
© ADMEE-Canada - Université Laval, 2021 Ce document est protégé par la loi sur le droit d’auteur. L’utilisation des
services d’Érudit (y compris la reproduction) est assujettie à sa politique
d’utilisation que vous pouvez consulter en ligne.
https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/

Cet article est diffusé et préservé par Érudit.
Érudit est un consortium interuniversitaire sans but lucratif composé de
l’Université de Montréal, l’Université Laval et l’Université du Québec à
Montréal. Il a pour mission la promotion et la valorisation de la recherche.
https://www.erudit.org/fr/

Document généré le 19 avr. 2025 05:56

Mesure et évaluation en éducation

L’insertion professionnelle des enseignants au travers des
multiples aspects de la socialisation au travail : l’ISaTE, un
instrument de mesure pour les appréhender
Thibault Coppe, Isabel Raemdonck, Virginie März, Michaël Parmentier,
Quentin Brouhier et Stéphane Colognesi

Volume 43, numéro 3, 2020

Réception : 14 janvier 2021
Version finale : 4 juin 2021
Acceptation : 26 août 2021

URI : https://id.erudit.org/iderudit/1083008ar
DOI : https://doi.org/10.7202/1083008ar

Aller au sommaire du numéro

Éditeur(s)
ADMEE-Canada - Université Laval

ISSN
0823-3993 (imprimé)
2368-2000 (numérique)

Découvrir la revue

Citer cet article
Coppe, T., Raemdonck, I., März, V., Parmentier, M., Brouhier, Q. & Colognesi, S.
(2020). L’insertion professionnelle des enseignants au travers des multiples
aspects de la socialisation au travail : l’ISaTE, un instrument de mesure pour
les appréhender. Mesure et évaluation en éducation, 43(3), 67–102.
https://doi.org/10.7202/1083008ar

Résumé de l'article
Cette étude présente la conception et le processus de validation d’un instrument
de mesure de la socialisation au travail des enseignants débutants. Un total de
1487 enseignants de différents niveaux d’enseignement obligatoire ont été
interrogés. Les fondations théoriques ainsi que les analyses factorielles
exploratoires et confirmatoires mettent en évidence quatre dimensions de
socialisation au travail : la socialisation au groupe de travail, au climat
micropolitique, aux tâches d’enseignement ainsi qu’à l’organisation.
L’instrument proposé présente, en respect de différents critères consensuels
quant aux processus de validation d’échelles, des arguments de validité élevés.
Cette contribution nourrit l’enjeu majeur d’une approche globalisante de
l’insertion des enseignants qui va au-delà des approches centrées sur le travail de
l’enseignant en classe.

https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/revues/mee/
https://id.erudit.org/iderudit/1083008ar
https://doi.org/10.7202/1083008ar
https://www.erudit.org/fr/revues/mee/2020-v43-n3-mee06505/
https://www.erudit.org/fr/revues/mee/


67

L’insertion professionnelle des enseignants  
au travers des multiples aspects de la socialisation  

au travail : l’ISaTE, un instrument de mesure  
pour les appréhender

Thibault Coppe 
Isabel Raemdonck 

Virginie März 
Michaël Parmentier 

Quentin Brouhier  
Stéphane Colognesi

Université catholique de Louvain

Mots clés : socialisation au travail, enseignants débutants, développement 
professionnel, processus de validation d’échelle de mesure, conception 
d’instrument de mesure, insertion professionnelle

Cette étude présente la conception et le processus de validation d’un instrument 
de mesure de la socialisation au travail des enseignants débutants. Un total de 
1487 enseignants de différents niveaux d’enseignement obligatoire ont été interrogés. 
Les fondations théoriques ainsi que les analyses factorielles exploratoires et 
confirmatoires mettent en évidence quatre dimensions de socialisation au travail : 
la socialisation au groupe de travail, au climat micropolitique, aux tâches 
d’enseignement ainsi qu’à l’organisation. L’instrument proposé présente, en respect 
de différents critères consensuels quant aux processus de validation d’échelles, 
des arguments de validité élevés. Cette contribution nourrit l’enjeu majeur d’une 
approche globalisante de l’insertion des enseignants qui va au-delà des approches 
centrées sur le travail de l’enseignant en classe. 
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This study presents the development and validation process of an instrument to 
measure early career teachers’ work socialization. A total of 1487 teachers of 
different levels of education participated is this study. The theoretical foundations 
as well as the exploratory and confirmatory factorial analyses highlight four 
dimensions of work socialization: socialization into the workgroup, into the micro-
political climate, into the teaching tasks and into the organization. According to 
commonly used validity process standards, the proposed instrument demonstrates 
high validity evidences. This contribution offers support for the adaptation of a 
holistic approach towards teacher induction that goes beyond classroom work tasks.

Palavras-chave: socialização no trabalho, professores principiantes, desenvolvimento 
profissional, validação de escala de medida, conceção de instrumento de medida, 
indução profissional

Este estudo apresenta a conceção e a validação de um instrumento de medida 
da socialização no trabalho de professores principiantes. Foram entrevistados 
1.487 professores de diferentes níveis de escolaridade obrigatória. Os fundamentos 
teóricos, bem como as análises fatoriais exploratórias e confirmatórias, destacam 
quatro dimensões da socialização no trabalho: a socialização no grupo de 
trabalho, no clima micropolítico, nas tarefas docentes e também na organização. O 
instrumento proposto apresenta, de acordo com diferentes critérios consensuais para 
validação de escalas, fortes argumentos de validade. Trata-se de um contributo para 
o grande desafio de uma abordagem globalizante da indução docente que ultrapasse 
as abordagens centradas no trabalho docente em sala de aula.

Note des auteurs: La correspondance liée à cet article peut être adressée à  
thibault.coppe@uclouvain.be. Ce travail de recherche a été financé par le F.R.S.-
FNRS [F 6/40/5 – FRESH/FC 29830].
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Introduction

Origine du besoin de développer un modèle et une échelle  
de la socialisation au travail adaptés au travail enseignant

À ce jour, l’insertion professionnelle des enseignants novices a fait 
l’objet de nombreuses études et continue d’être au centre des préoccu-
pations des chercheurs en éducation (p. ex., Colognesi et al., 2020 ; De 
Stercke et al., 2010 ; Mukamurera et al., 2013). Pour décrire cette période 
difficile, un certain nombre de travaux interrogent le ressenti des ensei-
gnants relativement à leurs premiers pas dans le métier et étudient leur 
sentiment d’efficacité personnelle à réaliser leurs tâches d’enseignement 
(Lamaurelle et al., 2016 ; Tschannen-Moran et Woolfolk-Hoy, 2001). 
D’autres se penchent sur le « choc des réalités », métaphore bien connue 
dans le champ de l’éducation pour décrire les premières rencontres entre 
l’enseignant et la vie quotidienne devant la classe (Dicke et al., 2015). 
D’autres encore étudient leurs performances au travers des résultats des 
élèves (Goldhaber et al., 2011). 

Ces approches ont en commun de se concentrer sur le travail de l’en-
seignant réalisé en classe. Se pose alors la question des autres aspects 
inhérents au métier d’enseignant, comme les liens avec les collègues, la 
compréhension du fonctionnement de l’établissement et d’autres éléments 
qui se passent « en dehors » de la classe et qui font aussi partie du métier 
(Richards et al., 2013 ; Tang et al., 2016).

À ce propos, ces dernières années, les travaux en sciences de l’éducation 
font émerger une attention accrue pour le travail des enseignants au sein 
de l’école en tant qu’organisation, eu égard à la complexité croissante du 
métier (Carpentier, 2019 ; Maroy et Cattonar, 2002 ; März et Kelchtermans, 
2020). Ces recherches considèrent que les premiers pas des enseignants se 
font en classe, mais aussi dans un établissement scolaire (Kelchtermans, 
2019). De cette manière, de plus en plus d’importance est attribuée aux 
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perspectives qui défendent que le métier enseignant est ancré dans une 
organisation, ce qui rend indispensable de prendre en considération le 
niveau organisationnel dans les objets d’analyse (Kearney, 2014).

Pourtant, les travaux qui portent sur l’insertion professionnelle des 
enseignants tiennent peu compte de cette réalité et de ces enjeux orga-
nisationnels liés à l’insertion professionnelle (Coppe et al., sous presse ; 
Kearney, 2015 ; Tang, Cheng et Wong, 2016). Dès lors, de nombreux cher-
cheurs suggèrent d’étudier l’entrée en fonction des enseignants en adoptant 
une vision holistique qui permet de prendre en considération l’ensemble 
des aspects auxquels ils doivent faire face dans leur processus d’insertion 
professionnelle (Kelchtermans, 2017 ; Rots et al., 2012 ; Saka et al., 2009). 

Par ailleurs, depuis une vingtaine d’années, les comptes-rendus cri-
tiques et les revues systématiques de la littérature traitant de l’entrée 
en fonction des enseignants mettent en évidence la diversité d’opinions 
sur ce qui constitue une insertion réussie (Bickmore et Bickmore, 2010 ; 
Kearney, 2014). Certains travaux l’opérationnalisent sous l’angle de la 
rétention, d’autres sur la base de l’effectivité des enseignements, d’autres 
encore se fondent sur la satisfaction professionnelle des enseignants débu-
tants (Ingersoll et Strong, 2011). Cette multiplicité d’approches rend com-
plexe l’évaluation des programmes d’insertion (Kearney, 2014) et invite 
aux réflexions sur des outils qui permettent de mesurer spécifiquement 
l’insertion professionnelle en tant que processus, et non par le biais de ses 
conséquences (Bickmore et Bickmore, 2010).

Pour répondre à ces deux constats, à savoir la nécessité d’adopter une 
vision holistique pour interroger l’insertion professionnelle et le besoin 
d’un outil spécifique pour mesurer le processus en tant que tel, et non 
en l’opérationnalisant par ses conséquences, s’inspirer des travaux sur la 
socialisation organisationnelle s’avère particulièrement riche. Ces travaux 
sont majoritairement présents dans le champ de la sociologie du travail, 
de la psychologie organisationnelle et des sciences de gestion (Batistič et 
Kaše, 2015).

Le concept de socialisation organisationnelle élaboré par Van Maanen 
et Schein (1979), aussi appelé socialisation professionnelle ou socialisation 
au travail (Martineau et al., 2009) quand il est mobilisé dans une perspec-
tive large, comme dans cette contribution, a une importance majeure dans 
les écrits sur l’insertion professionnelle, tous contextes de travail confon-
dus (Haueter et al., 2003). Il se réfère à l’intégration des novices dans 
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leur profession et dans leur organisation avec tout ce que cela implique 
(Cooper-Thomas et Anderson, 2006). Une série de travaux, notamment 
ceux de Chao (2012) et de Van Maanen et Schein (1979), se sont attachés 
à comprendre comment un novice devient un membre à part entière d’une 
organisation, quels sont les éléments que le novice doit maîtriser et quelles 
sont les stratégies qui peuvent soutenir cette intégration, tous ces aspects 
se référant à une socialisation réussie. 

Malgré cet intérêt grandissant, il n’y a pas nécessairement de consen-
sus sur une définition précise de la socialisation (Chao, 2012 ; Martineau 
et al., 2009). Les différentes tentatives d’opérationnalisation du concept 
ont rendu disponibles différentes échelles de mesure de la socialisation 
(Chao, 2012), mais celles-ci ne sont adaptées qu’à des environnements de 
travail particuliers et doivent être adaptées au contexte étudié pour pou-
voir saisir finement le processus (Bourhis, 2004). Certaines recherches en 
éducation, majoritairement qualitatives, représentent des avancées vers 
une approche holistique de l’insertion professionnelle contextualisée au 
métier de l’enseignant (Duchesne et Kane, 2010 ; Niyubahwe et al., 2018), 
notamment le texte fondateur de Feiman-Nemser (2003) mettant en évi-
dence le processus d’acculturation des enseignants novices1. Néanmoins, 
ce travail de contextualisation n’a jamais été fait dans l’objectif  de rendre 
disponible une échelle de mesure opérationnelle pour la profession ensei-
gnante (Richards et al., 2014). En conséquence, le champ de la sociali-
sation au travail présente des fondations théoriques riches pour penser 
l’insertion professionnelle des enseignants dans une approche holistique 
et pour avancer dans la recherche sur sa mesure (Kearney, 2015). 

Ainsi, dans la poursuite de ces objectifs, nous proposons dans cette 
contribution la conception et le processus de validation d’une échelle de 
mesure de la socialisation au travail spécifique à la profession enseignante.

Référentiel théorique

Ce référentiel théorique est constitué de deux sections. D’abord, 
nous passons en revue les travaux réalisés sur la socialisation au travail 
en général, pour arriver à une définition de la socialisation au travail des 
enseignants. Ensuite, nous présentons les dimensions de la socialisation 
au travail retenues pour le contexte enseignant et nous en proposons une 
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modélisation. Cette partie permet de poser des bases théoriques fortes 
pour soutenir les choix faits dans la conception de l’instrument de mesure 
proposé dans cet article. 

Vers une définition de la socialisation au travail des enseignants
Si les évolutions multiples de la définition de la socialisation s’ac-

cordent sur la nature du phénomène (Klein et Heuser, 2008), elles 
approchent néanmoins le contenu de manière différente. Aux prémisses, 
Schein (1968) présente la socialisation organisationnelle comme un pro-
cessus d’apprentissage des normes, des comportements et du système de 
valeurs de l’organisation nécessaire pour en être un membre ; en d’autres 
termes, il fait référence à un processus d’acculturation. Ce contenu de 
socialisation s’est ensuite élargi à la socialisation au groupe de travail, 
relative à l’intégration dans le collectif de collègues (Anakwe et Greenhaus, 
1999 ; Chao et al., 1994). À cela, d’autres travaux ajoutent encore l’appren-
tissage des tâches propre au rôle que le travailleur prend, ciblant ici la 
maîtrise des gestes professionnels (Chao et al., 1994 ; Taormina, 2004). 
Haueter et al. (2003), et à la suite Perrot et Campoy (2009), évoluant 
également vers une approche de plus en plus exhaustive des contenus, 
proposent une perspective intégrative de la socialisation. Ils mettent alors 
en évidence trois domaines de socialisation : les tâches/le travail, le groupe 
de travail et l’organisation. Haueter et al. (2003) explicitent à propos de ces 
trois domaines que « chaque domaine de socialisation consiste à acquérir 
des connaissances à propos dudit domaine » (p. 23, trad. libre).

En conséquence de ces différentes évolutions, la socialisation n’est 
plus considérée uniquement dans une perspective d’acculturation, mais se 
veut cerner l’ensemble des aspects qui permettent à un membre de prendre 
son rôle avec les multiples apprentissages que cela implique. Chao (2012) 
décrit explicitement cette approche globalisante en précisant que le pro-
cessus n’est plus considéré comme une socialisation à l’organisation, mais 
bien comme une socialisation dans l’organisation. Cette auteure renforce 
alors la tendance à considérer les domaines de socialisation au-delà de 
l’apprentissage des normes, des valeurs et des comportements attendus 
dans l’organisation.

Dans le contexte du travail enseignant, ces trois domaines (tâches, 
groupe de travail et organisation) font écho à différents travaux qui mettent 
en évidence les facettes du métier. Ainsi, les retrouve-t-on dans les écrits 
de De Stercke et al. (2010), de Girinshuti (2019) et de Mukamurera et 
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al. (2019), qui mettent en évidence des composantes didactiques/pédago-
giques, relationnelles et organisationnelles lorsqu’ils analysent la profes-
sion enseignante. À leur suite, nous abordons la socialisation au travail 
des enseignants comme un concept alliant ces trois domaines, dépliés dans 
la section suivante.

Les domaines de la socialisation au travail des enseignants
Dans cette section, nous explicitons le contenu de ces trois domaines 

de socialisation et les articulons avec la littérature du champ de l’insertion 
professionnelle des enseignants.

La socialisation aux tâches 

Elle est présentée dans les travaux scientifiques comme un domaine 
important puisqu’inhérent à l’exercice d’une profession (Chao et al., 
1994). Définie par Haueter et al. (2003) comme « l’acquisition des infor-
mations sur son travail et l’apprentissage des tâches pour lesquelles on a 
été engagé » (p. 23, trad. libre), cette dimension fait référence à la maîtrise 
des aspects dits techniques de la fonction (Lacaze, 2007). 

Dans le contexte de l’enseignement, Mukamurera et al. (2013) 
expliquent qu’il s’agit de l’acquisition et de la consolidation des com-
pétences pédagogiques et didactiques. Fernet et al. (2008) précisent que 
sont repris ici notamment des aspects comme : la planification des cours, 
la gestion des activités d’apprentissage, l’évaluation des élèves, la gestion 
du groupe-classe et la réalisation des tâches administratives.

La socialisation au groupe de travail 

Elle renvoie aux relations que les professionnels peuvent entrete-
nir avec leurs collègues (Haueter et al., 2003 ; Kearney, 2015 ; Perrot et 
Campoy, 2009). Durant la période d’insertion professionnelle, ces contacts 
permettent au nouvel arrivant de s’ancrer dans le collectif, qui a ses fonc-
tionnements propres. 

Cela est particulièrement vrai pour les enseignants, car les collabo-
rations qu’ils établissent constituent un enjeu central pour l’exercice de 
leur métier (Tardif  et Lessard, 1999). En effet, elles leur permettent de 
passer d’une approche individualiste de l’enseignement à une approche 
sociale et interactive de la profession (Tardif  et Lessard, 1999). La parti-
cipation de l’enseignant à des activités collectives, la réflexion au sein de 
sa communauté professionnelle et le soutien des pairs contribuent à son 
développement professionnel (Lecat et al., 2019) et à la transformation de 
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ses conceptions au sujet de son travail (Grangeat et Gray, 2007). Cette col-
laboration s’avère cruciale pour l’enseignant qui débute puisque ses gestes 
professionnels sont encore peu stabilisés. Les interactions sociales établies 
entre un enseignant débutant et ses collègues influencent la manière dont 
il ajuste ses pratiques en vue d’une adaptation continue aux exigences du 
terrain ainsi que du maintien d’une cohésion interne au sein du collectif, 
susceptible de lui conférer une certaine légitimité au sein de sa commu-
nauté professionnelle (Dupriez et Cattonar, 2018). 

Au-delà de cet aspect relatif  à la collaboration, Kelchtermans et 
Vanassche (2017) mettent en évidence l’importance d’apprendre à naviguer 
dans le climat micropolitique de l’école. En effet, ces auteurs estiment que, 
bien que l’école soit une organisation structurée avec ses orientations et ses 
objectifs, il est nécessaire de considérer que la nature du travail enseignant 
implique des choix, des débats, des prises de position et, donc, un climat 
micropolitique particulier qu’il faut maîtriser. Au final, le climat micropo-
litique, bien qu’il soit à une frontière fine avec la culture organisationnelle 
décrite dans le paragraphe suivant, fait avant tout référence à l’aspect 
relationnel et aux interactions entre collègues. Ainsi, à la suite de Ball 
(1994), qui précise que dans les écoles « le micropolitique est une question 
de relations, plutôt que de structure » (p. 3822, trad. libre), nous postu-
lons que, dans notre contexte de l’enseignement, les aspects liés au climat 
micropolitique sont inhérents à la dimension du groupe de travail, et ce, 
même si c’est une dimension qui apparaît comme distincte dans d’autres 
contextes de travail (voir Chao et al., 1994) dans lesquels les structures et 
relations de pouvoir sont souvent plus formalisées.

La socialisation à l’organisation 

Elle correspond à la compréhension par les acteurs des buts, des 
valeurs et de la culture d’une organisation au processus d’acculturation 
(Chao et al., 1994). Ce sont, d’après Feldman (1981), des éléments qui sont 
parfois peu intelligibles, mais qui ont toute leur importance pour com-
prendre l’environnement de travail dans lequel l’employé, ici l’enseignant, 
évolue. Adossés à la compréhension de ces aspects, Perrot et Campoy 
(2009) considèrent que leur degré d’acceptation a également son impor-
tance. Ainsi, ils explicitent que, bien qu’il soit important de connaître et 
de comprendre les buts, les valeurs et plus généralement la culture de son 
organisation, si l’individu les rejette, son processus de socialisation pourra 
en souffrir. Cette dimension organisationnelle a également tout son sens 
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pour l’organisation particulière qu’est l’établissement scolaire. En effet, 
elle est empreinte d’une culture particulière, d’objectifs spécifiques et de 
certaines traditions qui sont à découvrir et à maîtriser pour en devenir un 
membre à part entière (Feiman-Nemser, 2003 ; März et al., 2019).

Le modèle présenté ci-dessous (voir Figure 1) illustre et synthétise la 
réflexion théorique présentée. Nous avons choisi la forme du cône tronqué 
à plusieurs endroits pour articuler les trois dimensions et pour mettre en 
évidence une perspective évolutive au fur et à mesure des stades de carrière. 
En effet, bien qu’elle soit particulièrement critique à l’entrée en fonction, la 
socialisation au travail est décrite comme un processus en évolution tout au 
long de la carrière en suivant un continuum (pas nécessairement linéaire), 
de l’entrée dans le métier jusqu’à la sortie de celui-ci (Lacaze, 2007).

 Figure 1. Essai de modélisation de la socialisation au travail des enseignants

Tâches

d’enseignement

Groupe de travail
Intégration

Micropolitique

Organisation

Développement professionnel

Socialisation au travail des enseignants

Méthode

Variables de l’étude
Cinq variables ont été considérées dans les analyses explicitées dans la 

suite de cette section méthodologique : 

1. la variable centrale de cette étude est l’échelle conçue, à savoir l’Instrument 
de mesure de la socialisation au travail des enseignants (ISaTE) ; 



76
ThibaulT Coppe, isabel RaemdonCk, ViRginie mäRz, miChaël paRmenTieR, 
QuenTin bRouhieR, sTéphane Colognesi

Trois variables sont mobilisées pour obtenir des preuves de validité de 
relation avec d’autres variables (prédictive) de l’échelle : 

2. le leadership collégial comme variable prédictive et donc comme 
antécédent de la socialisation ; 

3. le sentiment d’efficacité personnelle au travail ; 

4. l’engagement affectif envers l’organisation. Ces deux dernières sont 
utilisées comme des variables prédites par la socialisation et donc 
des conséquences de celle-ci ; 

5. le statut d’enseignant de première ou deuxième carrière2, variable 
utilisée pour évaluer les différences intergroupes. 

Ces différentes variables permettent d’évaluer la qualité de l’instrument 
conçu à travers plusieurs critères lié à la validité (Boateng et al., 2018).

Instrument conçu
Variable 1 : l’ISaTE 

Sur la base de la recension des écrits rapportée dans la partie théorique 
et des trois dimensions du modèle proposé, nous avons formulé 43 items 
constituant la première version de notre échelle de mesure (voir Annexe A). 

Une partie de ces items sont issus de deux échelles mesurant la socia-
lisation au travail dans d’autres contextes que celui de l’enseignement et 
ont donc été reformulés pour correspondre à notre contexte spécifique 
(échelles de Chao et al., 1994 et de Haueter et al., 2003). Si, à notre 
connaissance, aucune échelle de socialisation au travail n’a été créée spé-
cifiquement pour les enseignants, Mukamurera et al. (2013) proposent une 
échelle considérant le besoin de soutien des enseignants novices reprenant 
certaines dimensions similaires à celles de la socialisation au travail, mais 
n’abordant pas l’ensemble de celles-ci. Nous nous sommes également ins-
pirés de ce travail. 

Ces trois échelles ont servi de base à l’élaboration de l’instrument 
adapté à la profession enseignante, structuré autour des trois dimensions 
de la socialisation au travail : la socialisation aux tâches d’enseignement, 
la socialisation au groupe de travail et la socialisation à l’organisation. 
Les modalités de réponses à l’instrument de mesure sont de type Likert 
avec cinq propositions allant de « fortement en désaccord » à « fortement 
d’accord ».
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Relation avec d’autres variables (preuve prédictive)
Pour obtenir des preuves de validité de relations avec d’autres variables 

de l’ISaTE, nous avons sélectionné une variable considérée comme un pré-
dicteur de la socialisation au travail et deux variables considérées comme 
une conséquence de la socialisation au travail. 

Variable 2 : le leadership collégial (Hoy et Sabo, 1998) 

De nombreuses études mettent en évidence que la posture de la direc-
tion a des impacts sur l’intégration des enseignants novices et, plus géné-
ralement, sur le développement professionnel des enseignants (Bickmore 
et Bickmore, 2010 ; Colognesi et al., 2020). Le leadership collégial fait 
référence à une posture de direction soutenante, ouverte et équitable qui, 
dans un climat de bienveillance, informe ses enseignants de ce qui est 
attendu d’eux (Hoy et Sabo, 1998). Nous nous attendons donc à ce que 
le leadership collégial prédise positivement la socialisation au travail des 
enseignants. L’échelle est composée de 9 items (Likert à 5 propositions), 
dont voici un exemple traduit de l’anglais : « La direction traite tous les 
membres du corps professoral sur un pied d’égalité ». Elle montre un bon 
indice de cohérence interne pour notre échantillon (α = 0,93).

Variable 3 : le sentiment d’efficacité personnelle au travail  
(Schyns et von Collani, 2002) 

Le sentiment d’efficacité personnelle au travail est la perception de la 
capacité qu’a un professionnel d’accomplir son travail. Les nombreuses 
études qui se sont intéressées à ce concept pour les enseignants montrent, 
entre autres, que le développement professionnel des enseignants participe 
à renforcer leur sentiment d’efficacité (Tschannen-Moran et McMaster, 
2009 ; Yoo, 2016). Cela amène à penser que la socialisation au travail des 
enseignants prédira positivement leur sentiment d’efficacité personnelle. 
Nous avons soumis la version courte de l’échelle de Rigotti et al. (2008), 
dont voici un exemple traduit de l’anglais : « Je me sens prêt(e) à faire 
face à la plupart des exigences de mon travail ». L’échelle est composée 
de 6 items (Likert à 5 propositions) et montre un bon indice de cohérence 
interne pour notre échantillon (α = 0,83).
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Variable 4 : l’engagement affectif  envers l’organisation  
(Perreira et al., 2018) 

Cohen et Veled-Hecht (2010), dans une étude empirique, mettent en 
évidence que plus un individu est socialisé dans son travail, plus il est 
engagé envers son organisation et que, parmi les différentes facettes de cet 
engagement, c’est l’engagement affectif  qui représente le mieux ce phéno-
mène. À leur suite, nous nous attendons à ce que la socialisation au tra-
vail des enseignants prédise positivement leur engagement affectif  envers 
l’organisation. Perreira et al. (2018) proposent une échelle ayant subis un 
processus de validation en français pour mesurer ce concept, dont voici un 
exemple d’item : « Je suis fier(ère) de dire que je travaille pour mon organisa-
tion ». L’échelle est composée de 3 items (Likert à 5 propositions) et montre 
un bon indice de cohérence interne au sein de notre échantillon (α = 0,84).

Preuve de validité de relations avec d’autres variables :  
différences intergroupes

Variable 5 : l’enseignant de première ou deuxième carrière 

Plusieurs auteurs mettent en évidence les difficultés de socialisation 
encourues par les enseignants de deuxième carrière (Coppe et al., 2021 ; 
Coppe et al., sous presse ; Tigchelaar et al., 2010). Ces derniers sont amenés 
à prendre en main un nouveau rôle professionnel et les spécificités propres 
des enseignants de deuxième carrière rendent ce processus de socialisa-
tion complexe (Trent, 2018). Cela s’explique notamment par le fait qu’ils 
arrivent avec des schèmes de culture et de fonctionnement organisation-
nels construits dans leur profession antérieure qui ne correspondent pas 
à l’établissement scolaire (Haggard et al., 2006). Ces différents éléments 
amènent à penser que ce groupe d’enseignants fera état d’un score plus 
faible de socialisation au travail que les enseignants de première carrière.

Récolte des données et participants
Pour tester et procéder au processus de validation de l’ISaTE, un ques-

tionnaire en ligne a été largement diffusé dans les écoles fondamentales et 
secondaires par l’intermédiaire d’enseignants inscrits dans un programme 
de master en sciences de l’éducation de notre université d’appartenance. 
Ceux-ci ont été invités à l’envoyer à leur réseau de collègues respectif. 
La récolte des données a eu lieu entre novembre et décembre 2019. Un 
consentement d’utilisation des informations transmises a été obtenu de 
tous les participants à partir du questionnaire.
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L’échantillon a été recueilli pour obtenir une population large d’ensei-
gnants, quelle que soit leur ancienneté, car, comme explicité dans la section 
Référentiel théorique, la socialisation au travail, bien qu’elle soit critique 
en début de carrière, se déroule tout au long de celle-ci (Lacaze, 2007). 
En outre, nous vérifions dans la section Résultats, grâce à des analyses 
d’invariance de mesure, la pertinence de cet échantillonnage large. 

La première partie de l’enquête, qui comprenait des informations démo-
graphiques ainsi que des questions portant sur le statut des enseignants 
(charge d’horaire, ancienneté, formation initiale ou non, ordre d’enseigne-
ment, etc.), a permis de caractériser les participants. Les variables interro-
gées à la suite ont été proposées dans un ordre généré aléatoirement pour 
chaque participant. Un total de 1427 enseignants a répondu à l’enquête. 
Parmi eux, 9  % sont des enseignants du préscolaire, 38,5 % du primaire, 
34,1 % du secondaire inférieur3 et 18,4 % du secondaire supérieur. Par ail-
leurs, 16,5 % sont des hommes et 83,5 % sont des femmes. Cette répartition 
correspond approximativement à la réalité de l’enseignement en Fédération 
Wallonie-Bruxelles, tant selon le niveau d’enseignement que selon le genre 
(Fédération Wallonie-Bruxelles, 2018). L’âge moyen de notre échantillon 
est de 36,73 ans (ET = 10,29). L’ancienneté moyenne dans l’enseignement 
est de 12,72 ans (ET = 9,90), avec un minimum de 1 et un maximum de 
45 années d’ancienneté. Aussi, 85,3 % sont des enseignants de première 
carrière, alors que 14,7 % sont des enseignants de deuxième carrière.

Analyse des données
La structure et les preuves de validité de l’ISaTE ont été vérifiées selon 

plusieurs étapes faisant consensus dans les écrits traitant de la création 
d’instruments psychométriques (Boateng et al., 2018). Pour réaliser ces dif-
férentes étapes, nous avons divisé aléatoirement notre échantillon total en 
deux sous-échantillons (Boateng et al., 2018). Ces deux sous-échantillons 
comprennent respectivement 629 et 662 enseignants. Traditionnellement, un 
nombre de participants suffisant pour les analyses de validation d’échelle 
respecte un ratio item-répondants de 1 :10 et comprend au minimum 
200 participants (Shanmugam et Marsh, 2015). Des tests t réalisés sur les 
variables démographiques permettent d’affirmer que ces groupes ne pré-
sentent pas de différences significatives sur l’âge [t(1484) = 1,08 ; p = 0,282], 
sur l’ancienneté [t(1487) = 1,02 ; p = 0,31] ni sur le niveau d’enseignement 
[t(1240) = -0,27 ; p = 0,79]. Le test de chi carré sur le statut d’enseignant de 
première ou deuxième carrière montre également qu’il n’y a pas de surrepré-
sentation d’un type d’enseignant dans un des groupes [χ2

(1) = 0,11 ; p = 0,74]. 
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L’évaluation de l’instrument de mesure a été organisée en trois 
sous-études : 

1. D’abord, des analyses factorielles exploratoires réalisées sur le 
premier sous-échantillon ont permis de garder les items pertinents 
et d’extraire la structure factorielle de l’échelle ;

2. La deuxième étude a pour objectif  de vérifier les propriétés 
psychométriques de l’instrument et de vérifier la pertinence du 
construit large de socialisation au travail en utilisant des analyses 
factorielles confirmatoires et en vérifiant le coefficient de fiabilité 
des différentes sous-dimensions. Cette deuxième étude a été réalisée 
sur le second sous-échantillon ; 

3. La troisième étude, portant sur l’ensemble de nos participants, 
concerne l’obtention de preuves de validité par la vérification 
prédictive et de différences intergroupes de l’instrument. 

L’ensemble des analyses ont été effectuées sur le logiciel Mplus ver-
sion 8.4 (Muthén et Muthén, 1998-2017).

Dans le but de garder une certaine cohérence dans la lecture de cette 
contribution, les critères statistiques retenus pour ces différentes étapes 
sont présentés en introduction de chaque sous-étude.

Résultats 

Sous-étude 1 : analyses factorielles exploratoires
L’enjeu de cette première sous-étude est double. Premièrement, elle fait 

émerger les différentes dimensions constituant l’ISaTE. Deuxièmement, 
elle permet de sélectionner, parmi les 43 items originaux, une liste d’items 
aussi parcimonieuse que la plus exacte possible pour mesurer la socialisa-
tion au travail des enseignants.

Critères statistiques

De nombreuses méthodes existent pour choisir le nombre de facteurs à 
extraire lors d’analyses factorielles exploratoires. La tendance actuelle est à 
l’utilisation des analyses parallèles. Toutefois, Hayton et al. (2004) ainsi que 
Wood et al. (2015) invitent à se baser sur le graphique des éboulis (screeplot) 
pour décider du nombre de facteurs à extraire quand celui-ci est évident à 
interpréter. En outre, la méthode des analyses parallèles ayant été développée 
dans le cadre des analyses en composantes principales, elle n’est pas toujours 
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adaptée pour des analyses factorielles exploratoires, car elle a tendance à sures-
timer le nombre de facteurs à retenir dans le cas de ces dernières (DeVellis, 
2016). Nous avons donc fait le choix d’interpréter le graphique des éboulis.

La première sélection d’items a été réalisée en respect de deux contraintes : 
(a) avoir un coefficient de saturation factorielle ⩾0,50 (Yong et Pearce, 2013) 
et (b) ne pas avoir un coefficient de saturation factorielle >0,30 sur différents 
facteurs. À partir de ce premier choix, dans un souci de parcimonie, nous 
avons éliminé certaines questions lorsqu’elles étaient redondantes, tout en 
gardant un minimum de trois items par dimension (Brown, 2014). 

Chacune des analyses factorielles a été réalisée avec une méthode d’ex-
traction par maximum de vraisemblance robuste (MLR) et la méthode de 
rotation oblique (Muthén et Muthén, 1998-2017).

Résultats

L’interprétation du coude du graphique des éboulis de la première 
analyse factorielle exploratoire fait apparaître la solution à quatre facteurs 
comme étant la plus pertinente. Les trois premiers facteurs correspondent 
aux dimensions groupe de travail, organisation et tâches. La quatrième 
dimension fait émerger la dimension micropolitique, dont nous discutions 
théoriquement l’hypothèse d’appartenance à la dimension groupe de tra-
vail, mais qui ressort ici comme un facteur à part entière.

L’analyse de la matrice de saturation factorielle après rotation a per-
mis un premier tri des 43 items selon les critères de saturation factorielle 
présentés supra (coefficient de saturation >0,50). Puis, 27 items ont été 
conservés après cette première sélection. La deuxième analyse factorielle 
a permis de vérifier que les items présélectionnés conservaient un coeffi-
cient de saturation factorielle >0,50 et de réaliser une seconde étape de 
sélection par souci de parcimonie afin d’éviter que des questions soient 
redondantes. Finalement, 20 items ont été conservés après cette seconde 
sélection (voir Annexe B pour cette version finale de l’instrument). Les 
matrices de saturation initiales et finales ainsi que la sélection des items 
correspondants sont présentées au Tableau 1.

L’ISaTE présente ainsi une structure en quatre facteurs, qui corres-
pondent aux dimensions organisation, groupe de travail, tâche d’ensei-
gnement et micropolitique de la socialisation au travail. Ces dimensions 
comprennent respectivement 6, 3, 8 et 3 items, pour un total de 20 items. 
Chacun de ces items a un coefficient de saturation élevé sur son facteur 
d’appartenance, et très faible à presque inexistant sur les autres.
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Tableau 1 
Saturation factorielle après rotation oblique (n = 629)

 Matrice factorielle initiale Matrice factorielle finale
1 2 3 4 1 2 3 4

SG12      SG1 0,512*
SG10M  SG2 0,826*
SG11M  SG3 0,812*
SG13M 0,554* SG13M 0,535*
SG1 0,688*  SG8M 0,716*
SG2 0,690*  SG9M 0,857*
SG3 0,696*  SO2 0,842*
SG4  SO3 0,664*
SG5 0,599*  SO5 0,840*
SG6  SO6  0,729*
SG7M  SO7   0,582*
SG8M 0,723*  SO8  0,597*
SG9M 0,829*  ST1 0,690*
SO11  ST2 0,595*
SO10  ST4 0,644*
SO12  ST7 0,590*
SO1 0,503*  ST8 0,573*
SO2 0,844*  ST9  0,713*
SO3 0,630*  ST11 0,647*
SO4 0,630*  ST14 0,505*
SO5 0,837*
SO6 0,727*
SO7 0,573*
SO8 0,584*
SO9
ST1 0,671*
ST2 0,611*
ST3 0,536*
ST4 0,639*
ST5
ST6 0,543*
ST7 0,594*
ST8 0,619*
ST9 0,732*
ST10 0,684*
ST11 0,657*
ST12
ST13
ST14 0,539*
ST15
ST16
ST17
ST18 0,517*

Note. SG = groupe de travail ; SGM = micropolitique ; ST = tâches d’enseignement ; SO = organisation. * 
Seuil de significativité à 5 %. Les items en gras ont été conservés après analyse factorielle. Les items en italique 
ont été supprimés après analyse factorielle. Les saturations factorielles inférieures à 0,5 ne sont pas présentées 
dans le tableau.



83Insertion professionnelle, socialisation, instrument de mesure

Sous-étude 2 : analyses factorielles confirmatoires et fiabilité
Deux objectifs sont poursuivis dans cette deuxième sous-étude. Le pre-

mier est d’évaluer les propriétés psychométriques de l’ISaTE et d’en vérifier 
la structure factorielle sur un échantillon indépendant du premier. Pour ce 
premier objectif, nous vérifions également que les différentes dimensions 
retenues définissent bien un construit plus large de socialisation au travail 
représenté par un facteur de second ordre. Le deuxième objectif  est de 
vérifier si l’instrument de mesure dispose d’une structure factorielle stable 
tant pour les novices que les enseignants plus expérimentés. 

Pour poursuivre le premier objectif, nous avons réalisé des analyses 
factorielles confirmatoires et avons vérifié l’indice de fiabilité de chaque 
dimension. Différents modèles ont été testés pour évaluer la meilleure 
structure factorielle à partir des critères explicités dans le point suivant. 

Pour le second objectif, des analyses d’invariance de mesure ont été 
effectuées entre les novices de notre échantillon (0 à 5 ans d’ancienneté) et 
les enseignants plus expérimentés (6 ans d’ancienneté et plus).

Critères statistiques

Différents indices ont été utilisés pour évaluer la qualité des modèles 
testés. L’indice de Tucker-Lewis  (TLI ; Tucker-Lewis Index) et l’indice 
d’ajustement comparatif  (CFI ; Comparative Fit Index) indiquent une 
adéquation aux données allant d’acceptable à bonne (0,90 à 0,95) et évo-
luant vers très bonne (0,99). Les valeurs moyennes quadratiques pon-
dérées (SRMR ; Standardized Root Mean Square Residual) et les erreurs 
quadratiques moyennes de l’approximation (RMSEA ; Root Mean Square 
Residual) indiquent une adéquation aux données allant d’acceptable à 
bonne (0,08 à 0,05) et évoluant vers très bonne (0,01) (Little, 2013). La 
vérification de l’existence du facteur de second ordre représentant le 
construit général de socialisation au travail a été réalisée en comparant 
le modèle avec et sans ce facteur par le test de différence de chi carré de 
Satorra-Bentler (2010).

Pour tester la fiabilité des différentes dimensions, l’omega de 
McDonald (>0,70) a été préféré à l’alpha de Cronbach, car il prend en 
compte la saturation factorielle de chaque item pour évaluer la fiabilité 
du construit latent (Dunn et al., 2014).
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Pour interroger l’invariance de mesure, nous avons testé séquentielle-
ment des modèles de plus en plus contraignants, à savoir successivement 
les modèles d’invariance configurale, métrique (1er ordre et 2e ordre) et 
scalaire (1er ordre et 2e ordre). Chacune des étapes est atteinte lorsque le 
modèle correspondant à l’étape, comparé au modèle de l’étape précédente, 
ne montre pas une diminution du CFI supérieure à 0,01, une augmenta-
tion de la RMSEA supérieure à 0,015 ou une augmentation de la SRMR 
supérieure à 0,03 (Putnik et Bornstein, 2016).

Résultats

Cinq modèles ont été testés pour vérifier la structure factorielle de 
l’ISaTE : 

1. Un modèle unidimensionnel reprenant les 20 items retenus dans un 
même facteur ; 

2. Un modèle en trois facteurs qui regroupe les dimensions 
micropolitique et groupe de travail dans un même facteur ; 

3. Ce même modèle en trois facteurs, mais regroupés dans un facteur 
de second ordre ; 

4. Un modèle directement déduit des analyses factorielles exploratoires, 
donc formé par quatre facteurs ; 

5. Un modèle adapté du modèle en quatre facteurs avec un facteur de 
second ordre comprenant les quatre facteurs de premier ordre. 

Les indices d’adéquation aux données de ces différents modèles sont 
présentés au Tableau 2.

Tableau 2
Indices d’adéquation des différents modèles testés en AFC

Modèle TLI CFI SRMR RMSEA χ2(dl) Facteur  
de correction 

(MLR)

1 facteur 0,554 0,601 0,095 0,107 1466,256 (170) 1,2112

3 facteurs 0,806 0,829 0,075 0,071 722,726 (167) 1,1826

3(+1) facteurs 0,806 0,829 0,075 0,071 722,730 (167) 1,1826

4 facteurs 0,907 0,920 0,057 0,049 424,572 (164) 1,1829

4(+1) facteurs 0,908 0,919 0,058 0,049 427,969 (166) 1,1830

Note. TLI = indice de Tucker-Lewis ; CFI = indice d’ajustement comparatif  ; SRMR = valeur moyenne 
quadratique pondérée ; RMSEA = erreur quadratique moyenne de l’approximation ; χ2(dl) = chi carré 
(degré de liberté) ; MLR = maximum de vraisemblance robuste.



85Insertion professionnelle, socialisation, instrument de mesure

Les trois premiers modèles ont des indices médiocres. Le modèle à 
quatre facteurs de premier ordre et ce même modèle avec un facteur de 
second ordre présentent des indices d’adéquation allant d’acceptables à 
bons selon l’indice utilisé. Cela invite à choisir le modèle avec un facteur 
de second ordre puisqu’il estime moins de paramètres et est donc plus 
parcimonieux. Le test de différence de chi carré de Satorra-Bentler (2010) 

 Figure 2. Modèle à 4 facteurs de premier ordre et à 1 facteur de second 
ordre (n = 662)
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confirme ce choix, ce qui établit l’existence du construit général de socia-
lisation au travail [χ2 (2) = 3,41 ; p <0,18]. Également, ce modèle présente 
des coefficients de saturation estimés importants et significatifs [λ >0,4 ;  
p <0,001]. Le modèle complet retenu est présenté en Figure 2.

Chacune des dimensions présente des coefficients de fiabilité (oméga 
de McDonald) suffisants à élevés pour les dimensions groupe de travail 
(ω = 0,74), micropolitique (ω = 0,72), organisation (ω = 0,85) et tâches 
d’enseignement (ω = 0,80).

À partir du modèle retenu, nous avons testé l’invariance de mesure 
entre enseignants novices (0 à 5 ans d’ancienneté) et enseignants plus expé-
rimentés (6 ans d’ancienneté et plus). La socialisation au travail étant 
présentée dans la section Référentiel théorique comme un processus se 
déroulant tout au long de la carrière, la vérification de l’invariance de 
mesure entre novices et enseignants plus expérimentés permet de démon-
trer qu’il était pertinent de faire le choix d’un échantillon d’enseignants de 
toute ancienneté. Le Tableau 3 présente les différents modèles, qui évoluent 
vers des contraintes de plus en plus importantes, ce qui permet de conclure 
en une invariance forte4 (Putnik et Bornstein, 2016). 

Sous-étude 3 : relation avec d’autres variable : volet prédictif   
de l’ISaTE

Cette troisième sous-étude poursuit l’objectif  d’évaluer les liens entre 
notre hypothétique variable prédictive de la socialisation au travail des 
enseignants ainsi qu’avec des variables prédites par le construit. Également, 
elle interroge les différences que présentent deux groupes hypothétiquement 
connus comme montrant des comportements différents quant à la socialisa-
tion au travail, à savoir les enseignants de première et de deuxième carrière.

Critères statistiques

Pour cette sous-étude, les liens entre prédicteurs de la socialisation, l’ins-
trument conçu et les variables prédites par la socialisation ont été analysés 
avec un modèle d’équation structurelle. Ainsi, ce modèle comprend la variable 
leadership collégial de la direction posée comme prédicteur de la variable 
socialisation au travail, et les variables sentiment d’efficacité personnelle au 
travail et engagement affectif envers l’organisation insérées comme variables 
prédites par la variable socialisation au travail. Ce modèle présente des indices 
d’adéquation allant d’acceptables à bons selon les indices [χ2

(553) = 1937,92 ; 
CFI = 0,922 ; TLI = 0,916 ; RMSEA = 0,042 ; SRMR = 0,065].
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Un test t de différence entre les moyennes a été réalisé pour vérifier la 
différence hypothétique de comportement entre les enseignants de deuxième 
carrière et de première carrière quant à la socialisation au travail. En étape 
préliminaire à ce test t, nous avons réalisé un test d’invariance de mesure 
entre enseignants de première et de deuxième carrière, qui est un prérequis 
à la réalisation d’une comparaison entre ces deux groupes (Dimitrov, 2010). 

Résultats

La variable leadership collégial de la direction prédit significativement 
la socialisation au travail des enseignants et explique une part non négli-
geable de sa variance (β = 0,501 ; R2 = 0,25 ; p <0,001). L’instrument conçu 
de socialisation au travail prédit significativement le sentiment d’efficacité 
personnelle au travail (β = 0,566 ; p <0,001 ; R2 = 0,321 ; p <0,001) et l’en-
gagement affectif envers l’organisation (β = 0,771 ; p <0,001 ; R2 = 0,595 ;  
p <0,001). Les parts de variance expliquées sont également importantes 
pour ces deux variables prédites.

Concernant la comparaison de socialisation au travail entre enseignants 
de première et deuxième carrière, l’invariance de mesure entre ces deux 
sous-groupes de notre échantillon est présentée au Tableau 4. L’invariance 
forte autorise la comparaison. L’hypothèse théorique formulée se vérifie. 
Les enseignants de première carrière (M = 4,04 ; ET = 0,49) obtiennent 
un score plus élevé que les enseignants de deuxième carrière (M = 3,87 ; 
ET = 0,53) et la différence est significative [t(dl) = 4,36(1289) ; p <0,001]. 
Dimension par dimension, nous trouvons, du plus important au moins 
important, une différence de 0,244 (p <0,001) quant à la socialisation au 
groupe ; de 0,133 (p <0,01) quant à la socialisation au climat micropoli-
tique ; de 0,122 (p <0,01) quant à la socialisation aux tâches d’enseigne-
ment ; et de 0,083 (p = 0,20) quant à la socialisation à l’organisation, cette 
dernière n’étant pas significative. Pour chacune de ces dimensions, ce sont 
les enseignants de deuxième carrière qui présentent le score le moins élevé. 

Discussion et conclusion

Nous l’avons dit d’emblée, et les écrits scientifiques le montrent large-
ment, la profession enseignante est complexe. Cela engage les chercheurs 
à mener des travaux sur l’insertion professionnelle, de façon à avoir des 
connaissances et des outils pour soutenir les enseignants débutants durant 
cette période. 
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Pourtant, la majorité de ces travaux se centrent sur une seule des 
facettes du métier, soit le fait d’enseigner, alors que le travail d’un ensei-
gnant ne se limite pas uniquement à ces éléments d’ordres didactique et 
pédagogique. Il s’inscrit également et nécessairement dans un établisse-
ment scolaire, avec tout ce que cela implique (Kelchtermans, 2019 ; März 
et al., 2019 ; Tang et al., 2016). Dès lors, pour assumer pleinement son rôle 
professionnel, l’enseignant doit s’acclimater à l’organisation dans laquelle 
il exerce, mais également s’intégrer socialement et professionnellement, 
et comprendre le fonctionnement du collectif  qui l’entoure (Rots et al., 
2012). Et si les travaux sur la socialisation au travail permettent d’éclai-
rer ces différentes dimensions (Chao et al., 1994), ils n’ont, jusqu’alors, 
pas été rigoureusement contextualisés au métier d’enseignant (Richards 
et al., 2014). Bourhis (2004) attire d’ailleurs l’attention sur le fait que la 
contextualisation de ce concept est d’une importance majeure pour com-
prendre l’insertion professionnelle et, plus largement, le développement 
professionnel dans son ensemble pour une profession spécifique.

C’est en ce sens que se positionne notre apport. En effet, dans cette 
contribution, nous avons, d’une part, modélisé la socialisation au tra-
vail des enseignants et, d’autre part, présenté un instrument de mesure 
(l’ISaTE) qui permet d’interroger conjointement les multiples dimensions 
de la profession enseignante. Nos résultats indiquent que quatre dimen-
sions coexistent dans le processus de socialisation au travail des ensei-
gnants : les tâches d’enseignement, le groupe de travail, le climat micropo-
litique et l’organisation. L’importance manifeste de chacune d’elles amène 
à remettre en question le postulat théorique formulé à la suite de Ball 
(1994) et à affirmer que la socialisation au climat micropolitique n’est pas 
une composante de la socialisation au groupe de travail, mais bien une 
dimension distincte. C’est en conséquence que nous avons adapté notre 
essai de modélisation de socialisation au travail des enseignants en y fai-
sant apparaître à part entière cette dimension (voir Figure 3). 

Ainsi, les résultats participent aux discussions récentes sur les com-
posantes du métier d’enseignant et sur leur développement professionnel 
(Tang et al., 2016). Ils confirment que l’exercice du métier implique des 
apprentissages et des adaptations bien au-delà du seul fait d’enseigner, 
comme ont pu le montrer des études récentes interrogeant la prise de 
fonction des enseignants par une approche des besoins de soutien ressentis 
par les novices (Auclair Tourigny, 2017 ; Carpentier, 2019 ; Mukamurera 
et al., 2019).
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Par ailleurs, nous avons ici mis de l’avant un instrument de mesure 
(l’ISaTE) qui opérationnalise et qui rend visibles ces quatre dimensions. 
Les résultats des analyses montrent une structure dimensionnelle stable 
en 20 items avec des coefficients de saturation élevés. Chaque dimension 
présente un indice de fiabilité d’adéquat à élevé. De plus, les analyses ont 
révélé, au-delà de ces quatre dimensions constituantes, l’existence du 
construit englobant de socialisation au travail des enseignants. 

Les preuves de validité de l’instrument ont aussi été obtenues par 
la prédiction et l’explicatif  par les différences intergroupes. Ainsi, le lea-
dership collégial prédit significativement la socialisation au travail, avec 
un coefficient particulièrement élevé pour ce premier prédicteur d’ordre 
organisationnel. De plus, le sentiment d’efficacité personnelle au travail 
et l’engagement affectif envers l’organisation sont prédits fortement par 
la socialisation au travail. L’hypothèse de différence de comportements 
entre enseignants de première et de deuxième carrière vérifie également 
que les enseignants de deuxième carrière rapportent un score plus faible 
de socialisation que ceux de première carrière. 

L’instrument est également caractérisé par des critères d’invariance 
forte, tant en fonction du statut d’enseignant de première ou deuxième 
carrière qu’en fonction du stade de carrière (ancienneté) des participants, 

 Figure 3. Modélisation de la socialisation au travail des enseignants

Tâches 

d’enseignement

Groupe de travail

Micropolitique

Organisation

Développement professionnel

Socialisation au travail des enseignants
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ce dernier critère justifiant le choix de notre échantillon non restreint aux 
enseignants débutants pour concevoir et et procéder au processus de vali-
dation de l’instrument. 

Limites
Notre travail n’est pas exempt de limites. En effet, nous avons cherché à 

opérationnaliser le niveau de socialisation au travail des enseignants, ce qui 
rend compte de l’état de l’individu. Or, à la suite de Feldman (2012), nous 
défendons que le processus de socialisation est une dynamique d’appren-
tissage de l’individu, mais également une dynamique de reconnaissance 
de celui-ci par ses collègues et par l’organisation. Cela implique, pour 
prendre en compte cette double direction, de combiner d’autres méthodes 
de recherche en supplément d’un instrument interrogeant les perceptions 
individuelles, telles que des approches qualitatives portant sur le vécu du 
processus et sur le contexte dans lequel il se présente.

Perspectives de recherche
Ainsi, plusieurs perspectives de recherche peuvent s’avérer pertinentes. 

Premièrement, dès lors que quatre dimensions sont constituantes de la 
prise de fonction des enseignants, il semble y avoir un intérêt majeur à 
analyser finement chacune des dimensions et à mettre en évidence ce qui 
permet d’aider au processus de socialisation pour chacune d’elles. 

Deuxièmement, la différence manifeste de socialisation entre ensei-
gnants de première et de deuxième carrière invite de futures recherches à 
interroger plus finement cet état de fait, théoriquement postulé et empi-
riquement vérifié, pour en comprendre les raisons et pour proposer des 
pistes d’action en conséquence. 

Troisièmement, méthodologiquement parlant, cette première évalua-
tion de l’ISaTE, bien que concluante, pourra être confirmée par des études 
futures, idéalement dans d’autres sous-populations du même contexte, 
mais également dans d’autres cultures et langues.

Pour finir, sur le plan de la pratique, il semble que la conceptualisation 
fine de la socialisation telle que proposée dans cette contribution puisse 
avoir des impacts sur la formation des enseignants et sur les dispositifs 
d’accompagnement des enseignants débutants. En ce sens, intégrer dans 
les curriculums de formation les quatre dimensions permettrait-il d’équiper 
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plus adéquatement les futurs enseignants. Dans les écoles, on pourra éga-
lement les mobiliser pour accompagner au plus près les enseignants dans 
leurs premiers pas.

Réception : 14 janvier 2021

Version finale : 4 juin 2021

Acceptation : 26 août 2021
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NOTES

1. Processus considéré comme l’intégration de la culture de l’organisation.
2. Un enseignant de deuxième carrière est un professionnel qui a exercé un métier autre 

que l’enseignement avant de rejoindre celui-ci (Berger et D’Ascoli, 2012).
3. Dans le système éducatif  belge, l’enseignement secondaire est organisé en deux cycles : 

le cycle inférieur (1re à 3e année, élèves de 12 à 15 ans) et le cycle supérieur (4e à 6e année, 
élèves de 15 à 18 ans).

4. Correspondant à une invariance de la structure factorielle, des indices de saturation 
factorielle et des intercepts entre les deux groupes. 
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Items (n = 43) Sources

SOCIALISATION AU GROUPE DE TRAVAIL (SG)

*SG1 : Je ne considère aucun de mes collègues comme des amis. (R) Chao et al. (1994) 

*SG2 : Je ne participe habituellement pas aux évènements sociaux informels 
organisés par des collègues. (R)

Chao et al. (1994) adapté

*SG3 : Je ne suis généralement pas présent dans des rassemblements informels 
de collègues. (R) 

Chao et al. (1994) adapté

SG4 : Au sein de mon école, on m’identifierait facilement comme  
« un membre de l’équipe ». 

Chao et al. (1994) adapté

SG5 : Je suis plutôt populaire parmi mes collègues. Chao et al. (1994) adapté

SG6 : Je pense que la plupart de mes collègues m’apprécient. Chao et al. (1994)

SG7_micropol : J’ai appris comment les choses « fonctionnent vraiment » 
entre collègues dans mon école.

Chao et al. (1994) adapté

*SG8_micropol : Je sais quelles sont les personnes les plus influentes parmi mes 
collègues. 

Chao et al. (1994) adapté

*SG9_micropol : Je peux identifier les personnes qui sont les plus importantes 
parmi mes collègues.

Chao et al. (1994) adapté

SG10_micropol : Je ne comprends pas bien qui a un rôle formel parmi mes 
collègues (CPPT, CE, représentant syndical, etc.). (R)

N. A.

SG11_micropol : J’ai une bonne compréhension des motifs qui justifient les 
actions de mes collègues.

Chao et al. (1994)

SG12 : Je comprends l’expertise que chaque collègue apporte au sein de 
l’école.

Haueter et al. (2003)

*SG13_micropol : Je comprends la politique interne entre les collègues (ex. : qui 
a de l’influence, ce qu’il faut faire pour améliorer ou maintenir un bon climat 
dans l’équipe).

Haueter et al. (2003)

SOCIALISATION À L’ORGANISATION (SO)

SO1 : Je serais un(e) bon(ne) représentant(e) de mon école. Chao et al. (1994) adapté

*SO2 : Les buts de mon école sont aussi les miens. Chao et al. (1994) adapté

*SO3 : Je pense que je corresponds bien à mon école. Chao et al. (1994) adapté

SO4 : Je ne crois pas toujours dans les valeurs défendues par mon école. (R) Chao et al. (1994) adapté

*SO5 : Les valeurs de mon école sont aussi les miennes. Perrot et Campoy (2009) adapté

*SO6 : Je soutiens les objectifs fixés par mon école. Chao et al. (1994) adapté

*SO7 : Je sais comment agir pour m’adapter aux valeurs de mon école. Haueter et al. (2003) adapté

*SO8 : Je comprends comment mon travail contribue aux objectifs de mon 
école.

Haueter et al. (2003) adapté

SO9 : Je connais les règles, les routines et les procédures de mon école. Haueter et al. (2003) adapté

SO10 : Je comprends le style de gestion de ma direction  
(top-down, participatif, démocratique, etc.).

Haueter et al. (2003) 

SO11 : Je me sens familiarisé(e) avec mon école comme environnement de 
travail.

Mukamurera et al. (2019) 
adapté

SO12 : Je ne sais pas qui prend réellement les décisions importantes dans 
mon école. (R)

Friedman et Kass (2002)

SOCIALISATION AUX TÂCHES D’ENSEIGNEMENT (STE)

*STE1 : Je sais comment maintenir un climat propice à l’apprentissage en 
classe.

Mukamurera et al. (2019) 
adapté

*STE2 : Je sais comment régler des problèmes avec les élèves présentant des 
comportements inappropriés.

Mukamurera et al. (2019) 
adapté

STE3 : Je sais comment motiver les élèves qui montrent peu d’intérêt pour la 
matière et le travail scolaire.

Mukamurera et al. (2019)

*STE4 : Je sais comment avoir un contact relationnel avec mes élèves propice à 
l’apprentissage.

N. A.

ANNEXE A : Items originaux et items sélectionnés
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Items (n = 43) Sources

STE5 : Je sais comment m’adapter aux élèves à besoins spécifiques en termes 
de différenciation pédagogique.

Mukamurera et al. (2019) 
adapté

STE6 : Je sais comment planifier mon enseignement sur l’année. Mukamurera et al. (2019) 
adapté

*STE7 : Je maîtrise mes contenus matières. N. A.

*STE8 : Je sais comment évaluer mes élèves en fonction du contenu matière et 
de la planification.

Mukamurera et al. (2019) 
adapté

*STE9 : Je sais comment expliquer ma matière aux élèves de sorte qu’ils la 
comprennent.

Mukamurera et al. (2019) 
adapté

STE10 : Je sais comment transmettre les contenus matières de manière à les 
enseigner. 

N. A.

*STE11 : Je sais comment amener mes élèves à donner le meilleur d’eux-
mêmes, même lorsque la matière est difficile.

N. A.

STE12 : Je sais comment utiliser les programmes mis à ma disposition et 
m’adapter lorsque ceux-ci changent. 

N. A.

ST13 : Je sais comment réaliser les tâches administratives qui incombent à la 
gestion de ma/mes classe(s).

Fernet et al. (2008) adapté

*STE14 : Je sais comment préparer les leçons pour que ma préparation soit au 
service de mon enseignement. 

N. A.

STE15 : Je sais comment m’impliquer dans les processus de prise de décisions 
qui concernent mon école.

Friedman et Kass (2002) adapté

STE16 : Je sais comment m’impliquer dans le fonctionnement de mon école 
au-delà du travail que je réalise en classe. 

N. A.

STE17 : Je sais comment agir avec les autres acteurs de l’école quand la 
situation le demande (PMS, éducateurs, etc.).

N. A.

STE18 : Je sais comment agir avec les parents lorsque la situation le 
demande. 

Skaalvik et Skaalvik (2007)

Note. (R) = item formulé de manière inversée (reversed item) ; en gras = items de la version finale ; N. A. = items conçus par les auteurs.
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ANNEXE B : Instrument de mesure final (ISaTE)

Items (n = 20) Modalités 
de réponse*

SOCIALISATION AUX TÂCHES D’ENSEIGNEMENT
Je sais comment maintenir un climat propice à l’apprentissage en classe. 1 2 3 4 5

Je sais comment régler des problèmes avec les élèves présentant des 
comportements inappropriés.

1 2 3 4 5

Je sais comment avoir un contact relationnel avec mes élèves propice à 
l’apprentissage.

1 2 3 4 5

Je maîtrise mes contenus matières. 1 2 3 4 5

Je sais comment évaluer mes élèves en fonction du contenu matière et 
de la planification.

1 2 3 4 5

Je sais comment expliquer ma matière aux élèves de sorte qu’ils la 
comprennent.

1 2 3 4 5

Je sais comment amener mes élèves à donner le meilleur d’eux-mêmes, 
même lorsque la matière est difficile.

1 2 3 4 5

Je sais comment préparer les leçons pour que ma préparation soit au 
service de mon enseignement.

1 2 3 4 5

SOCIALISATION AU GROUPE DE TRAVAIL 
Je ne considère aucun de mes collègues comme des amis (R). 1 2 3 4 5

Je ne participe habituellement pas aux évènements sociaux informels 
organisés par des collègues (R).

1 2 3 4 5

Je ne suis généralement pas présent(e) dans des rassemblements 
informels de collègues (R). 

1 2 3 4 5

SOCIALISATION AU CLIMAT MICROPOLITIQUE
Je sais quelles sont les personnes les plus influentes parmi mes collègues. 1 2 3 4 5

Je peux identifier les personnes qui sont les plus importantes parmi mes 
collègues.

1 2 3 4 5

Je comprends la politique interne entre les collègues (ex. : qui a de 
l’influence, ce qu’il faut faire pour améliorer ou maintenir un bon climat 
dans l’équipe).

1 2 3 4 5

SOCIALISATION À L’ORGANISATION
Les buts de mon école sont aussi les miens. 1 2 3 4 5

Je pense que je corresponds bien à mon école. 1 2 3 4 5

Les valeurs de mon école sont aussi les miennes. 1 2 3 4 5

Je soutiens les objectifs fixés par mon école. 1 2 3 4 5

Je sais comment agir pour m’adapter aux valeurs de mon école. 1 2 3 4 5

Je comprends comment mon travail contribue aux objectifs de mon école. 1 2 3 4 5

Note. * 1 = tout à fait en désaccord ; 2 = partiellement en désaccord ; 3 = neutre ; 4 = partiellement 
d’accord ; 5 = tout à fait d’accord. (R) = item formulé de manière inversée (reversed item).


