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PERFORMANCE ORGANISATIONNELLE : LE RÔLE 

DU SENTIMENT D’EFFICACITÉ PERSONNELLE DES 

ENSEIGNANTS

ALICE LEVASSEUR et LOUISE CLÉMENT Université Laval

RÉSUMÉ. Cette étude s’intéresse aux rôles distincts et complémentaires des 
composantes du sentiment d’efficacité personnelle (SEP) des enseignants 
(déploiement de stratégies d’enseignement, gestion de classe, engagement envers 
les apprenants) en regard de leur performance organisationnelle (performance 
subjective, comportements de citoyenneté organisationnelle individus [CCOI] et 
organisation [CCOO]). Les données ont été collectées auprès de 250 enseignants 
d’établissements d’enseignement collégial du Québec. Les résultats des analyses 
montrent que seule la composante du déploiement de stratégies d’enseignement 
du SEP prédit une seule composante de la performance, soit les CCOI. Les 
conclusions de l’étude appuient le fait d’étudier séparément les composantes du 
SEP en regard de la performance organisationnelle des enseignants, car elles ont 
bien des rôles distincts et complémentaires sur la performance organisationnelle. 

ORGANIZATIONAL PERFORMANCE: THE ROLE OF TEACHERS’ SENSE OF SELF EFFICACY

ABSTRACT. This study examines the distinct and complementary roles of the 
components of teachers’ sense of personal efficacy (SPE) (instructional strategies 
deployment, classroom management, student engagement) in relation to their 
organizational performance (subjective performance, organizational citizenship 
behaviours individuals [OCBI] and organizations [OCBO]). Data were collected 
from 250 college teachers in Quebec. The results of the analyses show that 
only the instructional strategies deployment component of the SPE predict a 
single component of performance, namely OCBI. The study’s findings support 
the separate study of SPE components in relation to teachers’ organizational 
performance, as they do have distinct and complementary roles on organizational 
performance.

Les milieux d’enseignement se sont transformés au cours des dernières années, 
encourageant les enseignants à modifier leurs pratiques et à s’adapter aux nouvelles 
réalités du milieu de l’éducation (Woods et al., 2019). Les enseignants doivent 
souvent aller au-delà de leur description de tâches afin de pouvoir contribuer 
de façon significative aux changements positifs inhérents à leur milieu de travail 
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(Bogler et Somech, 2005). Les milieux d’enseignement bénéficient de ces 
comportements mis de l’avant par leurs employés et qui ne sont pas nécessairement 
prescrits dans leur tâche de travail. Il s’agit des comportements de citoyenneté 
organisationnelle (CCO; organizational citizenship behaviors; Bateman et Organ, 
1983; Organ, 2018; Williams et Anderson, 1991). Considérant les nombreux 
changements survenus au fil des ans en administration scolaire (Gravelle, 2020), 
les CCO sont essentiels en contexte d’enseignement puisque les dirigeants et 
les directions d’établissements ne sont pas en mesure d’anticiper, par le biais de 
descriptions de poste formellement énoncées, l’ensemble des comportements à 
mettre en place par les enseignants afin d’atteindre les objectifs organisationnels 
(George et Brief, 1992). Les CCO des enseignants au sein d’établissements 
d’enseignement publics mettent de l’avant les intérêts des apprenants en premier 
(DiPaola et Neves, 2009). Ainsi, les comportements des enseignants traduisent 
leur responsabilité quant au développement des apprenants (Oplatka, 2006). 
Ces comportements sont précieux en contexte d’enseignement, car ils visent à 
participer à la mission éducative (George et Brief, 1992). 

Le SEP se définit comme « les croyances qu’a un individu en sa capacité 
d’organiser et d’exécuter les actions nécessaires à l’atteinte d’objectifs déterminés »�
[traduction libre] (Bandura, 1997b, p. 3). Des résultats empiriques confirment 
l’hypothèse selon laquelle le SEP serait lié à la performance organisationnelle 
des individus; à la fois à la performance subjective et aux CCO. Par exemple, 
Bogler et Somech (2004), Chen et Kao (2011) ainsi que Somech et Drach-
Zahavy (2000), ont démontré que le SEP a un impact positif sur les CCO des 
individus en milieu de travail (respectivement :ß = 0,35, p < 0,001; r = 0,48, 
p < 0,001; r = 0,35, p < 0,001). Aussi, une méta-analyse réalisée par Chen et al. 
(2001) a relevé une relation positive et forte (ß = 0,513, p < 0,05) entre le SEP et 
la performance organisationnelle des employés. Finalement, Bolger et Somech 
(2004) ont constaté que les enseignants qui ont des attentes élevées envers eux-
mêmes et qui croient qu’ils sont efficaces et performants, accomplissent des 
tâches supplémentaires au-delà de celles qui leur sont officiellement assignées.  

En somme, le SEP des enseignants ainsi que leur performance organisationnelle 
sont étroitement reliés, et cette relation a été démontrée empiriquement. 
Cependant, il n’est pas clairement établi comment les trois composantes du 
SEP (c.-à-d. le déploiement de stratégies d’enseignement, la gestion de classe, 
l’engagement envers les apprenants (Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy, 2001) 
jouent un rôle en regard des composantes de la performance organisationnelle 
(c.-à-d. la performance subjective et les CCO).

Cette étude a pour objectif de mieux comprendre de quelle façon s’articulent les 
composantes de ces deux variables d’intérêt et ainsi favoriser le développement 
d’une composante précise de la performance organisationnelle par le biais d’une 
ou plusieurs composantes du SEP des enseignants.
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CADRE THÉORIQUE

0E�TIVJSVQERGI�SVKERMWEXMSRRIPPI

Dans le cadre de cette étude, la performance organisationnelle est conceptualisée 
selon deux types de comportements (Organ, 2018; Williams et Anderson, 
1991) : ceux qui sont inclus dans la tâche enseignante (performance subjective) 
et ceux qui n’y sont pas d’entrée de jeu, mais qui sont tout de même adoptés 
par les enseignants, les CCO. Ces derniers peuvent être dirigés vers les individus 
du milieu de travail (comportements de citoyenneté organisationnelle envers les 
individus – CCOI; Organ, 2018) ou vers l’organisation elle-même (comportements 
de citoyenneté organisationnelle envers l’organisation – CCOO; Organ, 2018). 
Ces trois composantes (performance subjective, CCOI et CCOO) combinées 
représentent ainsi la performance organisationnelle selon Williams et Anderson 
(1991). L’étude des trois composantes de la performance organisationnelle doit 
être réalisée de façon distincte et concourante, car il a notamment été souligné 
qu’elles ont des antécédents différents (Somech et Drach-Zahavy, 2004; Williams 
et Anderson, 1991).

0E�TIVJSVQERGI�7YFNIGXMZI

La performance subjective a trait à l’ensemble des comportements prescrits (in-
role; Williams et Anderson, 1991) par la description de tâches, adoptés par les 
employés. Il s’agit ainsi des comportements qui sont requis ou attendus dans le 
cadre de l’exécution des tâches et des responsabilités du poste (Van Dyne et al., 
1995). Il s’agit donc de la perception qu’a l’employé de sa propre performance 
au travail en fonction des tâches qu’il doit accomplir quotidiennement.

0IW�GSQTSVXIQIRXW�HI�GMXS]IRRIXq�SVKERMWEXMSRRIPPI���''3�

Selon Organ (1988; 2018), les CCO consistent en des comportements qui sont 
individuels et discrétionnaires. Ils ne sont pas explicitement reconnus par un 
système de récompenses. Les CCO doivent être volontaires, c’est-à-dire qu’ils ne 
doivent pas faire partie des tâches officielles du travail. Ils ne doivent pas être 
récompensés formellement et le non-respect de ces comportements ne peut être 
sanctionné (Somech et Drach‐Zahavy, 2000). Ces comportements favorisent le 
fonctionnement efficace de l’organisation (Williams et Anderson, 1991). En 
contexte d’enseignement, il peut notamment s’agir d’épauler un collègue qui 
a dû s’absenter, d’aider un collègue qui a une charge de travail élevée ou de 
prévenir l’employeur lorsqu’un employé n’est pas en mesure de se présenter 
sur son lieu de travail (Williams et Anderson, 1991).

Des chercheurs se sont intéressés aux déterminants des CCO non seulement 
en milieu d’enseignement (p. ex., Christ et al., 2003; Christophersen et al., 
2015; Elstad et al., 2013; Mansor et al., 2013; Somech et Drach‐Zahavy, 2000; 
Yilmaz et Altinkurt, 2012), mais également dans le cadre de divers domaines 
professionnels. Par exemple, Jung et Yoon (2012) ont réalisé une étude des CCO 
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auprès des employés de l’hôtellerie alors que Park et Han (2016) ont étudié les 
CCO auprès d’infirmières. Différents déterminants des CCO ont été étudiés 
notamment la personnalité de l’individu (Borman et al., 2001; Konovsky et 
Organ, 1996; Organ et Ryan, 1995), la perception de justice et d’équité salariale 
(Bateman et Organ, 1983; Konovsky et Pugh, 1994; Moorman et al., 1993; 
Organ et Konovsky, 1989; Organ et Ryan, 1995) et l’engagement (Ariani, 2013; 
Babcock-Roberson et Strickland, 2010; O’Reilly et Chatman, 1986).

Les principaux effets des CCO ont trait à l’efficacité organisationnelle. Autrement 
dit, ces comportements contribuent à la transformation des ressources au sein 
de l’organisation, à son caractère innovant ainsi qu’à son adaptabilité (Organ, 
2018). Ils ont une incidence démontrée en ce qui concerne la performance 
globale de l’organisation. Par ailleurs, les CCO contribuent au maintien et 
à l’amélioration des contextes sociaux et psychologiques en milieu de travail 
(Organ, 1997). Les CCO, en termes d’entraide et de soutien interpersonnel, 
influencent entre autres la quantité et la qualité de la production, les revenus, 
l’efficacité opérationnelle et la satisfaction de la clientèle (Podsakoff et al., 1997; 
Walz et Niehoff, 2000). Ces implications dans le domaine de la performance 
organisationnelle révèlent l’importance de s’intéresser aux concepts qui favorisent 
l’adoption des CCO chez les enseignants :  produire des environnements de 
travail sains où�les enseignants effectuent non seulement les tâches attendues, mais 
prennent aussi des initiatives visant à soutenir leurs collègues et l’organisation 
dans son ensemble contribue à mener à bien la mission éducative du milieu. 

0I�WIRXMQIRX�H´IJ½GEGMXq�TIVWSRRIPPI

Selon Bandura (1997b), le SEP a une influence sur les réactions émotionnelles 
et les comportements adoptés par un employé ainsi que sur les aspirations et la 
persévérance de ce dernier (Bandura, 1997a). Le SEP contribue aussi à expliquer 
le développement des intérêts et des choix professionnels, ainsi que la réussite des 
engagements professionnels (Lent et Brown, 1996). Ce sentiment est présent dans 
de nombreuses sphères de la société, dont celle de l’enseignement. S’intéressant 
au SEP des enseignants, Morris et al. (2017) ont adapté la définition du SEP 
afin de mieux représenter leur réalité. Ainsi, le SEP des enseignants est décrit 
comme les croyances des enseignants en regard de leurs habiletés à réaliser des 
tâches professionnelles (Morris et al., 2017) telles que d’enseigner les matières 
au programme, de gérer les comportements dérangeants ou encore de maintenir 
une relation de qualité avec les apprenants. 

En ce qui a trait au domaine de la performance des enseignants, le concept du SEP 
est considéré comme un important prédicteur du bien-être des enseignants, de la 
satisfaction au travail, du comportement pédagogique et des résultats académiques 
des apprenants (Caprara et al., 2006; Klassen et al., 2011; Tschannen-Moran et 
Woolfolk Hoy, 2001). Bien qu’il existe plusieurs instruments mesurant le SEP des 
enseignants, celui développé par Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy (2001) est cité 
dans le cadre de 58 % des études empiriques selon une recension de la littérature 
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réalisée par Valls et�Bonvin (2015). Par ailleurs, la nature tridimensionnelle 
du SEP correspondant au déploiement de stratégies d’enseignement, à la 
gestion de classe et à l’engagement envers les apprenants (Tschannen-Moran et 
Woolfolk Hoy, 2001) permet sa mesure au sein de plusieurs domaines d’activités 
considérés comme importants dans la profession enseignante (Valls et al., 2020). 
La première composante du SEP des enseignants, le déploiement de stratégies 
d’enseignement, correspond à la croyance de l’enseignant en sa capacité de 
concevoir et de mettre en œuvre des activités, des tâches et des évaluations visant 
à faciliter l’apprentissage des apprenants (Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy, 
2001). La deuxième composante du SEP des enseignants, la gestion de classe, 
correspond en la croyance de l’enseignant en sa capacité à mettre en place et 
à maintenir un environnement de classe ordonné, organisé et sans distraction 
(Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy, 2001). Finalement, la troisième composante 
du SEP des enseignants, l’engagement envers les apprenants, correspond à la 
croyance de l’enseignant en sa capacité à aider les apprenants à s’impliquer, à 
s’investir et à demeurer motivés envers leurs apprentissages (Tschannen-Moran 
et Woolfolk Hoy, 2001).

Le SEP des enseignants a une influence démontrée sur les caractéristiques 
personnelles et professionnelles de ces enseignants. Par exemple, il influence 
l’enthousiasme des enseignants envers la profession, leur ouverture, leur 
persévérance, leur résilience, les objectifs qu’ils se fixent ainsi que les efforts 
investis dans la tâche enseignante (Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy, 2001). 
Ces éléments, qui sont davantage propres à la personne, ont également des 
répercussions sur leur environnement et sur les différents acteurs qu’ils côtoient 
au quotidien : les apprenants et leurs collègues de travail. 

0IW�ETTVIRERXW�

Le SEP des enseignants influence quatre aspects de la relation avec les 
apprenants. Premièrement, les enseignants ayant un SEP élevé prônent 
davantage la motivation intrinsèque des apprenants afin de les engager dans la 
tâche et utilisent plus souvent la persuasion que le contrôle autoritaire auprès 
d’eux (Bandura, 1997a). Deuxièmement, ces enseignants empreints d’un SEP 
élevé offriront un effort supplémentaire et des techniques appropriées afin de 
venir en aide aux apprenants ayant plus de difficultés (Bandura, 1997a). Par 
le fait même, ces enseignants croient qu’ils peuvent renverser les influences 
négatives de la communauté pouvant découler d’un milieu socioéconomique 
défavorisé en offrant à un apprenant un enseignement de qualité (Bandura, 
1997a). Troisièmement, en présence d’une situation de stress, un enseignant 
ayant un fort SEP dirige ses efforts vers la résolution de problèmes plutôt que 
vers l’adoption de comportements d’évitement comme le ferait un enseignant 
ayant un faible SEP (Bandura, 1997b). Finalement, Zee et Koomen (2016) ont 
relevé que le SEP des enseignants impactait positivement les résultats scolaires 
des élèves au primaire et au secondaire ainsi que leur efficacité, leur motivation 
et leur engagement.
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Le milieu d’enseignement

Le SEP des enseignants a également des effets sur le milieu d’enseignement. 
En effet, Ware et Kitsantas (2007) ont relevé que les enseignants qui avaient 
confiance en leurs capacités à bien gérer la tâche enseignante ont fait preuve d’un 
engagement plus marqué envers leur emploi. Également, Skaalvik et Skaalvik 
(2014) ainsi que Simbula et al. (2011) ont constaté que le SEP des enseignants 
prédisait l’engagement au travail de ceux-ci. 

Le 7)4�IX�la�TIVJSVQERGI�SVKERMWEXMSRRIPPI

Les résultats de l’étude de Klassen et Tze (2014) relèvent des liens significatifs 
entre le concept d’efficacité et la performance au travail des enseignants. 
Quelques études se sont intéressées à l’influence du SEP sur la performance 
organisationnelle (p. ex., Bogler et Somech, 2004; Chiu et Chen, 2005; Kao, 
2017; Mansor et al., 2013; Somech et Drach-Zahavy, 2000). Les résultats de 
l’étude de Kao (2017) confirment une relation positive entre le SEP et les 
CCO d’employés dans le domaine de l’immigration et cet auteur souligne 
l’importance de stimuler le développement du SEP des employés à l’aide des 
caractéristiques motivationnelles propres au milieu de travail et à l’emploi 
occupé. Chen et Kao (2011) ont trouvé des liens statistiquement significatifs 
entre le SEP de policiers et leur performance organisationnelle (CCO) et ont 
suggéré que l’étude des caractéristiques du milieu de travail est particulièrement 
importante pour améliorer le SEP des employés et l’efficacité collective du groupe 
et éventuellement les CCO effectués par les policiers. Chiu et Chen (2005) ont, 
non seulement, trouvé que le SEP est associé à la performance des employés, 
mais également, que le SEP des ingénieurs et du personnel administratif prédit 
cette performance organisationnelle. Bogler et Somech (2004) ont obtenu des 
résultats comparables à ceux de Chiu et Chen (2005) auprès d’une population 
d’enseignants au secondaire en Israël. Ils ont démontré que les CCO que les 
enseignants présentent sont influencés par leur niveau d’efficacité personnelle. 
Dussault (2006) a lui aussi relevé des relations positives entre le SEP des enseignants 
et les CCO. Il mentionnait d’ailleurs qu’un enseignant ayant un fort SEP sera 
plus enclin à participer à des activités non obligatoires telles que l’organisation 
d’une fête pour les apprenants. Finalement, Bogler et Somech (2005) ont 
étudié la relation entre le SEP d’enseignants à l’enseignement secondaire avec 
les CCOI et les CCOO que ces enseignants adoptent en milieu scolaire. Ils ont 
trouvé des associations statistiquement significatives entre le SEP et les CCOI 
ainsi qu’entre le SEP et les CCOO. 

Ces résultats ainsi que ceux des études de Somech et Drach-Zahavy (2000) 
mettent en évidence l’importance d’analyser empiriquement la performance 
organisationnelle de façon distincte et concourante. Ils suggèrent également un 
examen individuel de chacune des dimensions de la performance organisationnelle 
et de leurs antécédents respectifs. 



MCGILL JOURNAL OF EDUCATION • VOL. 57 NO 3 FALL 2022

4IVJSVQERGI�SVKERMWEXMSRRIPPI���PI�V|PI�HY�WIRXMQIRX�H´IJ½GEGMXq�TIVWSRRIPPI�HIW����

���

Cependant, la plupart de ces études ont examiné le SEP et la performance 
organisationnelle en tant que variables globales, sans en examiner leurs différentes 
composantes. De plus, certains auteurs ont étudié les CCO seulement, sans 
traiter la première composante de la performance organisationnelle, soit celle 
de la performance subjective (p. ex., Bogler et Somech, 2004; Chen et Kao, 
2011; Chiu et Chen, 2005). Ainsi, ces quelques études permettent uniquement 
une compréhension large de la relation unissant le SEP et la performance 
organisationnelle, sans égard aux différentes composantes de ces variables selon 
les conceptions proposées de Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy (2001) ainsi 
que de Williams et Anderson (1991). 

Par ailleurs, Barrick et al. (2001) ont souligné l’importance de comprendre la 
façon selon laquelle les ressources motivationnelles telles que le SEP prédisent 
la performance au travail. À ce sujet, Dussault (2006) relevait que peu d’études 
avaient appliqué le concept des CCO au domaine de l’enseignement. Aaronson 
et al. (2007) ont également relevé que 8% du SEP des enseignants peut être 
expliqué à l’aide de facteurs propres à ces derniers tels que le genre, l’expérience 
dans l’enseignement, les études réalisées et le statut d’emploi actuel, et que 
des études supplémentaires sont requises pour expliquer les disparités de leur 
performance.

À l’heure actuelle, à notre connaissance, aucune étude ne combine les 
trois composantes du SEP avec les trois composantes de la performance 
organisationnelle selon les conceptions de Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy 
(2001) ainsi que de Williams et Anderson (1991). 

C’est pour ces raisons que cette étude vise à étudier la façon par laquelle le SEP 
des enseignants peut influencer leur performance organisationnelle au sein d’un 
établissement d’enseignement. Cette étude met en relation les trois composantes 
du SEP des enseignants (déploiement de stratégies d’enseignement, gestion de 
classe, engagement envers les apprenants; Tschannen-Moran et Woolfolk Hoy, 
2001) avec les trois composantes de la performance organisationnelle (performance 
subjective, CCOI, CCOO; Williams et Anderson, 1991). Une meilleure 
compréhension des relations unissant le SEP des enseignants et leur performance 
organisationnelle permettrait aux organisations d’enseignement d’optimiser la 
performance de leurs employés. En effet, en ayant une meilleure conception des 
relations unissant le déploiement de stratégies d’enseignement, la gestion de classe 
et l’engagement envers les apprenants à la performance subjective aux CCOI et 
aux CCOO, il serait possible pour les directeurs d’établissements d’enseignement 
d’intervenir spécifiquement auprès des enseignants dans l’optique de favoriser 
le développement de compétences reliées à l’une des composantes du SEP des 
enseignants. Ces interventions permettraient d’améliorer une ou des composantes 
précises de la performance organisationnelle des enseignants. À ce sujet, les 
résultats de cette étude permettront de favoriser le déploiement d’activités de 
formation non seulement une fois embauchés, mais également avant le début 
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d’emploi. Cette étude vise également à encourager les directeurs d’établissements 
d’enseignement à offrir un encadrement pédagogique et un soutien adéquats 
aux enseignants composant l’équipe-école.

OBJECTIFS DE L’ÉTUDE ET HYPOTHÈSES 

Cette étude s’intéresse aux rôles distincts et complémentaires des composantes 
du SEP, soit le déploiement de stratégies d’enseignement, la gestion de classe 
et l’engagement envers les apprenants en regard des trois composantes de la 
performance organisationnelle (voir figure 1). Le premier objectif est de déterminer 
de quelle façon les trois composantes du SEP des enseignants influencent la 
performance subjective, les CCOI et les CCOO. Le deuxième objectif est de 
déterminer quelle composante du SEP parmi les trois permet de mieux prédire 
la performance subjective, les CCOI et les CCOO. 

FIGURE 1. 1SHrPI�HIW�VIPEXMSRW�EXXIRHYIW�IRXVI�PIW�ZEVMEFPIW�GPqW�HI�P´qXYHI

NOTE. CCO = comportements de citoyenneté organisationnelle.

MÉTHODE

Déroulement de la collecte de données 

Les données ont été collectées auprès de sept collèges publics de la province 
de Québec, au Canada (ceux-ci étaient situés dans les régions administratives 
suivantes : Bas-Saint-Laurent [n=3], Centre-du-Québec [n=1], Lanaudière [n=1], 
Montréal [n=1] et Saguenay–Lac-Saint-Jean [n=1]). Parmi ces sept établissements 
d’enseignement collégial, 1909 invitations ont été transmises par courrier 
électronique, une par participant potentiel correspondant à la population 
d’enseignants visée. Des rappels par courrier électronique ont été transmis à 
deux reprises aux participants n’ayant toujours pas répondu au questionnaire. 
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Les réponses se faisaient sur une base volontaire et les chercheurs n’utilisaient 
aucune mesure incitative. 

Échantillon 

Sur les 1909 questionnaires envoyés aux enseignants d’établissements 
d’enseignement collégial, 250 ont été obtenus et utilisés dans le cadre de cette 
étude, ce qui représente un taux de réponse de 13,1%. L’échantillon était 
composé de 156 femmes (62,4%) et de 94 hommes (37,6%). Selon le ministère de 
l’Éducation et de l’Enseignement supérieur (MEES), la population enseignante 
au collégial est composée de 54,2% femmes et de 45,8% d’hommes (MEES, 
2020). L’âge moyen des participants était de 42,3 ans (É.-T. = 8,9; population 
enseignante : moyenne de 45,8 ans, 10,3 É.-T.; MEES, 2020). Le statut d’emploi 
permanent représentait 68,5% des participants, le statut d’emploi précaire 
représentait 31,5% des participants (population enseignante : moyenne de 51,6% 
à statut permanent, 48,4% à statut précaire; MEES, 2020). Les participants 
avaient obtenu à 7,2% un diplôme d’études collégiales ou un certificat, à 
41,2% un diplôme baccalauréat, à 45,2% un diplôme de maitrise et à 6,4% un 
diplôme de doctorat. Finalement, la moyenne d’expérience en enseignement 
des participants était de 11,1 ans (É.-T. = 8,0; population enseignante : moyenne 
de 10,4 ans; 8,6 É.-T.; MEES, 2020).

INSTRUMENTS DE MESURE 

7IRXMQIRX�H´IJ½GEGMXq�TIVWSRRIPPI

L’instrument de mesure utilisé pour le SEP est la version française élaborée par�
Ménard et al. (2012) du Teacher Sense of Efficacy Scale Short Form de Tschannen-
Moran et Woolfolk Hoy (2001). La version courte de l’échelle de mesure a été 
privilégiée selon les recommandations de Valls et Bonvin (2015). En effet, la 
version longue (24 énoncés) présente régulièrement des alphas de Cronbach 
élevés, suggérant une redondance des énoncés (Valls et al., 2020). Aussi, selon 
ces auteurs, la structure factorielle de la version courte de l’échelle de mesure a 
été validée et confirmée par plusieurs études européennes et nord-américaines  
(p. ex., Fives et Buehl, 2009; Gibbs et Powell, 2012; Klassen et Chiu, 2010; 
Swanson, 2012). Cette version de 12 énoncés évalue le SEP des enseignants 
en regard : du déploiement de leurs stratégies d’enseignement (p. ex., « dans 
un cours, vous sentez-vous capable d’utiliser des stratégies d’évaluation variées 
[moyens, outils]? »,�Į�=�����	�  de leur gestion de classe (p. ex., « dans un cours, 
vous sentez-vous capable de contrôler les comportements dérangeants? »��Į�= 0,88) 
et de leur capacité à engager les étudiants1 dans leur cours, et plus précisément, 
dans des activités d’apprentissage (p. ex., « dans un cours, vous sentez-vous capable 
de convaincre vos étudiants qu’ils peuvent réussir leurs travaux? », Į ������	��
Chacune des composantes du SEP est mesurée à l’aide de quatre énoncés. Les 
réponses possibles vont de 1 (pas du tout) à 9 (sans le moindre doute) sur une échelle 
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de type Likert. Les participants devaient indiquer à quel degré ils croient être 
en mesure d’exécuter la tâche dont il est question dans l’énoncé. La cohérence 
interne de cette échelle a été démontrée par des études antérieures où�le seuil 
variait entre 0,83 et 0,96 (Duffin et al., 2012; Klassen et al., 2009). 

PERFORMANCE ORGANISATIONNELLE 

Une version traduite et adaptée du questionnaire de Williams et Anderson (1991; 
v.f. Fernet et al., 2015) a été utilisée pour mesurer la performance organisationnelle 
des enseignants. Les 12 énoncés s’articulaient autour de trois composantes : la
performance subjective (p. ex., « j’accomplis adéquatement les tâches qui m’ont
été assignées », Į�=�0,94	�� les CCOI �p.�ex., « j’aide mes collègues lorsqu’ils
ont été absents », Į� � = 0,78), et les CCOO��p. ex., « ma présence au travail
est au-delà de la norme », Į�� = 0,39) comportant quatre énoncés chacun. Les
participants devaient donner leur degré d’accord avec l’énoncé en sélectionnant 
une réponse allant de 1 (pas du tout d’accord) à 7 (très fortement en accord) sur une
échelle de type Likert. La cohérence interne de cette échelle a été démontrée
par des études antérieures où le seuil variait entre 0,79 et 0,90 (Cropanzano et
al., 2003; Fernet et al., 2015).

VARIABLES DE CONTRÔLE

Afin d’obtenir une précision accrue dans l’estimation des paramètres du 
modèle théorique, et parce que près de 10% du SEP des enseignants est expliqué 
par des facteurs sociodémographiques tels que le genre et le statut d’emploi 
(Aaronson et al., 2007), quatre variables ont été introduites à titre de variables de 
contrôle. Les participants ont indiqué leur genre (féminin, 1; masculin, 2), leur 
statut d’emploi (permanent, 1; précaire, 2), leur niveau de scolarité (diplômes 
professionnel et collégial, 1; certificat universitaire, 2; diplôme de premier 
cycle universitaire, 3; diplôme d’études supérieures spécialisées, 4; diplôme de 
deuxième cycle universitaire, 5; diplôme de troisième cycle universitaire, 6) ainsi 
que leur expérience en enseignement (1-5 ans, 1; 6-10 ans, 2; 11-15 ans, 3; 16-20 
ans, 4; 21 ans et plus, 5). La décision d’intégrer ces variables de contrôle aux 
analyses détaillées a été justifiée par la présence de corrélations statistiquement 
significatives entre ces variables de contrôle et les mesures du déploiement de 
stratégies d’enseignement, de la performance subjective et des CCOI lors des 
analyses préliminaires qui suivent.

ANALYSES STATISTIQUES

%REP]WIW�TVqPMQMREMVIW�

Le logiciel SPSS (version 25) a été utilisé pour réaliser les analyses préliminaires. 
Les paramètres de distribution ont été évalués afin de s’assurer que les données 
correspondent à une distribution normale. Les données ont été inspectées et des 
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corrections ont été apportées pour amener les données extrêmes à l’intérieur de 
trois écarts-types (Kline, 2009). De plus, des analyses de cohérence interne ont 
été effectuées et les résultats, alphas de Cronbach, sont satisfaisants pour les trois 
sous-échelles du SEP, c’est-à-dire que leur valeur est supérieure à 0,70 (Cohen, 
1988). En ce qui a trait aux sous-échelles de la performance organisationnelle, 
les composantes de la performance subjective et les CCOI ont une cohérence 
interne satisfaisante. Par contre, l’alpha de Cronbach pour l’échelle des CCOO 
est inférieur au seuil acceptable selon Cohen (1988), soit de 0,39. Une attention 
particulière a été portée à cette variable lors des analyses détaillées en raison du 
faible score de fidélité de cette échelle.

Une analyse corrélationnelle a été réalisée avec le logiciel SPSS impliquant les 
quatre variables de contrôle, les trois composantes du SEP des enseignants 
ainsi que les trois composantes de la performance organisationnelle. L’analyse 
corrélationnelle a révélé des liens statistiquement significatifs entre les variables 
de contrôle et le déploiement de stratégies d’enseignement (r = -0,18, p < 0,01 
avec le statut d’emploi et r = 0,16, p < 0,01 avec l’expérience), la performance 
subjective (r = -0,16, p < 0,01 avec le genre, r = 0,13, p < 0,05 avec la scolarité et 
r = 0,18, p < 0,01 avec l’expérience) et avec les CCOI (r = -0,19, p < 0,01 avec le 
statut d’emploi et r = 0,16, p < 0,01 avec l’expérience en enseignement). Des 
coefficients de corrélations statistiquement significatifs faibles et modérés unissent 
les variables clés de l’étude (trois composantes du SEP et de la performance 
organisationnelle); ils sont tous de nature positive. 

À l’aide de SPSS, des analyses de régression auprès des six variables clés de l’étude 
ont également été réalisées lors des analyses préliminaires afin de déterminer 
les influences potentielles des composantes du SEP des enseignants sur les 
composantes de la performance organisationnelle. Des liens statistiquement 
significatifs entre les trois composantes du SEP et chacune des trois composantes 
de la performance organisationnelle ont confirmé la pertinence d’inclure ces 
variables lors des analyses subséquences. Bien que les analyses de régression 
offrent des résultats intéressants, leur interprétation tient compte d’une seule 
variable dépendante à la fois. En revanche, la modélisation à l’aide d’équations 
structurelles permet l’analyse de plus d’une variable dépendante (donc de manière 
concourante) ce qui permet de mieux refléter la réalité organisationnelle.

ANALYSES DÉTAILLÉES

Les analyses détaillées ont été réalisées avec le logiciel statistique Mplus (version 
7.3; Muthén et Muthén 2019). Nous avons d’abord testé différents modèles de 
mesure à l’aide d’une analyse factorielle confirmatoire. En se basant sur ces 
résultats, des équations structurelles ont été réalisées avec les variables composant 
le modèle de mesure optimal. Nous avons utilisé des indicateurs d’ajustement 
de modèles fiables: le comparative fit index (CFI), le Tucker-Lewis index (TLI), 
le standardized root mean square residual (SRMR) et le root mean square error of 
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approximation (RMSEA). Pour les indicateurs CFI et TLI, des valeurs supérieures 
à 0,90 sont considérées acceptables, et celles supérieures à 0,95 indiquent un 
ajustement satisfaisant du modèle aux données (Hu et Bentler, 1999). Pour des 
modèles de mesure bien définis, les indices SRMR et RMSEA ayant une valeur 
inférieure à 0,08 représentent un ajustement satisfaisant (Hu et Bentler, 1999). 
Un estimateur robuste pondéré des moindres carrés (robust-weighted least squares 
estimator; WLSMV) a été utilisé lors des analyses par équations structurelles. 
Cet estimateur est reconnu pour traiter de façon optimale les échelles ordinales 
et les variables catégorielles (pour une revue, voir Finney et DiStefano, 2013). 
D’ailleurs, les indicateurs CFI, TLI, SRMR et RMSEA sont reconnus pour bien 
performer lors d’estimations de modèles comprenant des données catégorielles 
(Beauducel et Herzberg, 2006; Yu et Muthén, 2002).

TABLEAU 1. 1S]IRRIW��qGEVXW�X]TIW�IX�GSVVqPEXMSRW�TSYV�PIW�ZEVMEFPIW�HI�GSRXV|PI��HY�7)4�
HIW�IRWIMKRERXW�IX�HI�PE�TIVJSVQERGI�SVKERMWEXMSRRIPPI��R!���

NOTE. M = moyenne. É.-T. = écart-type. Į = score de fidélité (Alpha de Cronbach). SEP = sentiment 
d’efficacité personnelle. CCOI = comportements de citoyenneté organisationnelle envers les individus. 
CCOO = comportements de citoyenneté organisationnelle envers l’organisation. p < 0,05;    
** p < 0,01; *** p < 0,001

RÉSULTATS 

%REP]WI�JEGXSVMIPPI�GSR½VQEXSMVI�

Afin de confirmer l’influence de variables latentes sur les données recueillies, 
nous avons analysé cinq modèles au moyen d’une analyse factorielle confirmatoire 
(voir tableau 2). Le premier modèle (M1)  était composé de deux facteurs, 
SEPĺperformance organisationnelle (Ȥ2 = 956,501; ddl = 251; CFI = 0,753;       
TLI = 0,728 SRMR = 0,095; RMSEA = 0,106; IC 90% [0,099-0,113]). La valeur 
des indices d’ajustement de ce modèle n’est pas satisfaisante, car elle ne respecte 
pas le seuil d’acceptabilité. Le deuxième modèle (M2) était composé de quatre 
facteurs, SEPĺperformance subjective, CCOI, CCOO (Ȥ2 = 745,431; ddl = 246; 
CFI = 0,825; TLI = 0,804; SRMR = 0,088; RMSEA = 0,090; IC 90% [0,083-0,098]). 
Tout comme M1, la valeur des indices est en deçà des seuils d’acceptabilité. 
Le troisième modèle (M3) était également composé de quatre facteurs, soit 
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déploiement de stratégies d’enseignement, gestion de classe, engagement des 
étudiantsĺperformance organisationnelle (Ȥ2 = 728,614; ddl = 246; CFI = 0,831; 
TLI = 0,810; SRMR = 0,085; RMSEA = 0,089; IC 90% [0,081-0,096]). Tout 
comme les deux modèles précédents, la valeur des indices est en deçà des seuils 
d’acceptabilité.

Le quatrième modèle (M4a) était composé de cinq facteurs : déploiement de stratégies 
d’enseignement, gestion de classe, engagement des étudiantsĺperformance 
subjective, CCOI (Ȥ2 = 341,989; ddl = 160; CFI = 0,932; TLI = 0,919; SRMR = 0,057; 
RMSEA = 0,067; IC 90% [0,058-0,077]). La valeur de tous les indices (CFI, TLI, 
SRMR et RMSEA) respecte les seuils d’acceptabilité. Enfin, le cinquième modèle 
(M5) était composé de six facteurs, soit: déploiement de stratégies d’enseignement, 
gestion de classe, engagement des étudiantsĺperformance subjective, CCOI, 
CCOO (Ȥ2 = 508,195; ddl = 237; CFI = 0,905; TLI = 0,889; SRMR = 0,063; 
RMSEA = 0,068; IC 90% [0,060-0,076]). Tout comme les modèles précédents 
hormis M4a, la valeur des indices de M5 est en deçà des seuils d’acceptabilité. 
Puisque M4a est le seul modèle présentant des indices d’ajustement satisfaisants 
ce dernier a servi à la modélisation par équations structurelles. Les coefficients 
de saturation découlant de ce modèle (appelé M4b) sont tous statistiquement 
significatifs et ils varient de 0,555 à 0,913. 

Ainsi, nous avons choisi d’exclure le facteur CCOO non seulement en raison 
du faible score de fidélité de l’échelle (_ = 0,39), mais également en raison de la 
valeur des différents indicateurs d’ajustement insatisfaisants de M5 qui suggèrent 
une conceptualisation à cinq facteurs plutôt que six.

1SHqPMWEXMSR�TEV�qUYEXMSRW�WXVYGXYVIPPIW

Le modèle M4b présente des indices d’ajustement satisfaisants (Ȥ2 = 325,895; 
ddl = 240; CFI = 0,941; TLI = 0,932; SRMR = 0,802; RMSEA = 0,038; IC 90% 
[0,027-0,048]). Les résultats sont illustrés à la figure 2. Quatre constats découlent 
de cette analyse. Premièrement, les résultats n’appuient que partiellement 
l’hypothèse H1 (a, b, c). Le lien entre le SEP des enseignants envers le 
déploiement de stratégies d’enseignement et leur performance subjective (H1a) 
est statistiquement non-significatif (ß = 0,218, p = 0,236), rejetant l’hypothèse 
H1a. Le lien entre le SEP des enseignants envers le déploiement de stratégies 
d’enseignement et leurs CCOI (H1b) est statistiquement significatif (ß = 0,774, 
p = 0,001), confirmant l’hypothèse H1b. Le lien entre le SEP des enseignants 
envers le déploiement de stratégies d’enseignement et leurs CCOO n’a pu être 
confirmé, puisque les CCOO ont été retirés de la modélisation par équations 
structurelles, rejetant l’hypothèse H1c. 
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TABLEAU 2. 'SQTEVEMWSR�HI�HMJJqVIRXW�QSHrPIW

NOTE. Ȥ2 = khi-deux. ddl = degrés de liberté. CFI = comparative fit index. TLI = Tucker-Lewis index.
SRMR = standardized root mean square residual. RMSEA = root mean square error of approximation. 
IC = intervalle de confiance. SEP = sentiment d’efficacité personnelle. PO = performance 
organisationnelle. PS = performance subjective. CCOI = comportements de citoyenneté 
organisationnelle envers les individus. CCOO = comportements de citoyenneté organisationnelle 
envers l’organisation.  SE = stratégies d’enseignement. GC = gestion de classe. EÉ = engagement 
des étudiants.

Deuxièmement, les résultats n’appuient pas l’hypothèse H2 (a, b, c). Le lien 
entre le SEP des enseignants envers la gestion de classe et leur performance 
subjective (H2a) est statistiquement non-significatif (ß = 0,123, p = 0,148), rejetant 
l’hypothèse H2a. Le lien entre le SEP des enseignants envers la gestion de classe 
et leurs CCOI (H2b) est statistiquement non-significatif (ß = -0,032, p = 0,747), 
rejetant l’hypothèse H2b. Le lien entre le SEP des enseignants envers la gestion 
de classe et leurs CCOO n’a pu être confirmé, puisque les CCOO ont été 
retirés de la modélisation par équations structurelles, rejetant l’hypothèse H2c.

Troisièmement, les résultats n’appuient pas l’hypothèse H3 (a, b, c). Le lien entre 
le SEP des enseignants à engager les étudiants et leur performance subjective (H3a) 
est statistiquement non-significatif (ß = 0,147, p = 0,453), rejetant l’hypothèse H3a. 
Le lien entre le SEP des enseignants à engager les étudiants et leurs CCOI (H3b) 
est statistiquement non-significatif (ß = -0,253, p = 0,284), rejetant l’hypothèse 
H3b. Le lien entre le SEP des enseignants à engager les étudiants et leurs CCOO 
n’a pu être confirmé, puisque les CCOO ont été retirés de la modélisation par 
équations structurelles, rejetant l’hypothèse H3c.

Quatrièmement, les variables de contrôle sont associées à deux des cinq facteurs 
du modèle (M4b). En effet, le SEP des enseignants envers le déploiement 
de stratégies d’enseignement est associé avec le statut d’emploi (ß = -0,310, 
p < 0,001); avoir un statut d’emploi permanent est associé à une efficacité 
plus grande à utiliser diverses stratégies d’enseignement. Également, une plus 
grande expérience en enseignement est associée à une meilleure efficacité envers 
l’utilisation de diverses stratégies d’enseignement (ß = 0,225, p < 0,001). La 
performance subjective des enseignants est, pour sa part, associée au genre  
(ß = -0,226, p < 0,01); le genre féminin étant associé à une meilleure performance 
en ce qui a trait à la description de tâches. Finalement, un niveau de scolarité 
élevé et une grande expérience en enseignement sont associés à une meilleure 
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performance subjective des enseignants (respectivement ß = 0,154, p < 0,05;  
ß = 0,151, p < 0,01). Le modèle (M4b) permet d’expliquer 19,9% de la variance 
de la performance subjective et 30,1% de la variance des CCOI.

DISCUSSION 

L’objectif de cette étude était d’examiner les relations entre les trois composantes 
du SEP des enseignants (le déploiement de stratégies d’enseignement, la gestion 
de classe, l’engagement envers les étudiants) avec les trois composantes de 
la performance organisationnelle (performance subjective, CCOI, CCOO) 
en déterminant lesquelles des composantes du SEP prédisent davantage la 
performance subjective, les CCOI et les CCOO. 

Les hypothèses de l’étude ont été confirmées partiellement. Premièrement, 
les relations unissant les trois composantes du SEP aux trois composantes 
de la performance organisationnelle ont été étudiées à l’aide d’une analyse 
corrélationnelle qui a révélé des liens statistiquement significatifs et positifs 
entre les six variables principales. Deuxièmement, des analyses de régression 
pour chaque variable dépendante du modèle (performance subjective, CCOI 
et CCOO) ont été réalisées. Cependant, nous avons choisi de procéder à une 
analyse par équations structurelles afin de tenir compte des trois variables 
dépendantes du modèle de manière concourante (ce que ne permet pas une 
analyse de régression). L’analyse à l’aide d’équations structurelles n’a révélé 
qu’un seul lien statistiquement significatif entre les composantes du SEP et 
de la performance organisationnelle. Il s’agit du SEP des enseignants envers le 
déploiement de stratégies d’enseignement qui influence les CCOI des enseignants. 
Ainsi, plus un enseignant se sent compétent à utiliser judicieusement diverses 
stratégies d’enseignement, plus il évaluera qu’il accomplit des tâches non attitrées 
à son poste. Néanmoins, c’est le seul lien statistiquement significatif entre les 
variables d’intérêts qui découle de la modélisation par équations structurelles 
(M4b). L’objectif de déterminer laquelle ou lesquelles des composantes du SEP 
des enseignants permettant de prédire davantage la performance subjective, les 
CCOI et les CCOO n’a été atteint que partiellement, car une seule composante 
du SEP a prédit une composante de la performance organisationnelle. Par ailleurs, 
la composante des CCOO n’a pas été incluse à la modélisation par équations 
structurelles en raison de la faible cohérence interne de la sous-échelle et de 
la valeur insatisfaisante des indices d’ajustement de modèle lui étant associés.
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FIGURE 2. 6qKVIWWMSRW�WXERHEVHMWqIW�HY�QSHrPI�H´qUYEXMSRW�WXVYGXYVIPPIW�1�F
NOTE. Les liens statistiquement significatifs sont représentés par des flèches pleines, alors que les 
liens statistiquement non-significatifs sont représentés par des flèches pointillées. CCO = performance 
organisationnelle.* p < 0,05; *** p < 0,001; 

IMPLICATIONS

Les résultats de l’étude appuient, d’une part, le fait d’étudier séparément les 
trois composantes du SEP en regard de la performance organisationnelle des 
enseignants, car ils ont des rôles distincts et complémentaires sur les deux 
composantes de la performance organisationnelle étudiées (performance 
subjective et CCOI). D’autre part, ces résultats appuient l’importance de 
considérer d’autres antécédents potentiels de la performance organisationnelle, 
car 70% et 80% de la performance subjective et des CCOI sont expliqués par 
des variables autres que les composantes du SEP des enseignants. L’influence 
du SEP des enseignants envers le déploiement de stratégies d’enseignement 
sur leur performance en regard de leur description de tâches a été démontrée 
grâce aux analyses réalisées dans cette étude. Il apparait essentiel de miser sur 
l’enseignement explicite de multiples stratégies d’enseignement en contexte 
de formation à l’enseignement afin de favoriser cette composante spécifique 
de leur SEP. Des formations s’adressant à des employés déjà en poste seraient 
pertinentes afin de s’assurer qu’ils se sentent compétents à déployer différentes 
stratégies d’enseignement afin d’élargir leur répertoire de stratégies. À la lumière 
des résultats de cette étude, des interventions spécifiques favoriseraient une 
meilleure performance des enseignants. 

Les résultats de cette étude encouragent les directions d’établissements 
d’enseignement collégial à planifier des interventions spécifiques visant à accroître 
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le SEP des enseignants quant au déploiement de stratégies d’enseignement 
dans le but d’améliorer la performance des enseignants en regard des tâches et 
responsabilités non attendues d’eux.  

LIMITES ET PISTES DE RECHERCHE FUTURES

Cette étude comporte certaines limites constituant des avenues de recherche 
intéressantes à explorer. D’abord, l’instrument de mesure utilisé dans le cadre 
de cette étude présente des qualités psychométriques satisfaisantes (hormis 
l’échelle des CCOO). Cependant, il faut considérer qu’il s’agit de données 
autorapportées par les participants. Lorsque questionnés sur leur performance 
au travail, les enseignants peuvent avoir, consciemment ou non, donné une 
réponse reflétant une performance plus élevée que leur performance réelle. 
Ce processus correspond au biais de désirabilité sociale (Fisher, 1993; Peltier 
et Walsh, 1990; Zerbe et Paulhus, 1987). Afin de pallier cette limite, il serait 
possible d’utiliser, pour une future recherche, des indicateurs objectifs pour 
mesurer la performance des enseignants tels que les questionnaires utilisés par 
le National Board for Professional Teaching Standards aux États-Unis afin d’évaluer 
les enseignants et la qualité de leur travail. 

Ensuite, cette étude s’intéresse à une population moins souvent représentée 
dans la littérature scientifique; les enseignants d’établissements d’enseignement 
collégial québécois. En plus d’accroître les connaissances sur cette population 
spécifique, cette étude représente plus fidèlement la réalité éducative québécoise. 
Par contre, cette population particulière au Québec fait en sorte qu’il serait 
inapproprié de généraliser ces résultats à d’autres provinces canadiennes ou à 
d’autres régions du monde, d’autant plus que le système collégial québécois est 
régulièrement qualifié de « différent, de non comparable aux autres structures 
de formation postsecondaires »�(Héon, 2017, p.336).

Enfin, à des fins de futures recherches, il serait pertinent d’étudier un modèle 
théorique plus vaste, comprenant davantage d’antécédents tels que l’efficacité 
collective des enseignants (Tschannen-Moran et Barr, 2004) et les déterminants du 
sentiment d’efficacité personnelle (Bandura, 1997 ; Clément et al., 2018a). Ces 
variables pourraient elles aussi jouer un rôle au sein d’un modèle comprenant 
notamment la performance organisationnelle des enseignants (Clément et al., 
2018b). Ces antécédents ajoutés pourraient contribuer à expliquer une plus 
grande portion de la variance associée à la performance subjective et aux CCOI. 
Dans un même ordre d’idées, il pourrait être judicieux d’intégrer des variables 
dépendantes autres que comportementales, soit attitudinales (p. ex., satisfaction 
au travail) et bien-être (p. ex., vitalité au travail). Une telle étude empirique 
offrirait un portrait nuancé des relations unissant les concepts du SEP et de la 
performance organisationnelle.
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CONCLUSION

Les résultats de cette étude contribuent à une meilleure compréhension 
des relations unissant les composantes du SEP à celles de la performance 
organisationnelle des enseignants au collégial. ls révèlent une influence du SEP 
envers le déploiement de stratégies d’enseignement sur les CCOI des enseignants.  
En contexte de transformations importantes des milieux d’enseignement, il 
devient un atout important pour les directions d’établissements d’enseignement 
collégial de veiller au développement d’un SEP optimal pour les enseignants 
sous leur supervision, car le SEP a le potentiel de favoriser une performance en 
milieu de travail de la part des enseignants au collégial.

NOTES

1. Il existe une distinction entre les vocables « élève » (celui ou celle qui fréquente une
institution d’enseignement préscolaire, primaire ou secondaire) et « étudiant » (celui
ou celle qui fréquente une institution collégiale ou universitaire) (Office québécois de 
la langue française, 2020). Comme cette étude a été réalisée en milieu collégial, nous 
avons choisi de privilégier à partir de ce point le vocable « étudiant ».
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