti-

tutionnel.

1. LE TYPE DE RECHERCHE

Cette recherche a une dimension exploratoire, son origina-
liteé provient surtout de la facon de recueillir 1'information.
Contrairement & plusieurs recherches, les bases du cadre opéra-
toire de notre &tude ne reposent pas sur des théories, des lois,
des bases de sondage. Elle est le reflet d'un &chantillon de
professionnels qui ont bien voulu se plier aux exigences d'un

-~

certain nombre de rencontres et du temps & y consacrer.

En colligeant 1l'information, nous allons tenter de dégager
le profil d'un bon enseignant. En somme, l'&tape finale consiste
da identifier les critéres de sé&lection les plus judicieux qui

présideront & un processus de s&lection.

Dans cette &tude nous essayerons donc de trouver des répon-
ses aux questions suivantes et de déterminer le meilleur format

de ces réponses:
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1. est-ce que nous pouvons recueillir des traits, des
habiletés sp&cifiques concernant la tache d'un ensei-
gnant?

2. est-il possible d'identifier des caractéristiques domi-
nantes?

3. les mémes caractéristiques peuvent-elles @tre définies
par des critéres opérationnels?

4. l'identification d'un profil du bon enseignant est-

elle réalisable?
L'observation des différences et des similitudes entre les
trois catégories d'intervenants constitue certes une &tape impor-

tante.

2. ECHANTILLON

L'échantillon est composé& de 37 professionnels provenant du
ministére de 1'Education et des Affaires sociales. Voici la
composition des trois catégories d'intervenants. Ils proviennent

tous d'un centre institutionnel de la région 03.

1. Cadre - directeur des services pé&dagogique
- directeurs du centre d'accueil
- chef d'unité de vie

- conseiller clinique
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2. Enseignant - généralistes-titulaires
- spécialistes de matiéres

3. Educateur - technicien en &ducation spécialisgée

3. INSTRUMENT DE MESURE

A l'aide d'un questionnaire, la premiére &tape pour recueil-
lir de 1'information s'est effectuée 3 1'intérieur d'une entrevue
structurée. Les intervenants avaient a8 répondre 3 trois questions
pertinentes de fagon verbale et &crite par la suite. Découlant du
premier questionnaire, 2 autres questionnaires ont &té produits
permettant de visualiser les critéres et les comportements rete-

nus. Les instruments de mesure utilisés dans ce mémoire sont dans

l1'annexe B.

4. METHODE DE COTATION

La cotation des critéres et des comportements s'est effec-

tuée en tenant compte de trois points:

1. fréquence: nombre de fois qu'un critére ou qu'un compor-
tement est apparu dans le choix des interve-
nants.

2. rang: les rangs accordés aux critéres et aux comporte-

ments par ordre d'importance par les intervenants.
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3. score relatif: ce score permet de discriminer 1'impor-
tance attribu&e aux critéres et aux

comportements. Le score relatif provient

d'un poids qui est en relation directe

avec le rang spécifique d'un critére ou

d'un comportement (selon le cas) men-

tionné par les répondants.

Les différents scores et la facon de recueillir 1'informa-
tion vous seront expliqués de fagon plus précise dans les

prochains chapitres.



CHAPITRE 4

LA CUEILLETTE DES DONNEES
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1. LA CUEILLETTE DES DONNEES

Les premi€res donn&es ont &té& recueillies par 1l'entremise
d'entrevues semi-structurées. Les répondants devaient ré&pondre
aux questions suivantes:

1. Si tu avais a8 engager un enseignant, sur quels critéres

te baserais-tu pour 1l'engager?

2. Sur quoi te bases-tu pour dire qu'un enseignant est

moins bon qu'un autre?

3. Comment expliques-tu le fait que ton acte pédagogique

est efficace et réussi?

L'objectif de ces entrevues @tait de recueillir verbalement
et par eécrit des caractéristiques que les intervenants jugeaient
importantes dans la profession d'un enseignant. Prenons par
exemple un répondant qui mentionnait: "bonne stabilité émotion-
nelle", il se devait d'opérationnaliser ce critére en le définis-

sant de facon plus observable. (comportement).

Le regroupement des réponses a &té fait & partir de la
concordance des réponses émises par les répondants. les critéres
ont @té regroupés sous trois grandes catégories: EXPERIENCE,
CONNAISSANCES THEORIQUES, PRATIQUES, ET DYNAMIQUES, AINSI QUE LES

HABILETES PROFESSIONNELLES.
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Dans un premier temps, une liste de critéres et de compor-
tements est produite. Les crit&res ayant &té& définis par une
série de comportements, une définition générale de chaque critére
qui résume bien les caract@ristiques propres des enseignants
s'avérerait nécessaire. (Voir annexe C). L'examen de cette annexe
est recommandé& pour une meilleure compréhension du corps de cette

recherche.

A titre d'exemple, considérons des comportements recueillis
comme: capable de vivre une tension, capable de vivre dans une
structure, compréhensif, coh&rent, capacité d'aimer et maitrise
de soi. Nous les avons regroupés dans la grande catégorie HABILE-
TES PROFESSIONNELLES sous le critére BONNE STABILITE EMOTIONNELLE
défini comme &tant la capacité de faire face a des situations

anxiogénes, anormales avec contrdle et jugement.

On peut se rendre compte a partir de cet exemple que le
critére stabilité émotionnelle fait référence 3@ un contexte bien
particulier. Il prend toute sa signification & l1l'intérieur de
cette recherche en le définissant pour la profession d'ensei-
gnant. La stabilité @motionnelle pour un pilote d'avion ou un

médecin se définirait tout autrement. Il en est ainsi pour

l'ensemble des critéres.

La définition des critéres a un but descriptif car elle
permet de décrire et de faire référence directement aux habiletés

professionnelles requises de 1l'enseignant qui intervient en
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situation de classe comparativement & la description notionnelle
des critéres qui se veut plus générale et qui laisse place 3 une

plus grande subjectivité.

Il est int@&ressant d'observer dans la littérature qu'il
existe peu de recherches qui se sont inspirées de 1'expérience et
des connaissances de professionnels qui oeuvrent sur le champ
pour suggérer une série de critéres importants pour la sé&lection

du personnel enseignant.

Il nous semblait nécessaire et normal de demander aux
professionnels du milieu ce que eux jugent prioritaire lors d'un
processus de s&lection, plutdt que de leur faire prendre connais-
sance de ce dont les chercheurs jugent nécessaire & l'emploi d'un
certain nombre de critéres. Il est intéressant de constater le
paralléle entre ces deux facgons de faire qui en fait ont un but

en commun: dé&terminer avec le plus d'exactitude possible les

critéres qui présideront lors de la sélection.

La deuxiéme @&tape consiste & présenter les définitions opé&-
rationnelles de chaque critére a 1'é@chantillon et de demander
d'attribuer un rang par ordre d'importance. On répé€te ce procédé

pour chaque comportement mais & un autre moment décalé dans le

temps.

Cette méthode de validation permet d'identifier les concor-

dances et les discordances €émises par les répondants face aux
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critéres, aux comportements et d'examiner les patrons de réponses

incoh&rents. (Les deux questionnaires voir annexe B).

Aprés avoir recueilli les rangs accordés par les répondants

(annexe D), nous avons regroupé les rangs attribu&s a chaque cri-

tére et comportement individuellement. (annexe E)

Suite & ces résultats bruts, un score relatif pondéré a &teé
créé@ pour déterminer 1l'importance relative des crit@res et des
comportements qui nous permettra de les ordonner pour chaque
catégorie d'intervenants et de faire toutes les comparaisons

possibles.

L'observation des différences et des similitudes entre les
echantillons, &@ partir des données, des tableaux et de 1'inter-
prétation de ces données, est d'importance majeure dans cette
€tude. Dans le chapitre suivant la présentation et l'analyse des
résultats sont présent@es en comparant les trois catégories

d'intervenants une a une, deux a deux et les trois catégories ensemble.



CHAPITRE 5

LA PRESENTATION ET L'ANALYSE DES DONNEES
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1. LA PRESENTATION ET L'ANALYSE DES DONNEES

Dans ce chapitre chaque tableau représente les comportements
(tableaux 3-4-5-6) et les critéres (tableaux 7-8-9-10) choisis
par les répondants. Une analyse est présentée concernant les
similitudes et les différences dans le choix des comportements et
des critéres selon les différents echantillons. Pour terminer,
l'analyse des tableaux 4 et 8 permet d'observer les résultats
lorsque nous 1les comparons en considérant les trois catégories
d'intervenants ensemble. Le tableau 8 présente le profil d'un bon

enseignant.

EXPLICATION DES TABLEAUX:

1. R = RANG: les rangs attribu&s aprés la compilation.

[\ ]
(@]
1

COMPORTEMENTS OU CRITERES (selon les tableaux).

w
]
"

FREQUENCE: nombre de fois qu'un critére ou qu'un compor-

tement est apparu.

4. SR = SCORE RELATIF: score pondéré qui discrimine 1'importan-
ce relative des critéres et des compor-
tements.

5. $R RELATIF: rapport du score relatif sur le score relatif

maximum.
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SCORE RELATIF, SCORE RELATIF MINIMUM ET MAXIMUM

Voici un exemple qui explique davantage la provenance des

différents scores relatifs.

Pour 1l'@chantillon enseignant (voir tableau 5) le critére F:
CAPACITE D'ADAPTATION a un score relatif de 222. Onze personnes
ont rangé (voir annexe E) ce critére comme suit: 1-3-1-2-1-17-1-
3-6-1-6. Le poids attribué & ces rangs doit permettre au meilleur
rang d'avoir le meilleur poids, au deuxiéme rang, le deuxiéme

meilleurs poids et ainsi de suite.

Avec 23 critéres et en ajoutant la valeur 1 comme constante,
on se retrouve avec le nombre 24. Donc un critére avec le rang 1
regoit comme poids 23 (24 - 1 = 23), avec le rang 2 son poids est
de 22 (24 - 2 = 22)¢een.. avec le rang 23 son poids est de 1
(24 -23 = 1). Le rang le plus bas correspond au poids le plus
bas. Le score relatif provient de la somme des poids. (La

constante 1 permet d'é@viter d'attribuer le poids 0 & un critére

Ou @ un comportement.)

EXEMPLE 1: CRITERE F: CAPACITE D'ADAPTATION
RANG: 1 3 1 2 1 17 1 3 6 1 6
POIDS: 23 21 23 22 23 7 23 21 18 23 18

SCORE RELATIF: 222
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Chez les enseignants le score relatif maximum des critéres
est 368. Il provient th&oriquement de la somme des poids attri-
bués a un critére. 16 enseignants ont rangé les crité&res. A la
limite, il est donc possible que tous les enseignants attribuent

le rang 1 au méme critére ou le rang 23 3 ce méme critére.

Nous présentons les formules et les calculs qui ont permis

de déterminer les scores relatifs minimum et maximum.

EXEMPLE 2: CRITERE F: CAPACITE D'ADAPTATION
RANG: 1 1 1 1 ... 1
POIDS: 23 23 23 23 ... 23

SCORE RELATIF MAXIMUM: 23 X 16 = 368

EXEMPLE 3: CRITERE F: CAPACITE D'ADAPTATION
RANG: 23 23 23 23 ... 23
POIDS: ! 1 1 l wee 1

SCORE RELATIF MINIMUM: 1 X 16 = 16

Il est possible d'avoir un score relatif minimum inférieur a

16 lorsqu'un critére n'a pas &té rangé par tous les enseignants.

N.B. Les différents scores relatifs se calculent de la méme fagon
pour les comportements sauf que la valeur initiale change,
i.e. nous calculons les scores avec 61 comportements au lieu
de 23 critéres. Les critéres sont classés de 1 a 23 compara-

tivement aux comportements qui sont classés de 1 a 61.
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TABLEAU 3: Les comportements choisis par les enseignants
RANG NOMS DES COMPORTEMENTS * C SR %R
1 CAPABLE DE SOUTENIR UN ETUDIANT EE 537 55
2 SE SOUCIE DES BESOINS MANIFESTES | FF 290 30
PAR LES ETUDIANTS
3 CAPABLE DE VIVRE UNE TENSION R 443 45
4 CONNALTRE LES MATIERES A ENSEI- c 446 46
GNER
5 CAPABLE D'ASSUMER LES RESPONSABI- |FFF 443 45
L1TES DE SON POSTE
6 CAPABLE DE SOUTENIR, DIRIGER UN | NN 430 44
GROUPE
7 CAPACITE DE PRISE EN CHARGE D'UN | VV 417 43
GROUPE
8 MATURITE PROFESSIONNELLE EEE 387 40
9 GAGNER LA CONFIANCE ET LE RESPECT | GG 383 39
DE L'ETUDIANT
10 CAPACITE DE DEVELOPPER L'INTERET | KK 384 39
DE L'ETUD1ANT
1 PRENDRE DE L'INITIATIVE P 360 37
12 CAPABLE D'APPLIQUER L'ENSEIGNE- G 348 36
MENT INDIVIDUALISE
13 AMENER L'ETUDIANT A VIVRE DES | HH 298 31
REUSSITES
14 CONSEQUENT DANS L 'ACTION 00 292 30

N = 16 ENSEIGNANTS
SCORE RELATIF MAXIMUM: 976
SCORE RELATIF MINIMUM: 16 ET MOINS

* C = CODE

F = FREQUENCE
SR = SCORE RELATIF
¥R = POURCENTAGE RELATIF




TABLEAU 4: Les comportements choisis par les &ducateurs
RANG NOMS DES COMPORTEMENTS * C SR $R
1 ACCEPTER LE MILIEU DANS SON I 524 66
ENTITE
2 CAPABLE DE SOUTENIR UN ETUDIANT EE 503 63
3 VEHICULER DES VALEURS JJ 495 62
4 CAPACITE DE DEVELOPPER L'INTERET | KK 446 56
DE L'ETUDIANT
5 CAPABLE DE SOUTENIR, DIRIGER UN | NN 440 55
GROUPE
6 CAPABLE DE MAINTENIR UNE AMBIANCE | XX 342 43
CALME ET PROPICE A L'ETUDE
7 POSTULER PAR GOUT ET NON PAR |AAA 339 43
OBL1GATION
8 ETRE CAPABLE DE DIRE DES VERITES A 337 42
9 CONNAITRE LES MATIERES A ENSEI- & 333 42
GNER
10 MATURITE PROFESSIONNELLE EEE 325 41
1 CAPABLE D'APPLIQUER L'ENSEIGNE- G 318 40
MENT 1NDIVIDUALISE
12 CAPABLE D'ASSUMER LA RESPONSA- |FFF 319 40
BILITE DE SON POSTE
N = 13 EDUCATEURS

SCORE RELATIF MAXIMUM: 793
SCORE RELATIF MINIMUM: 13 ET MOINS

* C = CODE
F = FREQUENCE
SR = SCORE RELATIF

3R =

POURCENTAGE RELATIF
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TABLEAU 5: Les comportements choisis par les cadres
RANG HOMS DES COMPORTEMENTS *C SR $R
1 ACCEPTER LE MILIEU DANS SON I 299 61
ENTITE
2 VEHICULER DES VALEURS JJ 338 69
3 CAPABLE DE VIVRE UNE TENS.ION R 290 59
4 ETRE A L'ECOUTE DE L'ETUDIANT DE z 282 58
5 NE PAS CRAINDRE DE S'AFFIRMER T 229 47
6 CAPABLE DE VIVRE DANS UNE STRUC- S 229 47
TURE
7 ETRE CAPABLE DE DIRE DES VERITES A 178 36
8 CAPABLE D'APPLIQUER L'ENSEIGNE- G 175 36
MENT INDIVIDUALISE
9 CAPABLE DE SOUTENIR UN ETUDIANT EE 168 34
10 CONSTRUCTION D'EXAMEN GGG 168 34
1 PATIENCE II 165 34

N = 8 CADRES
SCORE RELATIF MAXIMUM: 488
SCORE RELATIF MINIMUM: 8 ET MOINS

* C = CODE

F = FREQUENCE
SR = SCORE RELATIF
%R = POURCENTAGE RELATIF
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SIMILITUDES ET DIFFERENCES DANS LES COMPORTEMENTS

Les comportements retenus dans chaque é@chantillon sont ceux

ayant apparu le plus souvent dans 1l'enquéte.

Pour retenir un comportement, nous avons déterming que la
proportion exigée est de 40% et un score relatif &levé. Dans les
tableaux 3-4-5, il se dégage des constantes quant a 1'identifica-
tion des comportements jugés importants par les différents inter-

venants dans un processus de sélection. En voici 1'&numé&ration:

- capable de soutenir un &tudiant lorsqu'il éprouve des
difficultés.
- capable d'appliquer 1l'enseignement individualis& selon

un systéme établi.

Voici des comportement qui apparaissent dans deux caté&gories

d'intervenants:

ENSEIGNANT - CADRE

- capable de vivre une tension.

ENSEIGNANT - EDUCATEUR
- connaltre les matiéres & enseigner,

- capable d'assumer les responsabilités de son poste,
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capable de soutenir, diriger un groupe,
maturité professionnelle,

capacité de développer 1'intérét de 1l'@tudiant.

CADRE - EDUCATEUR

accepter le milieu dans son entitég,
véhiculer des valeurs,

étre capable de dire des vérités.

Les reésultats démontrent que des comportements apparaissent

uniquement

ENSEIGNANT

EDUCATEUR

dans une catégorie spécifique:

se soucie des besoins manifesté&s par les &tudiants,
capacité de prise en charge d'un groupe,

gagner la confiance et le respect des &étudiants,
prendre de 1'initiative,

amener l'é@tudiant & vivre des réussites,

conséquent dans l'action.

capable de maintenir une ambiance calme et propice a
1'étude,

postuler par golt et non par obligation.



CADRE

étre @ l'ecoute de 1'sdtudiant,

ne pas craindre de s'affirmer,
capable de vivre dans une structure,
construction d'examens,

patience.

62
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TABLEAU 6: Les comportements choisis par les trois catégories
d'intervenants ensemble
RANG NOMS DES COMPORTEMENTS o - F SR %R
1 CAPABLE DE SOUTENIR UN ETUDIANT EE 21 1208 54
2 ACCEPTER LE MILIEU DANS SON ENTI- 1 20 1119 50
TE
3 VEHICULER DES VALEURS JJ 20 1116 49
4 CAPABLE DE VIVRE UNE TENS1ON R 18 972 43
5 CONNALTRE LES MATIERES A ENSEI- c 16 895 40
GNER
6 CAPABLE DE SOUTENIR, DIRIGER UN | NN 16 870 39
GROUPE
7 CAPABLE D'ASSUMER LES RESPONSA- |FFF 16 867 38
B1LITES DE SON POSTE
8 CAPABLE D'APPLIQUER L'ENSEIGNE- G 15 841 37
MENT INDIVIDUALLSE
9 CAPABLE DE DEVELOPPER L'INTERET | KK 15 832 37
DE L'ETUDIANT
10 MATURITE PROFESSIONNELLE EEE 15 819 36
1 NE PAS CRAINDRE DE S'AFFIRMER T 14 738 33
12 ETRE CAPABLE DE DIRE DES VERITES AA 13 752 33
13 CAPABLE DE VIVRE DANS UNE STRUC- S 13 735 33
TURE
14 ETRE A L'ECOUTE DE L'ETUDIANT z 13 724 32
15 POSTULER PAR GOUT ET NON PAR |AAA 13 731 32
OBLIGATION
16 CAPACITE DE MAINTENIR UNE | XX 13 710 32
AMBIANCE A L'ETUDE
17 PRENDRE DE L'INITIATIVE P 13 703 31
N = 37 REPONDANTS SCORE RELATIF MAXIMUM: 2257 SR = SCORE RELATIF * C = CODE

SCORE RELATIF MINIMUM: 37 ET MOINS F = FREQUENCE

%R

POURCENTAGE RELATIF
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ANALYSE DES TROIS CATEGORIES D'INTERVENANTS

On observe que les comportements qui ne sont apparus que
dans une catégorie d'intervenants sont presque tous &liminés.

Ceux qui réapparaissent ont un rang tré&s faible.

- ne pas craindre de s'affirmer (rang 11 sur 17)

- capable de vivre dans une structure (rang 13 sur 17)

- €tre a 1l'ecoute de 1'étudiant (rang 14 sur 17)

- postuler par golt et non par obligation (rang 15
sur 17)

- prendre de l1l'initiative (rang 17 sur 17)
En résum&, voici 1'apport de chaque &chantillon face aux
comportements choisis par les trois catégories d'intervenants

ensemble:

1. les enseignants: 8 comportements sur 14 apparaissent

dans les tableaux 3 et 6.

2. les @ducateurs: 12 comportements sur 12 apparais-

sent dans les tableaux 4 et 6.

3 les cadres: 9 comportements sur 11 apparaissent dans

les tableaux 5 et 6.

Les comportements mentionn&s par les enseignants ont &té les

moins retenus mais leur &chantillon &tant le plus grand, il est
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donc plausible de prétendre qu'il y a eu une plus grande diver-

sité dans le choix des comportements. Il est important de men-

tionner que les enseignants ont rang® un plus grand nombre de

comportements que les deux autres catégories. (voir annexe D).

Voici les comportements du tableau 6 qui ne font pas partie

des critéres du tableau 10 lorsque nous comparons les crité@res et

les comportements des catégories prises ensemble.

connaitre les matiéres & enseigner (THEORIES
PROPRES A L'EMPLOI).

@tre capable de dire des vérités (CAPACITE DE COM-
MUNICATION) .

ne pas craindre de s'affirmer (SECURITE PERSONNEL-
LE).

€tre a 1l'écoute de 1'&tudiant (CAPACITE DE COMMU-
NICATION).

capacité& de maintenir une ambiance calme et propi-

ce a 1'étude (PERSONNE STRUCTUREE).

Les répondants ont jugé les comportements importants mais

non les critéres. Ces comportements uniques pour chaque catégorie

-

reflétent peut-étre des particularit@s propres & leurs profes-

sions.



66
I1 est évident que sous chaque critére, il y avait un cer-
tain nombre de comportements, donc ils ont choisi des comporte-

ments différents mais qui se regroupent sous le méme critére.

Sur 61 comportements, 24 ont &té retenus. Parmi les 24
comportements, 13 ont &t& mentionnés par un seul &chantillon. 11
comportements sur 61 se retrouvent soit dans toutes les

catégories (les trois catégories ensemble) ou deux par deux.
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TABLEAU 7: Les critéres choisis par les enseignants
RANG NOMS DES CRITERES *C F SR $R
1 CAPACITE D'ADAPTATION F 1 222 60
2 JUGEMENT Q 10 182 49
3 DYNAMISME H 9 172 47
4 MOTIVAT1ON 2 9 171 46
5 LEADERSHIP R 9 156 42
6 RELAT1ON D'AiDE M 9 150 41
7 STABILITE EMOTIONNELLE I 9 148 40
8 ESPRIT D'EQUIPE J 8 159 43
9 CAPACITE D'ANIMATION N 8 140 38
10 SENS DES RESPONSABiL1TE \ 8 140 38
N 16 ENSEIGNANTS

SCORE RELATIF MAXIMUM: 368
SCORE RELATIF MINIMUM: 16 ET MOINS

5 C

F
SR
%R

CODE

FREQUENCE

SCORE RELATIF
POURCENTAGE RELATIF
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TABLEAU 8: Les critéres choisis par les &ducateurs
RANG NOMS DES CRITERES SR R
1 RELATION D'AIDE 170 57
2 CAPACITE D'ADAPTAT1ON 167 56
3 CAPACITE D'ANIMATION 146 4
4 PERRTINENCE DE L'EXPERLENCE 114 48
5 PRATIQUES PROPRES A L'EMPLOI 119 40
6 PERSONNE STRUCTUREE 119 40
7 MOTIVATION 114 38
8 THEORLES PROPRES A L'EMPLOI 112 37
9 SENS DES RESPONSABILITES 100 33
10 STABILLTE EMOT1ONNELLE 107 36
1 SECURITE PERSONNELLE 100 33

N = 13 EDUCATEURS

SCORE RELATIF MAXIMUM: 299

SCORE RELATIF MINIMUM: 13 ET MOINS
* C = CODE

F = FREQUENCE

SR SCORE RELATIF

%R POURCENTAGE RELATIF
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TABLEAU 9: Les critéres choisis par les cadres
RANG NOMS DES CRITERES * C F SR SR
1 ESPRIT D'EQUIPE J 7 137 74
2 CAPACITE D'ADAPTATION F 6 122 66
3 RELATION D'AIDE M 6 113 61
4 SECURITE PERSONNELLE P 5 99 54
5 STABILITE EMOTIONNELLE 1 5 95 52
6 CAPAC1TE DE COMMUN1CATION K 5 92 50
7 SCOLARITE L 4 88 48
8 PRATIQUES PROPRES A L‘EMPLOI D 4 75 40
9 THEORIES PROPRES A L'EMPLOI C 3 61 33
10 PERTINENCE DE L'EXPERIENCE A 3 59 32

N = 8 CADRES

SCORE RELATIF MAXIMUM: 184
SCORE RELATIF MINIMUM: 8 ET MOINS

* C = CODE

F = FREQUENCE

SCORE RELATIF
POURCENTAGE RELATIF

S
3

R
R




70
SIMILITUDES ET DIFFERENCES DANS LES CRITERES

Les dix critéres retenus dans chaque &chantillon sont ceux
ayant apparus le plus souvent dans l'enquéte. Pour retenir un
critére, la proportion exigée est 50% et un score relatif &levé.
Dans les tableaux 7-8-9, il se dégage des constantes quant &
l'identification des crit&res jugés importants par les différents
intervenants dans un processus de s&lection. Il s'agit des crite-
res: - capacité d'adaptation - relation d'aide - stabilite

émotionnelle.
L'apparition de ces constantes est significative et d'autant
plus importante lorsque les mémes critéres ont a peu prés le méme

rang d'un &échantillon & 1'autre.

= capacité d'adaptation rang 1 enseignant

rang 2 éducateur

rang 3 cadre

- relation d'aide rang 6 enseignant

rang 1 &ducateur

rang 3 cadre

- stabilité@ &motionnelle rang 5 enseignant

rang 10 &ducateur

rang 7 cadre
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On retrouve des critéres autres que ceux qui apparaissent

précédemment dans deux cat&gories:

ENSEIGNANT - CADRE

- esprit d'équipe

ENSEIGNANT - EDUCATEUR
- motivation
- sens des responsabilités

- capacité d'animation

CADRE

EDUCATEUR
- pertinence de 1'expérience

-

- pratiques propres a l'emploi

- théories propres a l'emploi

- sécurité personnelle

Les résultats démontrent que des critéres n'apparaissent

unigquement que dans une catégorie d'intervenants:

ENSEIGNANT
= jugement
S leadership

= dynamisme
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EDUCATEUR

= personne structurée

CADRE
- capacité de communication

- scolariteé

Ces critéres, que 1l'on retrouve uniquement dans chaque caté-
gorie d'intervenants comme dans le cas des comportements, refléa-
tent peut-@tre des caract@ristiques spécifiques a chaque profes-

sion.

Sur 23 critéres, 7 n'ont regu aucune mention de la part des
intervenants. Parmi les 16 retenus, 6 n'ont &té mentionné&s qu'une
seule fois. Il y a concordance parmi les 11 critéres que 1l'on re-
trouve soit dans toutes les catégories d'intervenants (les trois

ensemble) ou deux par deux.
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TABLEAU 10: Les critéres choisis par les trois caté&gories

d'intervenants ensemble

RANG NOMS DES CRITERES * C ¥ SR SR
1 CAPACITE D°ADAPTATION F 25 511 60
2 RELAT1ON D'AIDE M 24 375 44
3 STABILITE EMOTIONNELLE I 19 350 41
4 ESPRIT D'EQUIPE J 19 359 42
5 MOTIVATION T 17 320 38
9] SENS DES RESPONSAB.1L1TES v 17 288 34
7 PRATIQUES PROPRES A L'EMPLOI D 17 285 33
8 CAPACITE D'ANIMATION N 16 286 34
9 PERTINENCE DE L'EXPERIENCE A 15 294 35
10 JUGEMENT Q 15 277 33

N = 37 REPONDANTS

SCORE RELATIF MAXIMUM: 851

SCORE RELATIF MINIMUM: 37 ET MOINS
* C = CODE

F = FREQUENCE

SR SCORE RELATIF

%R POURCENTAGE RELATIF
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ANALYSE DES TROIS CATEGORIES D'INTERVENANT

On observe que les critéres qui ne sont apparu que dans une
catégorie d'intervenants sont tous disparus: - personne structu-
rée - capacité de communication - scolarité - leadership - dyna-
misme sauf le critére Q - jugement qui apparait au 10e rang. Ceci
s'explique par les rang &levés que lui ont octroyés les ensei-
gnants.

Les critéres, théories propres a8 1l'emploi et la sé&curitéd

personnelle, n'apparaissent plus au total.

En résumé voici 1l'apport de chaque &chantillon face aux cri-

téres choisis par les trois catégories d'intervenants ensemble.

1. les enseignants: 9 critéres sur 10 apparaissent dans

les tableaux 7 et 10.

2 les &ducateurs: 8 critéres sur 11 apparaissent dans

les tableaux 8 et 10.

3. les cadres: 6 critéres sur 10 apparaissent dans les

tableaux 9 et 10.
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Pour terminer, le tableau 10 correspond au profil d'un bon
enseignant suggéré par 37 professionnels oeuvrant dans un centre
institutionnel.

Ce profil permet & tout comité de sé&lection de disposer
d'indications sur 1l'expérience, les habiletés et les connaissan-
ces requises qu'un enseignant doit possé&der pour enseigner dans

un centre sécuritaire pour jeunes contrevenants.



CONCLUSIONS ET DISCUSSIONS

Cette recherche a permis d'identifier un certain nombre
de critéres et de comportements qui peuvent &tre utiles lors
d'une entrevue de s&lection concernant 1l'engagement d'un

enseignant dans un centre institutionnel.

Concernant les questions formulées avant cette recher-
che et apré&s l'analyse des résultats, il est démontré qu'il
est possible d'identifier des traits et des habiletés.
Observant des dominantes aprés les avoir compilées et ran-
gées, nous les avons classées dans des catégories de crité-
res. (expérience - connaissances - habiletés professionnel-

les.)

Ces caractéristiques ont pu étre définies opérationnel-
lement, car elles font référence & une profession spécifi-
que: "l'enseignant". Donc, cette &tude a permis de dégager
le profil d'un "bon" enseignant en milieu institutionnel
(tableau 10). Rendre opérationnel le processus de sé&lection
pour choisir un enseignant qui oeuvrera en milieu institu-
tionnel, suppose une analyse des taches précises en concor-

dance avec l'ensemble des critéres et des comportements &mis
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par les répondants. Cela nous apparait comme la fagon 1la
plus efficace de discriminer entre un certain nombre de
candidats postulant un méme poste; tout en s'assurant que

les instruments de mesure sont fiables et valides.

A titre d'exemple, un directeur pédagogique pourrait
utiliser la liste des crit@res et des comportements retenus
par les répondants et choisir la fagon de les rendre mesu-
rables et observables en situation de sélection formative.
Prenons comme exemple "L'ESPRIT D'EQUIPE", ce critére vient
au 3€me rang dans le tableau 10, le directeur pourrait véri-

fier cette habileté de la fagon suivante:

ESPRIT D'EQUIPE: la capacité& d'oeuvrer avec une ou plu-

sieurs personnes dans l'atteinte de buts

communs .
QUESTIONS POSEES: le travail d'équipe... est-ce important
dans 1l'enseignement? - en rééducation?-
pourquoi? - quel est ton rdle dans une

équipe de travail?

INDICE DE RECOGNITION: - 8numération et déroulement des
travaux réalisés en collaboration avec d'autres personnes.
- respect des différences individuelles. A la suite de l'en-
trevue de sélection en &ducation, 1l est possible aprés

avoir sélectionng& un candidat de se servir de son stage
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probatoire pour poursuivre les &léments de réflexion amor-
cés. Ce stage probatoire permet en outre au directeur de
définir les comportements attendus et de superviser l'ensei-
gnant dans son vécu professionnel. Cette phase se veut une
fagon de valider les informations recueillies a l'intérieur
de l'entrevue de s&lection et permet de raffiner en cours de

route le contenu de l'entrevue.

Cette recherche a permis de faire un premier déblaie-
ment quant 3 1'identification des critéres que les répon-
dants jugent essentiels lors d'une entrevue de sélection. La
fagcon de mesurer et d'@valuer un candidat avec des prédic-
teurs significatifs se voudrait une recherche tré&s onéreuse

et systématique.

Peu importe les professions, un tronc commun de crité-
res de sé&lection peut etre défini de fagon notionnelle pour
bien comprendre la signification propre des critéres. La
prochaine é&tape consiste & donner une définition descriptive
des crité&res spécifiques a chaque profession. Enfin, 1l'ana-

lyse de taches se veut 1'@tape finale et essentielle pour

identifier ce sur quoi portera la sé&lection.
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Cette @tude n'a pas la prétention d'é@tre exhaustive,
cependant nous croyons que si d'autres recherches abordaient
la méme problématique, on pourrait observer des ré&sultats

similaires.

Dans le tableau 10, les critéres retenus sont facile-
ment justifiables quant on pense aux points suivants: =-les
relations qu'un enseignant doit entretenir avec ses &tu-
diants, ses collégues, la direction, les &ducateurs... - la
préparation de ses cours... - l'animation de ses cours...-
une clientéle inadaptée... Ces interprétations expliquent
peut-étre de facon informelle la raison de ces choix par les
répondants. En principe, lorsque nous connaissons la des-
cription de la tadche d'un enseignant en milieu institution-
nel, il n'est pas faux de prétendre qu'il faut choisir 1la

personne la plus apte.

Il est @évident qu'a la lumiére des résultats, les
compétences choisies peuvent @étre manipulées différemment
par les comités de sé&lection. Bien entendu, il existe peu de
politiques dans le milieu de 1'&ducation pour sélectionner
le personnel enseignant. Souvent, on se fie & des intui-
tions, peu objectives, ainsi le risque de discrimination est
grand et une plus grande marge d'erreur est possible. Cepen-
dant, la procédure est simple et peu coliteuse. Voici diffé-

rentes méthodes qui son peut-&tre utilis@es:
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- 1l'entrevue de s&lection: elle est subjective, elle
peut inhiber, provoque & 1l'occasion des r&actions
de défenses.
- le test @&crit: souvent cette méthode est un
complé&ment.
- 1'appréciation par simulation: elle est bas&e sur

les activités réelles d'un poste, elle référe 3a

l'observation des comportements observables.

De toute fagon, que la s&lection soit bas&e sur un
processus de communication orale ou &crite, que le succ@&s ou
1l'gchec soit fonction d'un seuil arbitraire de passage, que
l'on reproduise en laboratoire des taches de 1'emploi...
1'important est de s'assurer que le choix de la méthode soit
pertinent par rapport aux objectifs de la sélection. En
observant les tendances du marché du travail, on constate
que le nombre de poste a combler n'est pas abondant, il faut
donc choisir parmi plusieurs sujets celuli ou celle qui est
le plus apte a exercer les activités d'un emploi déterminé.
Dans un deuxiéme temps, il faut &@tablir une procédure
uniforme pour tous les candidats afin de donner une chance
eégale a chacun. De plus, la s&lection permet d'obtenir des
évaluations des candidats (potentiels et aptitudes) qui

peuvent servir lors de s&lection subs&quente.

On peut se poser la question, & savoir: existe-t-il une

solution idéale? Comme mettre sur pied de nouvelles métho-
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des de s&lection, une meilleure formation & ceux qui pren-
nent des décisions sur des comités de sé&lection, réviser
les programmes d'@tude, rapprochement de 1'université du
quotidien des &coles, meilleur contrdle des admissions, une
connaissance plus approfondie du milieu de la pratique, un
examen national pour certifier la compé&tence des enseignants
sortant des universités... ce sont toutes des avenues inté-
ressantes. D'autre part, il faut réaliser que le concept de
sélection a progressé& dans d'autres pays et dans des disci-
plines spécifiques. On se doit de continuer 3d travailler

afin de pouvoir déterminer avec le plus d'exactitude possi-

ble quelle personne doit occuper tel ou tel poste.
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ANNEXE A

MEDIANS, RANKINGS, AND SPEARMAN RANK-DIFFERENCE CORRELATION
COEFFICIENT for preservice teacher (n=81) and inservice
teacher (n=103) for forty-four teaching competencies.

PRESERVICE INSERVICE

1 Identifies learner's emotional, 4.29 1 4.53 1
social, physical, and intellec-
tual needs.

35 Maintains order in a classroom 3.87 22 4,38 2
and assists students in the
development of self-discipline.

14 Desings instruction appropriate 4.29 2 4.36 3
to goals and objectives.

29 Identifies and reacts with sensi- 4.27 3 4.34 4.5
tivity to the needs and feelings
of self and others.

34 Utilizes manegerial strategies 4.25 4 4.34 4.5
that increase appropriate student
behavior and decrease inappro-
priate student behavior.

23 Motivates student achievement 4.19 7 4.33 6.5
through modeling, reinforcement,
provision of succes experiences,
and appeal to student interest.

42 Analyses professional effecti- 4.19 8.5 4.33 6.5
veness and continually strives to
increase that effectiveness.

12 Identifies and/or specifies ins- 4.22 6 4.32 8
tructional goals and objectives
which are based on the learner's
needs.

28 Exhibits openness and flexibility 4.23 5 4.30 9.5

43 Works effectively as a member of 4. 16 10 4.30 9.5
a professional team.

* MED: Mediane, R = rang




ANNEXE A

(suite)

85

PRESERVICE

INSERVICE

22

i8

33

21

36

27

17

30

15

32

37

Encourages and facilitates the
development of social skills and
enhanced self-concept.

Uses resources appropriate to
instructional objectives.

Uses organization and management
skills to establish a maximally
effective learning environment.

Provides instruction leading to
the different cognitive goals of
acquisition, comprehension, and
application of knowledge.

Modifies instruction on the basis
of 1learner's verbal and non-
verbal feedback during instruc-
tion.

Promotes effective patterns of
communication.

Organizes learning environment
which meet the varying needs of
learner's.

ldentifies and teaches reading
skills necessary for student
understanding of given content
areas.

Implements instruction consistent
with plan.

Utilizes observational techniques
effectively in classroom.

Applies appropriate evaluative
techniques for the systematic
evaluation of student progress.

3.9

3.91

17

20

12

15

12

15

12

19

34

26

4.25 12.5

4.25 12.5

4.20 14

4.15 16

4.15 17

4.14 18

4.11 19

4.04 20.5
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PRESERVICE

COMPETENCY

13

20

24

40

19

Designs and implements evaluation
procedures which focus on learner
achievement and instructional
effectiveness.

Constructs behavioral/performance
objectives in subject matter
field or fields.

Individualizes instruction to
meet the varying needs of stu-
dents through techniques such as
alternative assignments, indivi-
dual contracting, masrery lear-
ning, and group work.

Demonstrates a repertoire of
instructional models and teacher
skills appropriate to specified
objectives and to particular
learners.

Distinguishes between bonafide
educational innovation and
temporary, fleeting fads.

Utilizes an understanding of the
formal chain of control, decision
making, communication, and autho-
rity within each school unit and
their effects upon the daily
operation of the classroom.

Interprets and reports student
performance on teacher-made
tests.

utilizes audiovisual equipment
and materials in teaching.

3.63

23

15

18

24

36

32

30

39

22

24

24

24

26

27

28

29
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PRESERVICE INSERVICE

6 Understands the basic principles 3.41 38 3.80 30
of how schools are financed,
sources of income and major areas
of expenditure, and how these
factors directly affect classroom
operation.

39 Prepares teacher-made tests. 3.59 33 3.80 31

16 Integrates into instruction the 3.68 27 3.74 32
natural and cultural environment
of students.

25 Uses value clarification techni- 3.22 41 3.67 33
ques at any age level.

31 utilizes reading organization 3.17 42 3.63 34
skills to divide a class into
reading groups.

5 Applies the major principles of 3.71 25 3.61 35
school law to areas such as due
process, contracts, certifica-
tion, teacher 1liability, and
corporal punishment.

7 Utilizes the sources of pressure 3.64 29 3.54 36
for change in education, under-
stands currently suggested inno-
vations, end perceives potential
consequences of alternatives.

41 Interprets and reports student 3.03 44 3.36 37
performance on standardized
tests.

3 Understands the implications of 3.66 28 3.31 38
the legal control of education by
the state legislature, state
education agency, and state board
of education.
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PRESERVICE INSERVICE

26 Designs and implements instruc- 3.28 40 3.19 39
tion which incorporates career
education concepts.

4 Understands the effects of fede- 3.61 31 3.18 40
ral legislation and programs in
education through financial sup-
port and Supreme Court decisions.

2 Understands the interaction bet- 3.47 35 3.08 41
ween the cultural matrices and
educationnal systems.

44 Understands the role of teacher 3.43 37 3.06 42
organizations with the formal and
informal competition for control
of education and one's personal
role in joining or not joining
such organizations.

10 Chooses from a board knowledge of 3.88 21 2.81 43
history of education the ideas
that have shaped our culture.

1 Compares and contrasts various 3.16 43 2.72 44
philosophical viewpoints regar-
ding education.

SPEARMAN RANK-DIFFERENCE CORRELATION COEFFICIENT = +0.84
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ENTREVUE ORALE ET ECRITE

NOM: PRENOM

DATE: PROFESSION

REPONDEZ AUX QUESTIONS SUIVANTES EN DONNANT DES REPONSES CLAIRES

ET PRECISES.

1. SI TU AVAIS A ENGAGER UN ENSEIGNANT, SUR QUELS CRITERES TE

BASERAIS-TU POUR L'ENGAGER?

2. SUR QUOI TE BASES-TU POUR DIRE QU'UN ENSEIGNANT EST MOINS

BON QU'UN AUTRE?

3. COMMENT EXPLIQUES-TU LE FAIT QUE VOTRE ACTE PEDAGOGIQUE EST

EFFICACE ET REUSSI?
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QUESTIONNAIRE 1

NOM: PRENOM

DATE: PROFESSION

A PARTIR DES DEFINITIONS DES CRITERES ENUMERES DANS LA COLONNE DE
GAUCHE, METTEZ PAR ORDRE D'IMPORTANCE NUMERIQUE LES DEFINITIONS
DES CRITERES QUE VOUS JUGEZ IMPORTANTS DANS TOUT PROCESSUS DE
SELECTION DU PERSONNEL ENSEIGNANT EN MILIEU INSTITUTIONNEL. LE
RANG 1 EST LE RANG LE PLUS ELEVE. LE CHOIX MAXIMUM DE DEFINITIONS

EST 23 ET LE MINIMUM DEPEND DE VOUS.

DEFINITIONS DES CRITERES RANG

1. PERTINENCE DE L'EXPERIENCE

Degré de ressemblance des activités exercées par une
personne dans ses emplois antérieurs avec celles de
1'emploi postulé.

2. ETENDUE DES RESPONSABILITES
Ensemble des fonctions assumées par une personne dans
1'expérience d'un emploi.

3. THEORIES PROPRES A L'EMPLOI

L'ensemble des principales th&ories et courants de
pensé&e qui influencent un domaine de travail particu-

-

lier et qui sont & la base des fonctions de 1l'emploi.
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DEFINITIONS DES CRITERES

10.

PRATIQUES PROPRES A L'EMPLOI

L'ensemble des techniques utilisées dans un emploi
particulier.

CONNAISSANCES DYNAMIQUES

L'ensemble des caractéristiques reliées a un organisme
ou a8 un groupe d'individus oeuvrant dans un méme
service.

CAPACITE D'ADAPTATION

L'habileté & concilier ses propres tendances avec les
contraintes du milieu dans le but de s'ajuster fonc-
tionnellement dans ce milieu de travail et s'y sentir i
l'aise.

CAPACITE PHYSIQUES ADEQUATES

L'ensemble des attributs physiques nécessaires &
l'exercice des fonctions d'un emploi.

DY NAMI SME

La capacité de canaliser son &nergie ou sa vitalité
dans les fonctions et les taches de son travail en vue
de 1l'atteinte de ses objectifs.

STABILITE EMOTIONNELLE

L'habileté & malitriser ses &motions et & agir de facgon
pondérée dans toute situation et plus particuliérement
dans des situations d'urgences, tendues ou anxiogénes.

ESPRIT D'EQUIPE

La capacité d'oeuvrer avec une ou plusieurs personnes
dans l'atteinte de buts communs.

91

RANG
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DEFINITIONS DES CRITERES

11.

12.

13.

14.

15

16.

17.

CAPACITE DE COMMUNICATION

-

L'habilet& & &tablir verbalement une relation avec une
ou plusieurs personnes en &coutant et comprenant le
point de vue des autres.

SCOLARITE
Personne qui a obtenu un dipldme d'é&tude certifié par

le Ministére de 1'Education.

RELATION D'AIDE

-

La capacité a@ entretenir des contacts empathiques avec
une ou plusieurs personnes.

CAPACITE D'ANIMATION
La capacit& d'assumer un groupe en le faisant cheminer

dans un but précis et constructif tout en gardant son
attention.

FERMETE

-

L'habileté & &valuer de maniére intuitive, spontanée de
ce qu'il convient de dire, de faire ou d'éviter.
SECURITE PERSONNELLE

La capacité de faire face a des situations anormales,
inusitées avec jugement et contrdle.

JUGEMENT

La capacité d'émettre des opinions Jjustes quant a la

compréhension et au traitement d'une situation, d'un
probl&me ou dans 1l'application de certaines régles.

92

RANG



ANNEXE B (suite)

DEFINITIONS DES CRITERES

18.

19.

20.

21.

22.

23.

LEADERSHIP

La capacit& & orienter, influencer ou 3 coordonner de
maniére efficace les efforts d'un individu ou d'un
groupe d'individus dans la poursuite et l'atteinte
d'objectifs communs.

PERSONNE STRUCTUREE

L'habileté 3@ effectuer les taches de son travail en
utilisant et en développant un cheminement raisonné et
structuré.

MOTIVATION

L'ensemble des forces (besoins et intéréts) qui inci-
tent un individu & accomplir les taches de son emploi
de maniére a y exceller en regard des crité&res de
rendement normaux.

OBSERVATEUR

-

L'habileté & détecter, a8 relever les détails pertinents
sur les personnes, les objets, les illustrations ou les
représentations graphiques.

SENS DES RESPONSABILITES

La capacité& a prendre sous sa charge des fonctions ou
des taches et d'en assumer les conséquences.

DISPONIBILITE
La capacité d'investir du temps en vue d'accomplir une

série de choses qui se rattachent exclusivement a ce
milieu de travail.

NOMBRE DE CRITERES: 23

REINSCRIVEZ VOS RANGS SUR CETTE LIGNE:

93

RANG
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QUESTIONNAIRE 2

NOM: PRENOM

DATE: PROFESSION

A PARTIR DES COMPORTEMENTS ENUMERES DANS LA COLONNE DE GAUCHE,
METTEZ PAR ORDRE D'IMPORTANCE NUMERIQUE LES COMPORTEMENTS QUE
VOUS JUGEZ IMPORTANTS CHEZ TOUS LES ENSEIGNANTS QUI INTERVIENNENT

DANS UN MILIEU INSTITUTIONNEL.

COMPORTEMENTS RANG

1. Connaissance de la clienté&le délinquante.
2. Connaltre la psychologie des groupes.

3. Connaitre les matiéres 3 enseigner

4. Connaissance des méthodes et des techniques propres aux
différents programmes d'é&études.

5. Capable de donner un suivi p&dagogique.
6. Avoir une certaine polyvalence.

7. Capable d'appliquer l'enseignement individualisé selon
un systéme &tabli.

8. Adapter ses mé&thodes d'enseignement selon le niveau de
1'étudiant.

9. Accepter le milieu dans son entité.

10. Accepter de vivre des changements au niveau de la
clientéle. (libération-transfert...)

11. Age
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COMPORTEMENTS

12. Une bonne santég.

13. Une certaine apparence physique.

14. Tenue vestimentaire soignée.

15. Adorer sa profession.

16. Prendre de l'initiative.

17. Etre collaborateur.

18. Capable de vivre une tension.

19. Capable de vivre dans une structure.

20. Compréhensif.

2l. Cohé&rent.

22. Capacité d'aimer.

23. Maltrise de soi.

24. Impliquer dans la vie de l1l'unité.

25. Respect des codes et des procédures provenant de
l'autorité et de ses collégues.

26. Etre 38 1'écoute de 1l'&tudiant.

27. Etre capable de dire @ des &tudiants des vérités.

28. Eveiller 1l'@tudiant &8 la réalité qui l1l'attend a
l'extérieur.

29. Dipldme universitaire dans un domaine connexe.

30. Respect des autres.

31. Capable de soutenir un &tudiant lorsqu'il &prouve des
difficultés.

32. Se soucie des besoins manifest&s par 1'@tudiant.

33. Gagner la confiance et le respect des &tudiants.

Amener l'@tudiant 3 vivre des réussites.

95
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COMPORTEMENTS

35. Patience.

36. VEhiculer des valeurs.

37. Capacité de développer 1l'intérét des &tudiants.

38. Capable de vendre son produit.

39. Capab}e d'intéresser 1l'&tudiant sur des sujets qui 1lui
sont inconnus.

40. Capable de soutenir, diriger un groupe.

41. Consé&quent dans 1l'action.

42. Capable de dire "non".

43. 1Image positive pour 1l'@tudiant.

44. Milieu propice pour un genre de personnalité.

45. Se connaitre.

46. Ne pas craindre de s'affirmer.

47. Respect du rythme de travail de chacun.

48. Capacité de prise en charge d'un groupe.

49. Tenir les programmes des &tudiants & jour.

50. Capacité de maintenir une ambiance calme et propice &
1'&tude.

51. Situer 1l'é@tudiant dans son travail scolaire.

52. Se préoccuper de la sécurité& statique et dynamique lors
de la tenue de ses cours.

53. Postuler par golt et non par obligation.

54. Désir de progresser comme enseignant.

55. Chercher en lui et chez les &tudiants ses forces et les

mettre en évidence.

96
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COMPORTEMENTS

56. Capable de recueillir des informations pertinentes pour
voir au développement de 1'&tudiant.

57. Maturité@ professionnelle.

58. Capable d'assumer les responsabilité&s que comportent un
poste d'enseignant.

59. Construction d'examens.

60. Répondre aux multiples besoins manifestés par les
étudiants.

61. Correction.

NOMBRE DE COMPORTEMENTS: 61

REINSCRIVEZ VOS RANGS SUR CETTE LIGNE:

97

RANG
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CATEGORIE: EXPERIENCE

PERTINENCE DE L'EXPERIENCE

Degré de ressemblance des activités exercées par une person-
ne dans ses emplois antérieurs avec celles de 1l'emploi
postulé.

Enumération des activité&s exercées par une personne dans un
milieu de travail en comparaison avec celles de 1l'emploi
postulé tenant compte du milieu, des responsabilités, de 1la

philosophie des institutions.

ETENDUE DES RESPONSABILITES

Ensemble des fonctions assumé&es par une personne dans 1l'ex-
périence d'un emploi.

Activités exercées dans un emploi antérieur.

énumération des interventions faites dans ces emplois.

CATEGORIE: CONNAISSANCES

CONNAISSANCES THEORIQUES

C.

THEORIES PROPRES A L'EMPLOI
L'ensemble des principales th&ories et courants de pensée
gui influencent un domaine de travail particulier et qui

sont 3 la base des fonctions de 1l'emploi.
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a. Connaissance de la client&le délinquante.
b. Connaitre la psychologie des groupes.

-

C. Connaitre les mati&res 3 enseigner.

CONNAISSANCES PRATIQUES

D. PRATIQUES PROPRES A L'EMPLOI
L'ensemble des techniques utilis&es dans un emploi en parti-
culier.
d. Connaissance des méthodes et des techniques propres aux

différents programmes d'études.

e. Capable de donner un suivi pé&dagogique.
f. Avoir une certaine polyvalence.
< 8 Capable d'appliquer 1l'enseignement individualisé selon

un systéme établi.

E. CONNAISSANCES DYNAMIQUES

L'ensemble des caract@ristiques reliées a un organisme ou a
un groupe d'individus oeuvrant dans un méme service.

- Connaitre la réglementation de l'organisme (convention
collective).

- Connaitre l'environnement physique (contrainte).

- Connaitre la philosophie &ducative de 1l'établissement.

- Connaitre la philosophie de gestion.

- Connaitre les normes de travail et du groupe.

- Connaitre les problémes susceptibles d'@tre rencontrés.
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CATEGORIE: HABILETES PROFESSIONNELLES

CAPACITE D'ADAPTATION

L'habileté & concilier ses propres tendances avec les con-

traintes du milieu dans le but de s'ajuster fonctionnelle-

ment dans ce milieu de travail et de s'y sentir & 1l'aise.

ha Adapter ses méthodes d'enseignement selon le niveau de
l'&tudiant.

i Accepter le milieu dans son entité.

Jo Accepter de vivre des changements au niveau de la

clienté&le (libération-transfert).

CAPACITE PHYSIQUES ADEQUATES
L'ensemble des attributs physiques nécessaires d 1l'exercice
des fonctions d'un emploi.

Ks L'age.

1 Une bonne santé.

m. Une certaine apparence physique.
ne Tenue vestimentaire soignée.
DYNAMISME

La capacité& de canaliser son &nergie ou sa vitalit& dans les
fonctions et les taches de son travail en vue de l'atteinte
de ses objectifs.

O Adorer sa profession.

p. Prendre de l'initiative.

qg. Etre collaborateur.
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STABILITE EMOTIONNELLE

L'habileté a maltriser ses @motions et & agir de facon pon-
dérée dans toute situation et plus particulidrement dans des
situations d'urgences, tendues ou anxiogénes.

Te Capable de vivre une tension.

S. Capable de vivre dans une structure.

t. Compréhensif.

u. Cohérent.

V. Capacité d'aimer.

W Maitrise de soi.

ESPRIT D'EQUIPE

La capacité& d'oeuvrer avec une ou plusieurs personnes dans
l'atteinte de buts communs.

X Impliquer dans la vie de 1'unité& pédagogique.

Y. Respect des codes et des procédures provenant de 1l'au-

torité et de ses collégues.

CAPACITE DE COMMUNICATION

L habileté a @établir verbalement une relation avec une ou
plusieurs personnes en &coutant et comprenant le point de
vue des autres.

Z Etre &8 l'é&coute de 1l'@tudiant.

aa. Etre capable de dire a8 des &tudiants des vérités.

bb. &veiller 1'@tudiant a8 la réalité& qui l'attend a 1l'exté-

rieur.
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SCOLARITE

Personne qui a obtenu un dipldme certifi& par le Ministére
de 1'Education.

Dipldme universitaire en psychopé&dagogie.

cc. Dipldme universitaire dans un domaine connexe.

RELATION D'AIDE

La capacité& 3 entretenir des contacts empathiques avec une

ou plusieurs personnes.

dd. Respect des autres.

ee. Capable de soutenir un &tudiant lorsqu'il Eéprouve des
difficultés.

ff. Se soucie des besoins manifestés par 1'étudiant.

gg. Gagner la confiance et le respect des &tudiants.

hh. Amener 1'@tudiant a8 vivre des réussites.

ii. Patience.

Jj. Véhiculer des valeurs.

CAPACITE D'ANIMATION

La capacit& d'assumer un groupe en le faisant cheminer dans

un but précis et constructif tout en gardant son attention.

kk. Capacité& de développer 1l'intérét des &tudiants.

11. Capable de vendre son produit.

mm. Capable d'int&resser 1'&tudiant sur des sujets qui 1lui
sont inconnus.

nn. Capable de soutenir, diriger un groupe.
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FERMETE

L'habileté @ @valuer de manidére intuitive, spontanée de ce
qu'il convient de dire, de faire ou d'éviter.

oo. Conséquent dans l'action.

pp. Capable de dire "non".

SECURITE PERSONNELLE

La capacitg& de faire face a des situations anormales, inu-
sitées, avec jugement et contrdle.

gq. Image positive pour 1'&tudiant.

rr. Milieu propice pour un genre de personnalité.

ss. Se connaltre.

tt. Ne pas craindre de s'affirmer.

JUGEMENT

La capacité d'émettre des opinions justes quant & la compré-
hension et au traitement d'une situation, d'un probléme ou
dans l'application de certaines régles.

uu. Respect du rythme de travail de chacun.

LEADERSHIP

La capacité a orienter, influencer ou a coordonner de manié-
re efficace les efforts d'un individu ou d'un groupe
d'individus dans la poursuite et 1l'atteinte d'objectifs
communs .

vv. Capacité de prise en charge d'un groupe.
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PERSONNE STRUCTUREE

L'habileté & effectuer les taches de son travail en utili-

sant et en développant un cheminement raisonné et structuré.

ww. Tenir les programmes des &tudiants 3 jour.

Xxx. Capacité de maintenir une ambiance calme et propice 3
1'&tude.

yyY. Situer 1'&tudiant dans son travail scolaire.

zz. Se préoccuper de la sécurité statique et dynamique lors

de la tenue de ses cours.

MOTIVATION

L'ensemble des forces (besoins et intéréts) qui incitent un
individu @ accomplir les taches de son emploi de maniére 3 y
exceller en regard des critéres de rendement normaux.

aaa. Postuler par golt et non par obligation.

bbb. Désir de progresser comme enseignant.

OBSERVATEUR

L'habileté & détecter et a relever les détails pertinents

sur les personnes, les objets, les illustrations ou les

représentations graphiques.

ccc. Chercher en lui et chez les &tudiants ses forces et les
mettre en &vidence.

ddd. Capable de recueillir des informations pertinentes pour

voir au développement de 1'&tudiant.
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V. SENS DES RESPONSABILITES
La capacité a prendre sous sa charge des fonctions ou des
tédches et d'en assumer les cons&quences.
eee. maturité& professionnelle.
fff. Capable d'assumer les responsabilit&s que comportent un

poste d'enseignant.

W. DISPONIBILITE
La capacité d'investir du temps en vue d'accomplir une série
de choses qui se rattachent exclusivement a ce milieu de
travail.
ggg. Construction d'examens.
hhh. REpondre aux multiples besoins manifestés par les &tu-

diants.

iii. Correction.

NOMBRE DE CRITERES: 23

NOMBRE DE COMPORTEMENTS: 61

Pour fin de traitement, il n'apparait aucun comportement
dans les critéres A (PERTINENCE DE L'EXPERIENCE), B (ETENDUE DES
RESPONSABILITES) ET E (CONNAISSANCES DYNAMIQUES) car nous jugeons
que ces indices de récognition ne sont pas des comportements. Les
critéres quant a eux demeurent tré&s importants. L'&noncé& dipldme
universitaire en psychopédagogie n'a pas &té retenu car il a &té

regroupé dans 1'&noncé dipldme universitaire connexe.
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C'est dans cette annexe que nous observons que les critéres
et les comportements ne forment qu'un tout, car sous chaque cri-
tére apparait un certain nombre de comportements. C'est en
comparant les réponses d'un répondant sur le questionnaire 1 et 2
que nous observons la concordance émise dans le choix de ses
critéres et de ses comportements. En principe, cette &tape se
veut celle de la validation des réponses obtenues pour 1l'ensemble

des répondants.
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LES RANGS ATTRIBUES PAR CHAQUE ENSEIGNANT.

(VOIR ANNEXE C POUR AVOIR LA SIGNIFICATION DES LETTRES.)

RANG CRITERES COMPORTEMENTS RANG CRITERES COMPORTEMENTS
#1 #4
1 F I 1 A o
2 J R 2 F H
3 I S 3 I JJ
4 W GGG 4 Y LL
5 III 5 o) NN
6 FFF
#2
#5
1 Q Q0
2 P GG 1 F EEE
3 F I 2 L AAA
4 L A 3 T C
5 M R 4 0 F
6 T W 5 H FFF
7 R Z 6 A BBB
8 A JJ 7 X
9 K EEE 8 P
10 FF
11 KK #6
12 EE
13 A% 1 A A
14 B 2 B C
15 D 3 v 6
4 D H
#3 5 g 0
6 Ui D
1 F A 7 S BBB
2 N G 8 R AAA
3 o) EE 9 o) EEE
4 M Z7 10 E FFF
5 J T 11 H B
6 T 00 12 K NN
7 HH 13 0 A
8 FF 14 N KK
9 X 15 2 cec
10 B 16 W S
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IRANG CRITERES COMPORTEMENTS &Ans CRITERES COMPORTEMENTS
46
13 0 ss
17 F EE 14 S I1
18 v 22 15 s
19 M AA 16 p
20 I 00 17 R
21 L TT 18 DD
22 G p 19 NN
24 v 20 cce
25 W 21 00
26 R 22 00
27 T 23 U
21 v
47 25 TT
b6 XX
] F I
2 3 A ko
3 A &
4 C P 1 T EE
5 H R 2 AV FFF
6 I S 3 F XX
7 K Z 4 A BBB
8 L KK 5 K NN
9 N NN 6 0] A\YAY
10 P TT 7 J GG
11 R A\YAY/ 8 R JJ
12 S XX 9 N FF
13 T AAA 10 I 0
14 v EEE 11 G ss
15 W GGG 12 H N
13 S YA
48 14 0 EE
15 P DD
i H 0 16 i AA
2 M GG 17 M y
3 W HHH 18 E P
4 K Z 19 D PP
5 N HH 20 C YY
6 T KK 21 B Z2
7 A\ EE 22 W 11
8 I FF 23 U DDD
9 P BBB 24 [8)8]
10 U EEE 25 TT
11 0 FFF 26 00
12 R W 27 R
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COMPORTEMENTS LIAN CRITERES COMPORTEMENTS

RANG CRITERES
#9 #12
28 Q 1 H 0
29 M 2 T AAA
30 L 3 N vV
31 D 4 R NN
32 C 5 D G
33 B 6 I S
34 G 7 0 W
35 FF 8 M U
36 HH 9 K 00
37 KK 10 Q GG
38 GGG 11 S Z
12 U FF
13 G HH
14 D uu
$10 15 EE
16 KK
1 L C 17 LL
2 R D 18 XX
3 H G 19 2%
4 Q H 20 M
5 J F 21 L
6 F 0 22 F
7 0 HH
8 EE #13
9 GG
10 27 1 F I
11 KK 2 i AAA
12 X 3 R vV
13 FFF 4 J X
14 WW 5 M GG
15 \Y 6 C HH
16 R 7 D C
8 I G
#11 9 S A
10 R
1 ¢ e 11 E
2 N NN 12 WW
3 v EEE
4 FFF
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RANG CRITERES COMPORTEMENTS

$#14

GGG
III

TnE Iy

EE
JJ

AL WN -

#15

EEE
FFF

GGG
£ L1

ZUmMr= S o<

KK
NN

OCOWOo~JO U & WN -

—

#16

EE
JJ
00
8]8]

AU WN -
o mO O X
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LES RANGS ATTRIBUES PAR CHAQUE EDUCATEUR.
I;ZANG CRITERES COMPORTEMENTS m CRITERES COMPORTEMENTS
#l #4
1 H P 5 M EE
2 N KK 6 JJ
3 C NN
4 M A #5
5 A C
6 T EE 1 I R
7 D JJ 2 F S
8 S AAA 3 \Y I
9 P D 4 M EEE
10 G 5 T FFF
11 XX 6 N EE
12 TT 7 J JJ
8 AAA
#2 9 KK
10 NN
1 N KK
2 S NN #6
3 P XX
4 T TT 1 A XX
5 F AAA 2 S I
6 H 3 F KK
7 I 4 N NN
5 D D
#3 6 &
1 w GGG # 7
2 M ITI
3 A EE 1 v EEE
4 L JJd 2 W FFF
5 N KK 3 GGG
6 S NN 4 IT1I
7 XX
4 8
#4
1 P TT
1 S XX 2 C A
2 A Z 3 D C
3 K R 4 M D
4 I S 5 (0] G
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COMPORTEMENTS hABG CRITERES COMPORTEMENTS

RANG CRITERES
#8 #11
6 T EE 8 N KK
7 F JJ 9 NN
8 AAA
9 I #12
#9 1 F I
2 K Y/
1 M EE 3 T AAA
. C JJ 4 Q uu
3 I A 5 L G
- 0] & 6 D P
5 F R 7 H KK
6 Q S 8 N NN
7 \Y I 9 U EEE
8 EEE 10 \% FEF
9 FFF 11 W GGG
12 111
$#10
#13
1 F I
2 L P 1 F I
3 I GGG 2 I R
- W I11 3 P S
5 0] AAA 4 ) TT
6 T A 5 Q 00
7 J C 6 S \A%
8 & D 7 K XX
9 D G 8 M Z
10 \Y EEE 9 U EE
11 M FEE 10 H JJ
12 EE 11 R P
13 JJ 12 N \'A%
13 \Y KK
l#11 14 J NN
15 C EEE
1 A A 16 D FEFF
2 c C 17 L A
3 D I 18 A C
4 P TT 19 G
5 J P
6 H EE
7 M JJ
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LES RANGS ATTRIBUES PAR CHAQUE CADRE.
RANG CRITERES COMPORTEMENTS RANG CRITERES COMPORTEMENTS
#1 #4
1 L K 3 J E
2 G A 4 S 2
3 C R 5 F
4 F I 6 D
5 I Y
6 J TT 45
7 P EE
8 M I 1 P T
9 W GGG 2 M Jd
10 K 111 3 J I
11 R Z 4 C A
12 \'AY, 5 F C
6 D G
$2 7 I R
8 S
1 A G
2 L S #6
3 P R
4 I AAA 1 5 I
5 J 7 2 M A
6 D JJ 3 F C
7 T 27 4 C &
8 K 5 D JJ
9 M 6 \Y
10 S
$7
#3
1 B I
1 W GGG 2 F P
2 P III 3 H R
3 F TT 4 I S
4 M J 5 K Z
5 A EE 6 M EE
6 T JJ 7 0 JJ
7 J AAA 8 P 00
9 0 TT
#4 10 % uuU
11 EEE
1 L XX 12 FFF
2 K I
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LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE CRITERE PAR LES ENSEIGNANTS.

A) 8-1-6-1-3-4

B) 2-21

C) 5-4-20-1-6

D) 4-19-5-14-7-2

E) 10-18

F) 1-3-1-2-1-17-1-3-6-1-6
G) 22-11-13

H) 5-=1l1-5-1~12=3-1-2-4
I) 3-3-20-6-8-10-6-8-4
J)} 2-5=2~7~5-4-1-7

K) 9-12~7-4-5-9

L) 4-2-21-8-16-1-5

M) 5-4-19-2-17-8-5-5-1
N) 2=-14-9-5-9-2-3-8

0) 13-11-14-7-7-2

P} 2=15<10-9-15

Q) 1-3-5-4-9-13-6-4-10-3
R) 7-8-11-12-8-2-4-3-5
S) 7-12-14-13-11-9-4

T) 6-6-3-6-13-6-1-2-2

Uu) 10-23-12

V) 4-3-18~14-7-2-3-]

W) 4-16-15-3-22-3-3

LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE COMPORTEMENTS PAR LES ENSEIGNANTS

A) 4-1-1-3-9 u) 8
B) 14-10-11-33 V) 23-15

C) 1-3-2-3-32-1-1-7 W) 6-24-12-7

D) 15-6-31-2 X) 9-7-12-4

E) 11 Y)

F) 4-5-22 Z) 7-6-4-13-11

G) 2-3-34-3-5-8-3

H) 2-4-4

I) 1-3-1-1-8 AA) 19-16

J) BB)

K) cc)

L) 30-21 DD) 18-15

M) 29-20 EE) 12-3-17-7-1-14-8-15-5-1
N) 12 FF) 10-8-8-9-35-12

0) 5-1-10-6-1 GG) 2-16-2-7-9-10-5

P) 8-22-4-16-18-1-5 HH) 7-5-36-7-13-6

Q) 28 II) 14-28

R) 2-5-25-5-17-27-16-10-6 JJ) 8-3-8-6-2

S) 3-6-17-6-7 KK) 11-14-8-6-37-11-16-9

T) 26 LL) 4-17
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MM)
NN)
00)
PP)
QQ)
RR)
SS)
TT)
uu)
V)
WW)
XX)
YY)
22)

AAA)
BBB)
CCC)
DDD)
EEE)
FFF)
GGG)
HHH)
III)

LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE CRITERE PAR LES EDUCATEURS.

A)
B)
c)
D)
E)
F)
G)
H)
I)
J)
K)
L)
M)
N)
0)
P)

5-12-9-19-5-2~4=10
6-20-21-26-9-3

19
1=22
1311
5-21-10-25-25
23-24-14-4
13-13-11-24-6-3-3-6
14-12
12-26-3-18-4
20
4-18-21-10-19
2-8-13-2-2
6-7-9-4
15-20
23

9=1-9-14-10-3~1

6-5-10-11-2-13-4-2

4-15-38-2-4

3
5=3-5

5—-3=2-1-1—-18

5~2—3-7=5~1~1-=1

(|
|
|

—w
S| O

[\

D WEa DD SN =

VO ULULULLYLULL W

Ll |

OO HHFANANOUIN BB WS D -
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Y)
Z)

117

LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE COMPORTEMENT PAR LES EDUCATEURS.

A)
B)
C)
D)
E)
F)
G)
H)
I)
J)
K)
L)
M)
N)
0)
P)
Q)
R)
S)
T)
u)
V)
W)
X)
Y)
Z)

AA)
BB)
CC)
DD)
EE)
FF)
GG)
HH)
11)
JJ)
KK)
LL)
MM)
NN)
00)
PP)
Q0)
RR)

4-2-3-6-1-17

10-6-5-9-5-19
6
7-3-2-9-7-1-3-1-1

6=3~-5~6~6~1~12-6-9

3-2-6-10-4-9-8-14
5

SS)
TT)
uu)
VV)
WW)
XX)
YY)
27)

AAA)
BBB)
CCC)
DDD)
EEE)
FFF)
GGG)
HHH)
III)

12-4-1-4-4
4
6-12

B~5~8-8-5~3

4-1-8-10-9-15
5=2=-9~11~10=16
I=3=3=11

2-4-4-12
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LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE CRITERE PAR LES CADRES.

LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE COMPORTEMENT PAR LES CADRES.

A) 2-4-2 U)
B) V)
C) 5-3 W)
D) X)
E) 3
F) X)
G) 1-6-4 Y) 5
H) Z)
I) 4-2-3-1-1
J) 4 AA)
K) 1 BB)
L) CC)
M) DD)
N) EE) 7-5-6
0) FF)
P) 2 GG)
Q) HH)
R) 3-3-7-3-4 11)
S) 2-8-4-5 JJ)
T) KK)
LL)

MM)
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NN)

00) 8
PP)

QQ)

RR)

SS)

TT) 6-3-1-9
uu) 10-1
w) 12
WW)

XX) 1-2
YY)

zz) 7

AAA) 4-7
BBB)

CCC)

DDD)

EEE) 11-6
FFF) 12-7
GGG) 9-1-8
HHH)

III) 10-2-9

LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE CRITERE PAR L'ENSEMBLE DES
REPONDANTS.

A) 8-1-6-1-3-4-5-3-2-1-1-18-1-5-7

B) 2-21-1

C) 5-4-20-1-6-3-2-2-8-2-15-3-4-4

D) 4-19-5-14-7-2-7-5-3-9-3-6-16-6-6-6-5

E) 10-18

F) 1-3-1-2-1-17-1-3-6-1-6-5-2-3-7-5-1-1-1-4-3-5-5-3-2
G) 22-11-13-2

H) 5-11-5-1-12-3-1-2-4-1-6-7-10-3

I) 3-3-20-6-8-10-6-8-4-4-1-3-3-2-5-4-7-4-5

J) 2-5-2-7-5-4-1-7-7-7-5-14-6-5-7-3-3-1-6

K) 9-12-7-4-5-9-3-2-7-10-8-2-5-3

L) 4-2-21-8-16-1-5-4-2-5-17-1-2-1-4

M) 5-4-19-2-17-8-5-5-1-4-2-5-4-4-1-11-7-8-8-9-4-2-2-6
N) 2-14-9-5-9-2-3-8-2-1-5-6-4-8-8-12

O0) 13-11-14-7-7-2-5-4-5-4-7

P) 2-15-10-9-15-9-3-1-4-3-7-3-2-1-8

Q) 1-3-5-4-9-13-6-4-10-3-6-4-5-9-1

-4-10 6
R) 7-8-11-12-8-2-4-3-5-11-11
8y 7-12-14-13-11-9-4-8 6
T) 6-6-3-6-13-6-1-2-2-6-4-5-6~6-3-7-6

U) 10-23-12-9-9

V) 4-3-18~14~7-2-3-1-3-1-7-10-10~13~6-10-8
W) 4-16-15-3-22-3-3-1-2-4-11-9-1-9
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LES RANGS ATTRIBUES A CHAQUE COMPORTEMENT PAR L'ENSEMBLE DES
REPONDANTS.

A) 4-1-1-2-9-4-2-3-6-1-17-2-4-2

B) 14-10-11-33

c) 1-3-2-3-32-1-1-7-5-3-4-7-2-18-5-3
D) 15-6-31-2-9~5~4-8

E) 11-3

F) 4-5-22

G) 2-3-34-3-5-8-3-10-6-5-9-5-19-1-6-4

H) 2-4-4-6

I) 1-3-1-1-8-7-3-2-9-7-1-3-1-1-4-2-3-1-1
J) 4

K) 1

L)y 30-21

M) 29-20

N) 12

0) 5-1-10-6-1

P) 8-22-4-16-18-1-5-1-2-5-6-11-2

Q) 28

R) 2-5-25-5-17-27-16-10-6-3-1-5-2-3-3-7-3-4
S) 3-6-15-6-7-4-2-6-3-2-8-4-5

T) 26
u) 8
V) 23-15

W) 6-24-12-7

X) 9-7-12-4

¥) 17=5

Z) 7-7-4-13-11-2-2-18-11-5-4-5-3

AA) 19-16
BB)
CC)
DD) 18-15

EE) 12-3-17-7-1-14-8-15-5-1-6-3-5-6-6-1-12-6-9-7-5-6
FF) 10-8-8-9-35-12

GG) 2-16-2-7-9-10-5

HH) 7-5-36-7-13-6

II) 14-22

JJ) 8-3-8-6-2-7-4-6-7-7-2-13-7-10-8-6-6-2-5-7
KK) 11-14-8-6-37-11-16-9-2-1-5-9-3-8-7-13

LL) 4-17

MM )

NN) 5-12-9-19-5-2-4-10-3-2-6-10-4-9-8-14

00) 6-20-21-26-9-3-5-8

PP) 19

QQ) 1-22

RR)
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ss) 13-11

TT) 5-21-10-25-25-12-4-1-4-4-6-3-1-9
UU) 23-24-14-4-4-10-1

V) 13-13-11-24-6-3-3-6-6-12-12

WW) 14-12
XX) 11-26-3-18-4-11-3-7-1-1-7-1-2
YY) 20

Z2Z) 4-18-21-10-19-7

AAA) 2-8-13-2-2-8-5-8-8-5-3-4-7

BBB) 6-7-9-4

ccc) 15-20

DDD) 23

EEE) 9-1-9-14-10-3-1-4-1-8-10-9-15-11-6
FFF) 6-5-10-11-2-13-4-2-5-2-9-11-10-16-12-7
GGG) 4-15-38-2-4-1-3-3-11-9-1-8

HHH) 3

III) 5-3-5-2-4-4-12-10-2-9
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LES POIDS ACCORDES AUX CRITERES PAR LES ENSEIGNANTS.
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ITEM POIDS DES CRITERES F F% SR S%
A 16-23-18-23-21-20 6 38 121 33
B 22-3 2 13 25 7
C 19-20-4-23-21-20 5 31 84 23
D 20-5-19-10-17-22 6 38 93 25
E 14-6 2 13 20 5
F 23-21-23-22-23-7-23-21-18-18-23 1 69 222 60
G 2-13-11 3 19 26 7
H 19-13-19-23-12-21-23-22-20 9 56 172 47
I 21-21-4-18-16-14-18-16-20 9 56 148 40
J 22-19-22-17-19-20-23-17 8 50 159 43
K 15-12-17-20-19-15 6 38 98 27
L 20-22-3-16-8-23-19 7 44 111 30
M 19-20-5-22-7-16-19-19-23 9 56 150 41
N 22-10-15-19-15-22-21-16 8 50 140 38
o) 11-13-10-17-17-22 6 38 90 24
P 22-9-14-15-9 5 31 69 19
0 23-21-19-20-15-11-18-20-14-21 0 63 182 49
R 17-16-13-12-16-22-20-21-19 9 56 156 42
S 17-12-10-11-13-15-20 7 44 98 27
T 18-18-21-18-11-18-23-22-22 9 56 171 46
U 14-1-12 3 19 27 7
\% 20-21-6-10-17-22-21-23 8 50 140 38
W 20-8-9-21-2-21-21 7 44 102 28

LES POIDS ACCORDES AUX COMPORTEMENTS CHOISIS PAR

LES ENSEIGNANTS.

ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F Fg SR S%
A) 58-61-61-60-53 5 31 293 30
B) 48-52-51-29 4 25 180 18
C) 61-59-60-59-30-61=-61=55 8 50 446 46
D) 47-56-31-60 4 25 194 20
E) 51 1 6 51 5
F) 58-57-40 3 19 155 16
G) 60-59-59-57-54-59 6 38 348 36
H) 60-58-58 3 19 176 18
I) 61-59-61-61-54 5 31 296 30
J)

K)

L) 32-41 2 13 73 7
M) 33-42 2 13 15 8
N) 50 1 6 50 5
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ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F F$% SR Sg
0) 57-61-52-56-61 5 31 287 29
P) 54-40-58-46-44-61-57 7 23 360 37
0) 34 1 6 34 3
R) 60-57-37-57-45-35-46-52-56 9 56 445 46
S) 59-56-47-56-55 5 31 273 28
T) 36 1 6 36 4
U) 54 1 6 54 6
V) 39-47 2 13 86 9
W) 56-38-50-55 4 25 199 20
X) 53-55-50-58 4 25 216 22
Y) 45 1 6 45 5
Z) 55~55-58-49-51 5 31 268 27
AA) 43-46 2 13 89 9
BB)

CC)

DD) 44-47 2 13 91 9
EE) 50-59-45-55-61-48-54-47-57-61 9 56 537 55
FF) 52-54-54-53-27-50 6 38 290 30
GG) 60-46-60-55-53-52-57 7 44 383 39
HH) 55-57-26-55-49-56 6 38 298 31
I1) 48-40 2 13 88 9
JJ) 54-59-54-56-60 5 31 283 29
KK) 51-48-54-56-25-51-46-53 8 50 384 39
LL) 58-45 2 13 103 11
MM)

NN) 57-50-53-43-57-60~-58-52 8 50 430 44
00) 56-47-41-36-53-59 6 38 292 30
PP) 43 1 6 43 4
QQ) 61-40 2 13 101 10
RR)

SS) 49-51 2 13 100 10
TT) 57-41-52-37-37 5 31 224 23
uu) 39-38-48-58 4 25 183 19
V) 49-49-51-38-56-59-59-56 8 50 417 43
WW) 48-50 2 13 98 10
XX) 50-36-59-44-58 5 31 247 25
YY) 42 1 6 42 4
22) 58-44-41-52-43 5 31 238 24
AAA) 60-54-49-60-60 5 31 283 29
BBB) 56-55-53-58 4 25 222 23
CCC) 47-42 2 13 89 9
DDD) 39 1 6 39 4
EEE) 53-61-53-48-52-59-61 7 44 387 40
FFF) 56-57-52-51-60-49-58-60 8 50 443 45
GGG) 58-47-24-60-58 5 31 247 25
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ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS E F$ SR S
HHH) 59 1 6
II1) 57-59-57 3 19 l?g lg
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LES POIDS ACCORDES AUX CRITERES CHOISIS PAR LES EDUCATEURS.

ITEM POIDS DES CRITERES F F$ SR S%
A 19-21-22-23-23-6 6 46 114 38
B

C 21-22-22-16-22-9 6 46 112 37
D 17-19-21-15-21-18-8 7 54 119 40
E

F 19-22-21-17-19-23-23-23 8 62 167 56
G

H 23-18-17-14 4 31 72 24
I 20-23-21-21-22 5 38 107 36
9] 17-17-19-10 4 31 63 21
K 21-22-17 3 23 60 20
L 20-22-19-7 4 31 68 23
M 20-22-19-20-20-23-13-17-16 9 69 170 57
N 22-23-19-18-20-16-16-12 8 62 146 49
0 19-20-19-20 4 31 78 26
P 15-21-23-20-21 5 38 100 33
Q 18-20-19 3 23 57 19
R 13 1 8 13 4
S 16-22-18-23-22-18 6 46 119 40
T 18-20-19-18-18-21 6 46 100 38
U 15-15 2 15 30 10
\Y 21-23-17-14-14-11 6 46 100 33
W 23-22-20-13 4 31 78 26

LES POIDS ACCORDES AUX COMPORTEMENTS CHOISIS PAR

LES EDUCATEURS.

ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F Fg SR S$
A) 58-60-59-56-61-45 6 46 339 43
B)

C) 57-59-58-55-60-44 6 46 333 42
D) 53-57-58-54 4 31 222 28
E)
F)
G) 52-56-57-53-57-43 6 46 318 40
H) 56 1 8 56 7
I) 55-59-60-53-55-61~-59-61-61 9 69 524 66
J)
K)
L)
M)

N)
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ITEM

POIDS DES COMPORTEMENTS

F$

SR

S$

YY)
%)

AAA)
BBB)
cccC)
DDD)
EEE)
FFF)
GGG)

61-60-57-56-49

59~-61~57-60
58-60-56-59

60-60-54

56-59-57-56-56-61-50-56-52

55-58-56-55-55-60-49-55-52
60-61-57-53-59-54-55-49

59-60-56-52-58-53-54-48
57

50-58-61-58-58
58
56-50

51-59-55-61-61-55

54-57-54-54-57-59

58-61-54-52-53-47
57-60-53-51-52-46
61-59-59-51

>

o O

N = WU

= oy O

38

31
31

23

69

69
62

38
15

46

46

46
46
31

283

237
233

174

503

495
448

440
51

285
58
106

342

335

325
319
230

36

30
29

22

63

62
56

36
13

43

42

41
40
29
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ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F F% SR S$

HHH)
III) 60-58-58-50 4 31 226 28
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LES POIDS ACCORDES AUX CRITERES CHOISIS PAR LES CADRES.

ITEM POIDS DES CRITERES F F$ SR S%
A 23-19-17 3 38 59 32
B 23 1 13 23 13
C 21-20-20 3 38 61 33
D 18-18-18-19 4 50 73 40
E
F 20-21-19-19-21-22 6 75 122 66
G 22 1 13 22 12
H 21 1 13 21 11
I 19-20-17-20-19 5 63 95 52
J 18-19-17-21-21-23-18 7 88 137 74
K 14-16-22-19-21 5 63 92 50
I 23-22-23-20 4 50 88 48
M 16-15-20-22-22-18 6 15 113 61
N
(0] 17 1 13 17 9
P 17-21-22-23-16 5 63 99 54
0] 15-23 2 25 38 21
R 13 1 13 13 7
S 14-20-22 3 38 56 30
T 17-18 2 25 35 19
U
\Y) 18-14-16 3 38 48 26
W 15-23-15 3 38 53 29

LES POIDS ACCORDES AUX COMPORTEMENTS CHOISIS PAR LES CADRES.

ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F F$% SR S%
A) 60-58-60 3 38 178 38
B)

C) 57-59 2 25 116 24
D)
E) 59 1 13 59 12
F)
G) 61-56-58 3 38 175 36
H)
1) 58-60-59-61-61 5 63 299 61l
J) 58 1 13 58 12
K) 61 1 13 61 13
L)
M)

N)
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ITEM

POIDS DES COMPORTEMENTS

F$

SR

S%

GG)
HH)
I11)
JJ)
KK)
LL}
MM)
NN)
00)
PP)
QQ)
RR)
SS)
TT)
Uu)
V)

XX)
YY)
%)

AAA)
BBB)
eece)
DDD)
EEE)
FFF)
GGG)

60

59-59-55-59-58
60-54-58-57

57
51=57=58-57-51~59

55-57-56

54-56~56-60~57-55

54

56-59-61-53
52~61

50

61-60

55

58-55

51-56
50-55
53-61-54

(620

N D

W

13

63
50

13
63

38

75

13

50
25
13
25
13

25

25
25
38

60

290
229

57
282

168

3348

54

229
113
50
121
55

113

107
105
168

12

59
47

12
58

34

69

11

47
23
10
25
11

23

22
22
34
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ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F F% SR S%

HHH)
ITTI) 52-60-53 3 38 165 34
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LES POIDS ACCORDES AUX CRITERES PAR L'ENSEMBLE DES REPONDANTS

ITEM POIDS DES CRITERES F F$% SR S$
A 16-23-18-23-21-20-19-21-22-23-23

6-23=19-17 15 41 294 35
B 22-3-23 3 8 48 6
C 19-20-4-23-18-21-22-22-16-22-9-

21-20-20- 14 38 257 30
D 20-5-19-10-17-22-17-19-21-15-21

18-8-18-18-18-19 6 38 93 25
E 14-6 2 5 20 2
F 23-21-23-22-23-7-23-21-18-18-23

18-19-22-21-17-19-23-23-23-21-

20-19-19-21-22 25 68 511 60
G 2-13-11-22 4 11 49 6
H 19-13-19-23-12-21-23-22-20-23-

18-17-14-21 15 41 265 31
I 21-21-4-18-16-14-18-16-20-20-23

21-21-22-19-20-17-20-19 19 51 350 41
J 22-19-22-17-19-20-23-17-17-17-19

10-18-19-17-21-21-23-18 19 51 359 42
K 15-12-17-20-19-15-21-22-17-14-

16-22-19-21 14 38 250 29
L 20-22-3-16-8-23-19-20-22-19-7

23-22-23-20 15 41 267 31
M 19-20-5-22-7-16-19-19-23-20-22

19-20-20-23-13-17-16-16-15-20

22-22-18 24 65 375 44
N 22-10-15-19-15-22-21-16-22-23-

19-18-20-16-16-12 16 43 286 34
0 11-13-10-17-17-22-19-20-19-20-17 11 30 185 22
P 22-9-14-15-9-15-21-23-20-21-17-

21-22-23-16 1.5 41 268 31
Q 23-21-19-20-15-11-18-20-14-21-

18-20-19-15-23 15 41 277 33
R 17-16-13-12-16-22-20-21-19-13-13 11 30 182 21
S 17-12-10-11-13-15-20-16-22-18-23

22-14-20-22 15 41 255 30
T 18-18-21-18-11-18-23-22-22-18-20

19-18-18-21-17-18 17 46 320 38
U 14-1-12-15-15 5 14 57 7
\Y 20-21-6-10-17-22-21-23-21-23-17

14-14-11-18-14-16 17 46 288 34
W 20-8-9-21-2-21-21-23-22-20-13-15

23-15 14 38 233 27
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LES POIDS ACCORDES AUX COMPORTEMENTS CHOISIS PAR L'ENSEMBLE DES
REPONDANTS

ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F F% SR S%

A) 58-61-61-60-53-60-59-56-61-45-60
58-60

B) 48-52-51-29

C) 61-59-60-59-30-61-61-55-57-59-58

752 33
8 180 8

—
w W
w
(9]

55-60-44-59-57 16 43 895 40
D) 47-56-31-60-53-57-58-54 8 22 416 18
E) 51-59 2 5 110 5
F) 58-57-40 3 8 155 7
G) 60-59~59-57-54-59-52-56~57-53-57

43-61-56~58 15 41 841 37
H) 60~-58-58-56 4 11 232 10
I) 61-59-61~61-54-55-59-60-53-55-61

59-61-61-~58-60-59-61-61 20 54 1119 50
J) 58 1 2 58 3
K) 61 1 2 61 3
L) 32-41 2 5 73 3
M) 33-42 2 5 75 3
N) 50 1 2 50 2
0) 371~61~52=56~61 5 14 287 13
P) 54-40-58-46-44-61-57-61-60-57-56

49-60 13 35 703 3l
Q) 34 1 2 34 2
R) 60-57-37-57-45-35-46-52-56-59-61

27-60—-59-59-55—59-58 18 49 972 43
S) 59-56-47-56-55-58-60-56-59-60-54

58-57 13 32 135 33
T) 36 1 2 36 2
U) 54 1 2 54 2
V) 39-47 2 2 86 4
W) 56-38-50-58 4 11 202 9
X) 53=55-50~58 < 11 216 10
Y) 45-57 2 5 57 3
Z) 55-55-58-49-51-60-60-54-51-57-58

57=39 13 35 724 32
AA) 43-46 2 5 89 4
BB)
CC)
DD) 44-47 2 5 91 4
EE) 50-59-45-55-61-48-54-47-57-61-56

59-57-56-56-61-50-56-52-55-57-56 21 57 1208 54
FF) 52-54-55-53-27-50- 6 16 291 13
GG) 60-46-60-55-53-52-57 7 19 383 17
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ITEM POIDS DES COMPORTEMENTS F F% SR S
HH) 55-57-26~55~49-56 6 16 298 13
I1I1) 48-40 2 5 82 4
JJ) 54-59-54-56-60-55-58-56-55-55-60

49-55-52-54-56-56-60-57-55 20 54 1116 49
KK) 51-48-54-56-25-51-46-53-60-61-57

53-59-54-55-49 15 41 832 37
LL) 58-45 2 5 103 5
MM)
NN) 57-50-53-43-57-60-58-52-59-60

56-52-58-53-54-48 16 43 870 38
00) 56-47-41-36-53-59-57-54 7 19 403 18
PP) 43 1 2 43 15
QQ) 61-40 2 5 101 5
RR)
SS) 49-51 2 5 100 5
TT) 57-41-52-37-37-50-58-61-58-58-56

59-01-55 14 39 738 33
uu) 39-38~48-58~58<52-61 7 19 354 16
V) 49-49-51~38-56-59-59-56-56-50-50 11 30 573 25
WW) 48-50 2 5 98 <
XX) 50-36-59-44-58-51-59-55-61-61-55

61-60 13 35 710 31
YY) 42 1 2 42 2
27) 58-44-41-52-43-55 6 16 293 13
AAA) 60-54-49-60-60-54-57-54-54-57-59

28=55 13 35 731 32
BBB) 56-55-53-58 E 11 222 10
CCC) 47-42 2 5 89 4
DDD) 39 1 2 39 2
EEE) 53-61-53-48-52-59-61-58-54-61-52

53-47-51-56 15 41 819 36
FFF) 56-57-52-51-60-49-58-60-57-60~53

51=52-46-50-55 16 43 867 38
GGG) 58-47-24-60-58-61-59-59-51~-53-61

54 11 30 645 29
HHH) 59 1 2 59 3
II1) 57-59-57-60-58-58-50-52-60-53 11 30 564 25






