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Introduction

Directions d’établissement jouent un rôle de catalyseur au sein du milieu.

Effets indirects sur la réussite scolaire (Leithwood, 2007, 2012).

Effets directs (par exemple) : 
• Stratégies d’enseignement et d’intervention (Wahlstrom et Louis, 2008; Scheerens, 2012, 2016) 

• Interactions sociales entre les différents acteurs (Hoy, 2012; Owings et Kaplan, 2012)  

• Climat organisationnel (Fullan, 2010)

Comprendre comment le leadership se développe auprès des gestionnaires (Avolio et coll., 

2013) et des aspirants gestionnaires en milieu scolaire (Ng, 2013).
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Introduction (suite)

Aspirants gestionnaires font face à des défis qu’ils n’avaient pas anticipés (Armstrong, 
2014; Fortin, 2006).

Programmes de formation universitaire : acquisition de compétences de gestion 
contribuant au développement du leadership, mais ces programmes ne peuvent à 
eux seuls assurer le développement du leadership (OCDE, 2008).

Ressources personnelles des individus : contribuent de manière complémentaire à 
favoriser le développement du leadership en milieu scolaire (Armstrong, 2014 ; Leithwood, 
2012).
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Problématique

Peu d’études se sont intéressées au recrutement et à la rétention des gestionnaires 
d’établissements scolaires (Fuller et Young, 2009).

Présence d’une pénurie de main-d’œuvre de ces gestionnaires à l’heure actuelle.

Deux études empiriques : Fortin (2006) et Armstrong (2014).

Selon le modèle de l’organisation du travail d’Humphrey et coll. (2007), les causes 
identifiées par ces deux études quant à l’intention de quitter ont trait à : 

• Organisation du travail (p. ex., ampleur et lourdeur de la tâche) 

• Caractéristiques sociales de la fonction (p. ex., isolement et solitude, manque de 
reconnaissance)  

• Caractéristiques motivationnelles de la fonction (p. ex., complexité de l’emploi, variété de 
tâches à accomplir et variété de compétences à exercer)
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Contexte théorique

Outiller adéquatement les aspirants gestionnaires pour leur future 
entrée en fonction au sein du milieu scolaire où deux déterminants 
apparaissent comme essentiels (Leithwood, 2007, 2012): 

• Compétences de gestion 

• Ressources personnelles
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Contexte théorique – Ressources personnelles

Les aspirants gestionnaires doivent avoir recours à leurs ressources personnelles 
afin de favoriser la mise en œuvre optimale de leur leadership (Armstrong, 2014 ; Leithwood, 

2012). 

Selon Ackerman et coll. (2011) les ressources personnelles contribuant au 
développement du leadership d’un gestionnaire en milieu scolaire sont classées 
selon trois catégories : 

• Ressources cognitives  

• Ressources sociales 

• Ressources psychologiques
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Contexte théorique – Importance des ressources personnelles

Parmi ces trois types de ressources, celles de nature psychologique revêtent un 
intérêt particulier pour les communautés scientifique et pratique pour quatre 
raisons :

• Complexité du monde du travail (Fullan, 2010; Pollock et Hauseman, 2016)

• Courant de la psychologie positive (Seligman et Csikszentmihalyi, 2000) 

• Rythme de développement (Leithwood, 2012)

• Peu d’études scientifiques quant à leur développement chez les aspirants gestionnaires 
(Leithwood, 2012)
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Contexte théorique – Ressources psychologiques

1. Sentiment d’efficacité personnelle (SEP)  

2. Optimisme  

3. Espérance  

4. Résilience 
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Contexte théorique – Manifestations au travail des ressources psychologiques

Gestionnaires : ressources personnelles  leadership

Aspirants gestionnaires : ressources personnelles mécanismes motivationnels

Des études suggèrent que lorsque les employés sont empreints de motivation, ils sont 
plus proactifs non seulement quant à leurs propres actions, mais également quant aux 
actions à réaliser dans leur environnement (Parker, Bindl et Strauss, 2010) et ce, particulièrement 
dans un cadre où ils doivent exercer leur leadership (Leithwood, 2013).
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Contexte théorique – Rôle médiateur des mécanismes motivationnels

La théorie de l’autodétermination (TAD) qualifie les besoins psychologiques 
fondamentaux (c.-à-d. le besoin d’affiliation sociale, le besoin de compétence et le 
besoin d’autonomie) comme étant des mécanismes motivationnels (Deci et Ryan, 2008 ; Ryan 

et Deci, 2000).

• Besoin d’affiliation sociale : besoin de nature sociale comblé par le contact avec les autres et la 
réciprocité des échanges (Baumeister et Leary, 1995)

• Besoin de compétence : désir d’agir efficacement dans l’atteinte d’un objectif (White, 1959) 

• Besoin d’autonomie : désir de faire de nouvelles expériences et la liberté de décision dans un 
environnement pourvu du soutien de l’entourage (de Charms, 1968)

11



Proposition d’un modèle conceptuel

Les ressources psychologiques mobilisées au travail par les aspirants gestionnaires 
seront transférables dans l’exercice futur de la fonction de direction.

Conséquemment, la mobilisation de leurs ressources psychologiques contribuera à 
éclairer leur choix professionnel ainsi que leur parcours de formation.
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Proposition d’un modèle conceptuel (suite)

Proposition 1

P1. Les ressources psychologiques sont positivement liées à la santé psychologique 
des aspirants gestionnaires.
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Proposition d’un modèle conceptuel (suite)

Proposition 2

P2. Les ressources psychologiques sont positivement liées aux mécanismes 
motivationnels des aspirants gestionnaires.
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Proposition d’un modèle conceptuel (suite)

Proposition 3

Figure 1

Modèle conceptuel

P3. Les mécanismes motivationnels jouent un rôle médiateur entre les ressources psychologiques 
et la santé psychologique des aspirants gestionnaires.
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Discussion – Contribution théorique

• Le modèle permet l’étude simultanée des ressources psychologiques 
des aspirants gestionnaires. 

• L’utilisation de termes génériques dans le modèle (p. ex., santé 
psychologique) favorise l’intégration de différentes variables dans le 
cadre de futures recherches. 

• Le modèle met l'accent principalement sur l’étude de liens indirects 
(c.-à-d. l’étude du rôle médiateur des mécanismes motivationnels), ce 
qui permet de mieux comprendre comment les ressources 
psychologiques agissent sur la santé psychologique des aspirants 
gestionnaires.
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Discussion – Implications pratiques

• Une meilleure compréhension de ces quatre ressources psychologiques 
pourrait contribuer de manière significative à une meilleure préparation 
avant l’entrée en fonction au poste de direction d’établissement. 

• Les programmes de formation universitaire seraient en mesure de mieux 
répondre à la problématique de recrutement et de rétention en offrant une 
formation aux aspirants gestionnaires satisfaisant mieux à leurs besoins. 

• Les dirigeants de commissions scolaires qui procèdent au recrutement 
pourraient offrir des programmes d’intervention permettant de favoriser la 
santé psychologique des gestionnaires nouvellement recrutés. Cela 
pourrait ainsi également contribuer à favoriser un meilleur taux de 
rétention au sein du milieu.
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Discussion - Limites de l’étude et pistes futures de recherche 

• D’autres ressources psychologiques peuvent également faire l’objet de 
recherches futures (en remplacement ou en complémentarité de celles-ci) : 
p. ex., créativité, intelligence émotionnelle, authenticité, courage (Luthans et coll., 

2017). 

• Cette étude s’intéresse principalement au rôle médiateur de la motivation. 
Il peut être intéressant éventuellement de s’intéresser au rôle modérateur 
des mécanismes motivationnels. 

• La validation empirique du modèle auprès de différents échantillons est 
une condition essentielle afin d’assurer la généralisation des résultats.

• Il serait pertinent d’étudier les variables à l’aide d’un devis longitudinal, car 
le temps est un facteur jouant un rôle sur les mécanismes motivationnels.
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Merci de votre attention !
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