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Probléme
Le but de cette recherche était de répondre a la question suivante:La perception des
professeurs des styles de leadership des directeurs d’école: transformationnel, transactionnel et
laissez-faire, prédit-elle le rendement académique des éleves des classes terminales de cing
Colléges Adventistes de trois communes de 1’ Arrondissement de Port-au-Prince durant I’année

académique 2014-2015?



Méthodologie
Cette investigation est de type quantitatif, corrélationnel, descriptif et transversal. Le
questionnaire qu’on utilise MLQS5X fut créé par Bernard Bass en 1’année 1985 et révisé par le
méme auteur en I’année 2004. 57 professeurs de 5 écoles de 1’ Arrondissement de Port-au-Prince
participent a cette étude. La méthode statistique utilisée fut I’analyse de régression linéaire a

un niveau significatif de .05.

Résultats
Les résultats de cette étude ont montré que des trois dimensions de leadership analysées,
le leadership transformationnel est le meilleur prédicteur du rendement académique des éleves.
Les résultats ont montré que le meilleur modele prédicteur du rendement académique est
constitué des variables: attribution idéalisée, stimulation intellectuelle et comportements
idéalisés. On a trouvé aussi que les éléves ont obtenu les notes les plus élevées en chimie et en

physique, et les notes les plus faibles en mathématiques et en anglais.

Conclusion
La recherche réalisée permet de conclure que les professeurs qui ont participé a cette
étude percoivent que la dimension du leadership transformationnel prédit mieux le rendement

académique des éléves que les dimensions du leadership transactionnel et le laissez-faire.
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CHAPITRE |

NATURE ET DIMENSION DU PROBLEME

Introduction

Le but primordial de 1’éducation est de former des citoyens capables de s’assumer dans
toutes les activités sociales de leurs communautés. Pour atteindre de tel but, les systéemes
éducatifs doivent étre performants tant au niveau interne qu’externe.

En effet, il est entendu pour qu’une école soit efficace, il faut viser le développement
global de tous les éléves sans se baser sur le niveau socio-économique et culturel de leurs
familles (Murillo, 2005).

Ainsi, au cours de ces derniéres années, plusieurs rapports internationaux,
d’Organisation de Coopération et de Développement Economique (OCDE, 2013; UNESCO,
2012) ont identifié le r6le de la direction de I'école en tant que clé pour assurer la qualité de
I'éducation.

De leur cote, Bolivar, Lopez et Murillo (2013) ont fait remarquer que les recherches sur
le theme du leadership se sont multipliées et ont mis lI'accent sur I'analyse de la figure du leader,
ses fonctions et ses tdches. Des études soulignent que le leadership de I'école peut-étre la
solution a de nombreux problemes qui se posent dans les écoles.

Selon Scheerens (2000), la performance scolaire se réferea la performance d’une unité
organisationnelle appelée école, mesurée par le taux de réussite des éleves en fin de cycle

scolaire formel. La gestion d’une école, comme toute autre organisation, consiste a faire une



bonne utilisation des ressources mises a sa disposition pour maximiser la production.

De son coté, Chevaillier (2006), affirme que la qualité des directeurs est le premier
facteur de performance des établissements. Selon Faeth (2010), le leadership est un processus
d’influence sociale qui est nécessaire pour la réalisation des objectifs d’une organisation et dans
la société.Pour Spillane, Halverson et Diamond (2008), le leadership fondamentalement vise a
promouvoir le changement et I’innovation.

Pour Fullan (2010), le changement peut étre conduit (led) mais non pas contrblé
(managed), et c’est le chef d’établissement qui joue le rdle clé dans ce processus. C’est lui
quipeut mobiliser les enseignants, garantir de bonnes conditions d’exercice et promouvoir une
culture d’apprentissage au sein de I’établissement. Le changement n’est pas réductible a
I’innovation, mais concerne davantage la capacité a innover dans 1’organisation.

Williams (2009) soutient que les initiatives d’améliorer les écoles devraient inclure les
directeurs et les professeurs dans une franche collaboration. Le développement du leadership
efficace des enseignants est nécessaire tout au long du processus de la réforme éducative
scolaire. Le leadership des professeurs joue un grand role dans I’application du curriculum,
cependant, le directeur est aussi un élément essentiel qui influence le changement éducatif dans
les écoles (Fullan, 2007; Glatthorm, Bosche et Whitehead, 2009).

Le leadership du directeur joue un réle important dans la performance scolaire. Le style
de leadership participatif devrait permettre au directeur d'améliorer la performance de I'école.
L'existence des structures de partenariat entre les parties prenantes de I'école permettait de créer
une atmosphére de travail qui faciliterait I'apprentissage des éléves.

Scheerens (2000) a fait remarquer que la gestion d'une école, comme toute autre

organisation d‘ailleurs, consiste a faire une bonne allocation des ressources mises a sa



disposition pour maximiser la production des extrants. L'auteur a montré également que les
niveaux de performance varient d'une école a l'autre et elle dépend de la qualité de gestion, du
degré d'engagement du personnel enseignant dans la définition et la poursuite des objectifs
pédagogiques, de la qualité des relations entre enseignants et éleves, de la qualité de gestion
administrative et pédagogique du directeur et de la participation des parents. Ces éléments se
conjuguent pour créer un environnement favorable a I'apprentissage et a la réussite des éléves.

Scheerens (2000) et Teddlie et Reynolds (2000) ont partagé ce point de vue en avancant
que les différences de performance observées entre les écoles sont liées au mode de gestion
adopté par le directeur.

Un tel environnement offre également la possibilité a chaque enseignant de profiter du
savoir-faire et de I'expérience des autres pour résoudre les problémes d'apprentissage des
éleves.Les relations entre les parties prenantes permettent de résoudre plus facilementles conflits
interpersonnels (Borden, 2003).

Le perfectionnement professionnel est essentiel dans les initiatives prises par les districts
d’améliorer les écoles. Le développement professionnel est constitué de toutes les activités qui
affectent les attitudes directes, la collaboration, les niveaux de connaissance, les compétences
pratiques des individus qui les aideront dans 1’accomplissement de leurs rdles actuels ou futurs
(Alvy et Robbins, 2009).

Selon Adams-Rodgers et Johnston (2008) et leMinistére de I’Education, du Loisir et du
Sport (MELS, 2008), la reconnaissance de I'importance des directions d'école a suscité de la part
des chercheurs et des organismes gouvernementauxont un besoin de définir, de préciser la
fonction de direction d'établissement scolaire en établissant des standards, des compétences

attendues qui sont ou seront utilisés pour la formation, le recrutement et I'évaluation de ceux qui ont



la responsabilité de diriger les écoles.

Des chercheurs soutiennent que les styles de leadership dans le rendement académique
des éléves, peuvent étre également contribués au changement social en milieu scolaire, y
compris une meilleure collégialité entre le personnel et I’administration.

Les directeurs d'école jouent des roles tres importants qui a la fin ont des impacts sur
la qualité de 1’éducation.lls interagissent directement avec les étudiants en surveillant et
sanctionnant leur comportement a I'école, ainsi que par des actions visant a controler la
discipline, I'évaluation et I'amélioration de I'éducation de tous les étudiants (Dhuey et Smith
2011).

Ce travail analyse les styles du leadership des directeurs d’école et le rendement
academique des éleves des classes terminales de cing Colleges Adventistes de trois communes

de 1I’Arrondissement de Port-au-Prince: Carrefour, Pétion-Ville, Port-au-Prince.

Antécédent

Le leadership éducatif est une variable qui influenceles résultats scolaires. Il a été
largement développé dans la littérature internationale. De fagcon générale, la littérature met en
évidence le caractere stratégique du leadership éducatif dans le développement des processus
d’efficacité des écoles. Il a été incorporé comme une question de politique éducative.
Cependant, le leadership éducatif a été généralement compris en association avec le leadership
de gestion a celui du directeur d’école.

En effet, les études de Waters, Marzano et McNulty (2005), Hargreaves et Fink (2008),
Fullan (2002), Hopkins (2008), Robinson, Hohepa et Lloyd (2009), Elmore (2010) et Harris
(2012) montrent que le leadership enéducationest un facteur stratégique pour améliorer et

innover I'école et ils identifient le leadership éducatif comme le moyen efficace d’améliorer les
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performanceset les résultats scolaires.

De ce fait, le leader doit gérer les membres de son équipe individuellement et
collectivement afin d’obtenir une performance au-dela de toute attente (Bass, 1985).Le
leadership repose sur la capacité du leader a transformer les énergies déployées par ses
collaborateurs de facon a les amener a étre plus motivés dans 1’attente des résultats et des
objectifs tant sur le plan individuel qu’organisationnel. Bass soutient donc, que le leadership
constitue un déterminant essentiel de I’amélioration de la performance des organisations. Cette
théorie explique que le leadership a partir de trois dimensions distinctes: la dimension
transformationnelle, la dimension transactionnelle et la dimension laissez-faire (Bass, 1985).

Le leadership a son niveau le plus basique implique un contact et une interaction entre
un leader et un subordonné (Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs et Fleishman, 2000).

A T’heure actuelle, des changements importants se sont produits dans le monde
administratif a travers les différents travaux sur le leadership éducatif.

Boudreault (2003) précise que le directeur est responsable de I'environnement social. I
agit comme un juge face aux conflits interpersonnels graves et devant les manguements aux
regles de vie.

Dans les années 2000, le débat sur le leadership s’accentuait sur le quel (personne,
structure, fonction et rdle), tandis que de nos jours I’intérét est porté beaucoup plus sur le
comment, (pratique et fonction). Le changement de direction se reflete aussi dans les recherches
(Vaillant y Marcelo, 2015). Néanmoins, depuis plusieurs années déja, les chercheurs fournissent
des travaux pertinents sur 1I’importance du leadership dans les organisations (Yammarino,
Dionne, Chun et Dansereau, 2005).

Conte et Landy (2004) ont affirmé que les leaders transformationnelsinfluencent leurs



disciplesa changer leur vie en raison de connexion morale. Daft (2005) suppose que leleadership
transformationnel repose sur les dirigeants et les partisans du relationship entre des valeurs et
des objets communs comme une mise au point.

Sergiorvanni (2005) a affirmé qu’avec le leadership transformationnel, les dirigeants et
les adeptes sont unis dans la poursuite des objectifs de plus haut niveau..

Selon les idées d’Avolio et de Bass (2004a, 2004b), les organisations ont besoin un
leadership de style transformationnel ayant la capacité de promouvoir leurs valeurs et de porter
les suiveurs a prendre conscience de leur réle dans 1’organisation. Le chercheur utilise la théorie
du leadership proposée par Bass (1985). En plus, 1’intérét de cette étude du théme de leadership
s’est orienté sur I’idée de Bass, selon laquelle le leadership a une incidence sur le comportement
et la cohésion des gens et sur les résultats obtenus par les groupes humains (Bass et Bass, 2008).
A partir de ces fondements théoriques, cette recherche s’est proposé d’analyser les effets du
leadership des directeurs d’écoles privées d’Haiti sur les résultats des examens officiels obtenus

par les éléves des classes terminales de cing colleges adventistes du secondaire.

Enoncé du probleme
Si le r6le des directeurs d'école est priorisé en tant que leader académique, cela apportera
une amélioration significative de la réussite scolaire des éléves. Pour influencer positivement
I’apprentissage des éléves, les professeurs devraient adopter un style de leadership. Ainsi, pour
avoir un rendement académique efficace, le leadership des directeurs est tres nécessaire et les
directeurs devraient savoir que leur leadership influence positivement ou négativement la
performance des enseignants et 1’apprentissage des €léves.
Considérant I'importance du leadership des directeurs d’école pour influencer

positivement la qualité de I'enseignement qui se produisait dans les établissements secondaires,
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il était important d'examiner et de comprendre leurs roles dans le rendement académique des
éleves. La recherche a été guidee par la question suivante:

La perception des professeurs des styles de leadership des directeurs d’école:
transformationnel, transactionnel et laissez-faire, prédisent-elles le rendement académique des
éleves des classes terminales de cing Colléges Adventistes de trois communes de

I’ Arrondissement de Port-au-Prince durant I’annéeacadémique 2014-2015?

Objectifs de I’étude

L’étude poursuivait les objectifs suivants:

1. Présenter les différentes perceptions possibles du leadership des Directeurs d’école
selon la perception des professeurs qui enseignent en classes terminales.

2. Déterminer le type de leadership qui influence mieux le rendement académique des
éleves.

3. Etudier la relation existante entre le leadership des Directeurs d’école et le rendement
académique des éleves

4. Identifier le développement académique dans chacune des écoles participant a 1’etude.

5. Fournir des informations adéquates qui aideront les Directeurs d’école aaméliorer le

rendement académique de leurs éléves.

Hypothese
Hi: La perception des professeurs des styles de leadership des directeurs d’école
(transformationnel, transactionnel, laissez-faire), prédit de maniére significative le rendement
académique des éléves des classes terminales de cing colleges adventistes de trois communes

de I’ Arrondissement de Port-au-Prince durant 1’année académique 2014-2015.



Importance de I’étude

Cette ¢tude va s’ajouter a I’ensemble des informations déja existantes par d’autres
chercheurs sur les perceptions des styles du leadership des directeurs d’école et leurs impacts
sur le rendement académique des éléves des classesterminalesde cing colleges adventistes de
trois communes de 1’arrondissement de Port-au-Prince.

Cette étude pourra également s’avérer étre utile pour tous ceux qui s’intéressent a
I’amélioration du rendement académique des éléves. Ash et Persall (2000) ont noté que
I'apprentissage des élévesdoit étre au centredes efforts éducatifs.

Premiérement, bien que cette étude soit limitée aux écoles secondaires adventistes de
trois communes de 1’ Arrondissement de Port-au-Prince, les résultats de I'étude fourniront des
informations précieuses pour faciliter I'amélioration de I'enseignement dans l'ensemble du
systeme éducatif haitien.

Deuxiémement, les résultats de I'étude contribueront a la discussion sur I'efficacité et
'amélioration des écoles en décrivant I’importance des roles de leadership des directeurs
d’écoles.

Troisiemement, cette étude favorisera de nouvelles voies pour les initiatives de
changements sociaux et aidera les directeurs a identifier leurs besoins professionnels et

encourager des formations a des niveaux supérieurs.

Limitation
Le theme de leadership est trés vaste et il existe de nombreuses théories dans ce domaine.
Il est évident que d’autres facteurs dans la vie quotidienne, en plus de ceux que nous utilisons
dans ce travail contribuent au rendement académique des eléves. Cette étude que nous nous

proposons de faire, porte sur la relation entre les principaux styles de leadership des directeurs
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et le rendement académique des éléves des classes terminales des colléges adventistes de trois

communes de 1’ Arrondissement de Port-au-Prince durant I’année académique 2014-2015.

Délimitation

Cette étude porte sur la perception des professeurs des styles de leadership des directeurs
d’école et le rendement académique des éléves des classes terminales de cing colleges
adventistes de trois communes de 1’arrondissement de Port-au-Prince durant 1’année
académique. Les données correspondant a la perception du leadership des directeurs ont été
recueillies au cours de I’année 2015. Il existe plusieurs types de leadership, cette étude a travaillé
sur les modéles de (Avolio et de Bass, 2004).

Le rendement académique des éléves a été calculé a partir des résultats, des examens
officiels de fin d’étude secondaire du Ministére de I’Education Nationale et de la Formation

Professionnelle correspondant au cycle académique 2014-2015.

Marque philosophique
Une étude sur le leadership est incompléte sans intégrer le leadership du grand leader du
monde, Jésus de Nazareth. Le leadership de Jésus domine tout le Nouveau Testament, il est
intéressant de le voir conduisant et dirigeant ses disciples par ses enseignements. Sa fagon de
recruter les douze disciples pour son école fait de lui un leader différent des autres. Il a
apparemment fait ses choix sur la base de quelque chose de plus profond qu’une liste de
contrdle, et il connaissait leurs cceurs. Jésus sortit de nouveau du coté de la mer. Toute la foule
venait a lui, et il les enseignait. En passant, il vit Lévi, fils I’ Alphée, assis au bureau des péages.

Il lui dit: suis-moi. Levi se leva, et le suivit (Marc 2:13-17).

Ce grand Leader n’a jamais occupé un poste politique, mais il est le plus grand meneur



du monde. Il est un grand réconfort pour les dirigeants de savoir qu’ils ont un modele exemplaire
dans le Christ dont le style de leadership qu’ils peuvent suivre en toute sécurité. Simon Pierre
lui répondit: Seigneur a qui irions-nous? Tu as la parole de la vie éternelle. Et nous avons cru,
et nous avons connu que c’est toi le Christ, le Saint de Dieu (Jean 6:68, 69).

Le Christ attachait a lui les hommes par des liens d’amour et dévouement et, par ces
mémes liens, il les attachait a leurs semblables. Avec lui, ’amour était la vie et la vie était le
service. Mathieu nous dit que Jésus parcourait toute la Galilée, enseignait dans les synagogues,
préchant la bonne nouvelle du royaume, et guérissant toute maladie et toute infirmité parmi le
peuple. Sa renommée se répandit dans toute la Syrie, et on lui amenait tous ceux qui souffraient
de maladie et de douleurs de divers genres, des démoniaques; des lunatiques, des paralytiques;
et il les guérissait. Une grande foule le suivit, de la Galilée, de la Décapole, de Jérusalem, de la
Judée, et d’au-dela du Jourdain (Mathieu 4:23-25; Jean 13:4-6).

Jamais auparavant il n’y avait eu, comme lui, quelqu’un qui puisse, par sa parole, éveiller
la pensée, susciter I’inspiration, stimuler les aptitudes du corps, de I’intelligence et de 1’ame
(White, 2013).

Selon White (2013), le présent et le futur, le proche et le lointain se confondent. Il avait
a I’esprit les besoins de I’humanité tout entiére. Devant lui se déployait le spectacle de 1’effort
humain et de son aboutissement, de la tentation et de la lutte, de la perplexité et du danger. Il
connaissait chaque cceur, chaque maison, le moindre plaisir, la moindre joie, le moindre élan.

Jésusa assuméson droit de leadership quand il ordonna a ses premiers disciples de le
suivre. L’exemple qu'il a donné dans les Evangiles est celui de modele d’un chef parfait. 1l a
gagné la confiance de ceux qu'il a appelés, leur pris en partenariat, en leur donnant la formation,

I'enseignement et la vision. 1l a également tenu a leur exprimer son sens de la mission divine, il
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leur infuse la foi et la loyauté

Les gens qui I’écoutaient ont rendu ce vibrant témoignage de lui: Jamais homme n’a
parlé comme cet homme (Jean 7:46). Son style de leadership lui permettait d’enseigner et diriger
avec autorité. On était frappé de son enseignement car il parlait avec autorité. Tous furent saisis
de stupeur, et ils se disaient les uns aux autres: quelle est cette parole? Il commande avec autorité
et puissance aux esprits impurs, et sa renommee se répandit dans tous les licux d’alentour (Luc

4:32, 36,37).

Définition des termes

Le chercheur va définir certains termes utilisés dans son travail de recherche pour
faciliter la compréhension de tous ceux et celles qui liront ces pages.

Leadership: le leadership est une relation d’influence entre le leadership et les disciples
qui ont I’intention de réels changements et les résultats qui refletent leurs objectifs communs
(Daft, 2005).

Leadership transformationnel: Le leadership transformationnel comprend: qualité
incorporelle telles que: la vision, les valeurs partagées, et les idées en vue d’établir des relations,
donner des sens plus larges a des activités distinctes, et de fournir un terrain pour enrdler des
adeptes dans le processus de changement (Daft, 2005).

Leadership transactionnel: Cette forme de leadership est un processus de transaction ou
d’échange entre les leaders et les suiveurs (Daft, 2005).

Leadership laissez-faire: dirigeants qui ne prévoient pas essentiellement des leaderships
a la discipline (Avolio et Bass, 2004).

Rendement académique: Si nous partons de la définition de Jiménez (2000), qui pose en

principe que le rendement scolaire est un niveau affiché dans une zone ou un champ par rapport
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a I'age standard et connaissances académiques. Nous avons constaté que le rendement des éléves
devrait étre compris de leurs processus d'évaluation, cependant, mesure simple et ou
I'évaluation de la performance réalisée par les étudiants eux-mémes ne fournit pas toutes les
directives nécessaires a I'action visant a améliorer la qualité de I'éducation.

En effet, vers les années 1960, Coleman et ses collégues ont montré que les enfants et
les adolescents issus de milieux défavorisés ont souvent des capacités intellectuelles plus faibles,
accumulent davantage de retard a I’école, présentent d’importants problémes d’absentéisme et
sont éventuellement plus a risque de décrocher (Coleman et Earley, 2005). Des travaux
ultérieurs ont confirmé cela (Bradley et Corwyn, 2002). Mais au-dela du statut socio-
économique, d’autres facteurs sont également importants pour mieux comprendre le rendement
scolaire des éleves.

Réussite scolaire: Selon un modele proposé par Kahn (2011), la notion de réussite
scolaire est polysémique et multidimensionnelle, les niveaux d’appréciation de la réussite étant
variables selon les systeémes d’éducation et ¢galement suivant les personnes et leurs aspirations.
L’auteur continue pour montrer que la réussite scolaire et sa contrepartie 1’échec scolaire sont
des constructions sociales propres & une culture particuliere. De son c6té, Demba (2012) a pris
les connaissances historiques bien connues sur 1’origine de la forme scolaire actuelle dans la
plupart des pays, notamment occidentaux, en montrant en quoi celle-ci a entrainé des

caractéristiques particulieres de ce qui est considéré comme réussite et comme échec a I’école.

Organisation de I’étude
Le premier chapitre de cette étude aborde 1’antécédent, la problématique, la question de
recherche, les objectifs de I’étude, I’hypothese, I’importance de 1’étude, la limitation, la

délimitaion, la marque philosophique, la définition des termes et 1’organisation de 1’étude.
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Le chapitre deux a permis d’identifier les différentes formes de leaderships
contemporains, leurs approches et le rendement académique des éléves.

Au chapitre trois, le chercheur présente la méthodologie de recherche de cette étude y
compris le type de recherche, la population, 1’échantillon, I’instrument, les variables de la
recherche, I’hypothese, operationnalisation des variables et de I’hypothese, la collecte des
données et I’analyse des données relatives a la question de recherche.

Au chapitre quatre, le chercheur a analysé les résultats des données des rapports de la
question de recherche, I’hypothése et la discussion des résultats.

Au chapitre cing, le chercheur a présenté un résumé de la recherche, une discussion, les
conclusions, I’explication et les recommandations pour le changement social, pour 1’action et

pour les études futures.
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CHAPITRE Il

CADRE THEORIQUE

Introduction

Le but de ce chapitre est d’étudienr les corrélations existantes entre le leadership des
directeurs d’école et le rendement académique des éléves. Ce chapitre présente un apergu des
travaux de recherche pertinents qui ont ¢été réalisés pour porter 1’amélioration de
I’environnement éducatif a la norme académique la plus élevée pour la réussite des éléves.

Ce présent chapitre se divise en quatre grands axes: une présentation des notions
théoriques relatives aux concepts de leadership, les différentes approches du leadership, le
rendement académique et les hypothéses de la recherche.

Cette premiére partie trace d’abord un historique des principales approches du leadership
utilisées par les chercheurs jusqu’a ce jour. Elle présente ensuite la théorie du leadership retenue
par la présente étude et justifie ce choix. Enfin, elle expose cette théorie, c’est-a-dire celle du

leadership transformationnel, transactionnel, et laissez-faire de Bass.

Définition de leader
Dans les premiers jours d'étude dans le domaine du leadership, I'accent a été mis sur le
leader individuel. Aujourd'hui, l'orientation dans le domaine du leadership est passée de
considérer le leader seul comme incorporant des adeptes, des pairs, du contexte et de la culture,
représentant un nombre beaucoup plus large de personnes provenant d'organisations publigues,

privées et sans but lucratif dans les pays du monde entier. En conséquence, le leadership n'est
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plus simplement décrit et défini comme une caractéristique individuelle, mais est également
décrit dans divers modeles comme étant dyadique, partagé, relationnel, stratégique, mondial et
une dynamique sociale complexe (Avolio, 2007; Yukl, 2010).

Woods et West (2010) définissent le leadership comme un processus par lequel une
influence intentionnelle est exercée sur d'autres personnes pour guider, structurer et faciliter les
activités et les relations dans un groupe ou une organisation. Par conséquent, le leadership peut
étre compris comme un role spécialisé d'un individu et d'un processus d'influence.

D’autre part, le processus de leadership peut étre envisagé comme un échange complexe,
impliquant l'interaction du leader, du suiveur et du contexte. C'est a la fois interactif et
dynamique que les leaders influent sur les adeptes, les adeptes influent sur les leaders et toutes
les parties sont influencées par le contexte dans lequel se déroule I'échange (Pierce et Newstrom,
2011).

Intéressée par les considérations théoriques au sujet du concept leadership et son
application dans la recherche éducative, Navarro Corona (2016) a réalisé une révision de
quarante publications y compris cing méta analyses. Les résultats ont indiqué que dans le
domaine éducatif, beaucoup de recherches ont été effectuées sur le leadership des directeurs et
des directrices, qui se focalisent sur I’étude des conduites et des relations.

En ces travaux de recherche éducative se distinguent deux concepts populaires sur le
leadership: le leadership transformationnel et le leadership transactionnel. La chercheuse
atrouvé gque dans le domaine éducatif, il existe certaines confusions en appliquant les termes
leadershiptransformationnel et transactionnel, deux systéemes de travail qui définissent le
comportement des directeurs qui établissent leur gestion dans la motivation ou la transaction en

se relationnant avec le corps professoral.
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Avoir une idée claire du leadership dans le contexte des organisations éducatives
contribue a la définition des réles des directeurs et directrices et a délimiter les spectatrices des
acteurs éducatifs qui occupent ces fonctions. De plus, dans le cadre de la politique éducative, la
clarté sur le concept du leadership éducatif contribue pour que les autorités responsables de la
gestion scolaire puissent définir de maniére plus claire le profile du personnel directeur scolaire.
Lacompréhension claire du leadership éducatif contribue pour que se définissent les stratégies
de formations et de développement du personnel directeurs en service et pour I’induction de

ceux qui aspirent au poste directif.

Analyse du travail des pionniers du leadership

Les interprétations scientifiqgues données au phénoméne du leadership ont parcontre
évoluées depuis la philosophie grecque classique. Dans le domaine de la psychologie sociale, le
leadership concerne non seulement la capacité d’un individu A a influencer et a faire faire
guelque chose a un autre individu B ou a plusieurs autres individus, mais aussi le fait de modeler
des croyances, des deésirs et des priorités pour influencer les autres et les amener a vouloir
accomplir des actions (Haslam, Reicher et Platow, 2011).

En effet, I’¢tude scientifique du leadership s’est plus concentrée sur ses effets que sur
son développement. De son coté, Day, Fleenor, Atwater, Sturm et McKee (2014) placent
I’émergence de la recherche sur le développement du leadership a partir de la fin du XXéme
siécle. Le développement du leadership fait référence a la construction d’engagements et de
relations interpersonnelles nécessaires a ce processus, dans un contexte social donné.

En ce sens, DeRue et Ashford (2010) ont montré qu’une identité de leader, nécessaire a
I’exercice du leadership, se construisait par le jeu de ’engagement et de la reconnaissance

mutuelle entre le leader et ses collaborateurs. Le processus de leadership peut étre envisagé
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comme un echange complexe, impliquant I'interaction du leader, du suiveur et du contexte. C'est
a la fois interactif et dynamique parce que les leaders influencent les adeptes, les adeptes
influencent les dirigeants, et toutes les parties sont influencées par le contexte dans lequel se
déroule I'echange (Pierce et Newstrom, 2011).

Cohen (2013) situe sa conceptualisation au sein de 1I’Université Harvard. Il identifie, en
filigrane et a travers les discours de 1’époque, que le concept de leadership est en forte
résonnance avec une représentation de 1’histoire américaine comme I’ceuvre d’hommes libres et
ensuite au role de I’ Amérique, c’est-a-dire au leadership états-unien. Ainsi, I’Amérique aurait
été fondée par ses pionniers qui sont en fait des leaders.

Le leadership est celui par lequel un individu dirige les activités d’ un groupe vers un but
commun. Les chercheurs identifient finalement deux dimensions, soient les dimensions
considérations, gestion orientée vers I’employé et structure, gestion orientée vers les taches.

De son c6té, Angelucci et al. (2007), dans son travail de recherche sur la relation entre
le leadership et les valeurs chez les étudiants universitaires vénézuéliens,affirment que sa
rechercherévele que le leadership transformationnel crée un climat favorable a 1’organisation,
cela confirme sonhypothese de travail qui est conforme avec les travaux déja réalisés par
d’autres auteurs tels que (Mackenzie, Podsakoff et Rich, 2001; Omar, Zainal, Omar et
Khairudin, 2009; Wang, Oh, Courtright et Colbert, 2011; Zabihi et Hashemzehi, 2012).

En fait, les chercheurs inscrits dans 1’approche axée sur la situation considérant que le
rendement du leader dépend de la situation et de la capacité de celui-ci a s’adapter a cette
situation. Cependant, la recherche dans cette perspective ne permet pas de confirmer les liens
entre le leadership et les facteurs situationnels proposés. La section qui suit présente les

approches transformationnelles, transactionnelles et laissez-faire.
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Dimensions du leadership

La recherche est portée sur les styles de leadership développés a partir de leurs actions
ou de leurs comportements. Le type de comportement qui peut influencer les membres d'un
groupe est la principale préoccupation de cette approche. Il n'est pas une vision normative, mais
une description des composants du comportement des dirigeants qui générent une influence
(Northouse, 2013).

Le comportement du chef axé sur la tche assure la direction pour assurer la conformité
avec les objectifs poursuivis dans le groupe. Le leader avec une orientation vers les gens se
soucie de leur bien-étre, de leurs besoins et de leur satisfaction. On pense que le chef sera plus
efficace dans la mesure qu’il établisse un équilibre optimal entre les deux comportements

(Horton et Farnham, 2007).

Dimension transformationnelle

Les données empiriques montrent des résultats tres positifs en faveur du leadership
transformationnel; les études sur le leadership transformationnel influencent de la méme
maniere que le leadership pédagogique sur le rendement académique des éleves (Robinson et
al., 2009). Il a fait ses preuves de performances exceptionnelles dans des groupes dirigés par des
leaders transformationnels qui réunissent ces caractéristiques. Dans le groupe dirigé par un
chiffre d'affaires de leader transformationnel est plus faible et la productivité et les niveaux de
satisfaction sont plus élevés (Sanchez Vizcaino et al., 2011). Le leadership transformationnel
articule clairement une vision et inspire ses disciples. En outre, ces leaders ont la capacité de
motiver, faconner la culture de l'organisation et créer un climat favorable au changement

organisationnel (Koontz, Weihrich et Cannice, 2012).

18



Les résultats de travaux de recherche de Robinson et al. (2009), sur la comparaison entre
le leadership instructif et le leadership transformationnel montrent que le leadership instructif a
beaucoup plus d’impact sur la réussite des éleves que le leadership transformationnel. D’apres
cette recherche, le leadership transformationnel se concentre davantage sur la relation
personnelle que sur le travail scolaire. Cette relation n’influence pas positivement les résultats
des éleves. Par contre, le leadership éducatif influence non seulement la construction d'équipes
collégiales, le personnel loyal, lavision inspirante, mais il se concentre également sur le travail
pédagogique tres specifique.

Dans une autre étude réalisée par Rojas Jara (2012), les résultats obtenus apres une
premiére analyse, permet de conclure que les directeurs des écoles secondaires bicentenaires
sont pergus par leurs enseignants avec un leadership plus important que les directeurs des écoles
secondaires ordinaires.

Dans une deuxieme analyse, le chercheur a fait la conclusion suivante: il existe des
différences importantes dans trois des cing dimensions du leadership transformationnel de
I’etude, en opposant la perception des enseignants du Lycée Bicentenaire par rapport a la
perception des enseignants des lycées réguliers.

Les conclusions indiquent que les variables ne sont pas liées entre elles. La variable qui
affecte dans une plus grande mesure la motivation et la perception des enseignants de ces
établissements scolaires est la variable du climat organisationnel et elle affecte indirectement
les résultats d'apprentissage des étudiants.

La dimension transformationnelle comprend cing facteurs distincts: le charisme
(attributs idéalisés), le comportement idéalis¢, I’inspiration, la stimulation intellectuelle, et la

reconnaissance personnelle.
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Charisme

Ce style de leadership semble étre particulierement difficile a définir. 1l semble que ce
soit une question de paradigme lors de sa définition. Ce cadre de référence peut conduire a le
relier & des pouvoirs surnaturels, ou a travers une entreprise parmi les humains comme condition
évolutive (Grabo et van Vugt, 2016).

Nous pouvons donc avoir des leaders charismatiques qui exercent un leadership efficace,
mais caractérisé par un mauvais leadership, et avoir des leaders nonefficaces mais avec un bon
leadership. Le leadership efficace est donc celui qui fonctionne, le leader qui arrive a persuader
peut étre appelé leader charismatique et il se distingue du leader non-charismatique qui est celui
qui ne persuade pas.

Dans le leadership charismatique, le leader accroche avec succeés le but de faireou de
poursuivre certains de ses objectifs a travers la médiation d’émotions commel’admiration ou
I’affection, d’enthousiasme induit par lui-méme, par le sens d’identificationen lui-méme et dans
I’idée qu’il représente et de toutes les émotions positives, causées de 1’identification en luiet en
sa capacité et pouvoir.

Les travaux de recherche de Castro Purizaca (2014) révélent que le charisme est un
attribut du leadership transformationnel qui aide les dirigeants des institutions a transmettre
I’enthousiasme, la confiance et le respect dans leurs relations interpersonnelles. Cette aptitude
positive leur permet de motiver leurs collaborateurs afin d’atteindre leur objectif et celui de

P’institution.

Comportement idéalisé
L’influence idéalisée (attribuée), implique que les dirigeants dans ce facteur sont

hautement admires, respectes et obtiennent la confiance du peuple. Abonnés, identifiés avec eux
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et ils essaient de les imiter (Huici Casal, Molero Alonso, Gomez Jiménez y Morales Dominguez,
2012).

L'influence idéalisée est la plus proche du charisme et signifie que le leader agit comme
un modele cohérent, démontre des normes élevées en matiere de conduite éthique et morale,
c'est-a-dire qu'ils sont admirés et confiés. Les leaders idéaux vont également écouter les réves

des autres et les aider a les réaliser (Northouse, 2013).

Inspiration

Selon Balyer (2012), I’inspiration se réfere a la facon dont les leaders transformationnels
dynamisent et motivent leurs adeptes. Ce facteur, connu sous le nom de motivation inspirante,
se rapporte a la capacité du leader transformationnel a donner I'exemple que les individus au
sein d'une organisation doivent suivre. Pour que les leaders transformationnels deviennent
efficaces, ils doivent étre percus comme ceux qui suivent leurs propres recommandations. Le
leader transformationnel n'est pas exempt des régles imposées aux adeptes.

La motivation inspirante signifie que le leader se comporte avec enthousiasme et avec
optimisme. lls partagent des visions futures positives, affichent confiance et communiquent les
attentes, que les subordonnés veulent rencontrer en raison du comportement motivant que leur
leader a affiché (Bass, 1985; Bass et Riggio, 2006). Ces comportements motivants peuvent étre
des appels émotionnels ou l'utilisation de symboles, ou tout ce qui souleve I'esprit d'equipe
(Northouse, 2013).

Cette facette de leadership transformationnel intégre egalement le leader charismatique.
Le leader doit avoir assez de charisme pour inspirer les adeptes a se joindre a I'objectif commun
de [l'organisation. Sans donner d'exemple et sans charisme, les effets d'un leadership

transformationnel peuvent étre perdus avec les adeptes d'une organisation donnée (Balyer,
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2012).

Dans ses travaux de recherche, Castro Purizaca (2014) a présenté I'inspiration comme
un facteur qui fait participer les enseignants au développement de projets éducatifs, d’atteindre
des objectifs scolaires et d'activités, ce qui leur confere de grand sentiment d'appartenance a
I'école, car leurs participations aux activités de 1’établissement scolaire, augmente leur
optimisme et leur confiance dans la vie future de 1’école.

Enfin, la performance du directeur prévaut dans le style de direction du conseil
d'éducation, dont les caractéristiques sont liées a sa capacité a communiquer efficacement ses
idées a la communauté éducative, prendre des décisions qui apportent des changements, prenant
en compte la situation de I'école en utilisant les compétences pour obtenir I'adhésion de tous et
leur propose la prise et la mise en ceuvre de décisions rendant plus efficace I'organisation de
I'école. De cette facon, il s'inspire du style de leadership du conseil éducatif, pour les orienter
vers le renforcement et le développement des relations dans I'école par la motivation, le soutien

constant

Situation intellectuelle

La stimulation intellectuelle est particulierement axée sur la stimulation de la créativité
et I'innovation de ses subordonnés. Ces subordonnés remettent en question les hypotheses et les
valeurs d'eux-mémes, de leurs dirigeants et de leurs organisations. Ils cherchent a remanier les
problémes, a aborder les anciennes situations de nouvelles fagons et a essayer des solutions
créatives, et ils ne critiquent pas les autres pour avoir commis des erreurs ou avoir des opinions
différentes (Northouse, 2013). A des niveaux inférieurs, dans une variété d'industries, on a
constaté que la stimulation intellectuelle était pratiquée habituellement dans un style participatif

au lieu d'un style de directive.

22



Selon les recherches de Castro Purizaca (2014), le facteur de stimulation intellectuelle a
été expérimenté dans le conseil éducatif de I'école privée «Stella Maris» dans une certaine
mesure, par la fagcon qu’elle a adoptée pour résoudre les problémes de son école, d’apporter des
idées, innovantes et créatives. Les progres de cette école peuvent étre interrompus en ne
permettant pas aux enseignants d'assumer plus leurs responsabilités et de développer toutes leurs
possibilités face aux nouvelles situations qui se produisent dans la classe et a I'école. Dans
certains cas, il est important de fournir aux professeurs un manuel de procédure, leur accorde
du temps pour I'exécuter et pour écouter de nouveaux points de vue.

La corrélation entre le style transformationnel et la performance académique dans une
autre recherche contraste avec les résultats de Bryman (1996), Salazar (2006),et Leithwood,
Jantzi et Steinbach (1999), qui soulignent I'importance du leadership transformationnel dans les
organisations éducatives supérieure et dans I'exercice de I'enseignement, parce qu'ils croient que
ce style favorise les comportements positifs chez les adeptes grace a la stimulation intellectuelle

et a l'identification sociale affective.

Reconnaissance personnelle

Cette composante du leadership transformationnel met I'accent sur le pouvoir des
relations. Elle implique la nécessité pour les dirigeants de transformation de créer les liens avec
leurs adeptes. Ce sont ces liens et ces relations qui permettent aux leaders d'acquérir la confiance
de leurs adeptes. En outre, le maintien de liens étroits avec les adeptes permet de mieux
comprendre, permettant aux adeptes de voir plus clairement pourquoi un leader se comporte de
maniere particuliére et comment adopter ces comportements eux-mémes peut aider a atteindre
les objectifs fixes pour I'organisation (Balyer, 2012).

Les travaux de recherche de Castro (2014) présentent la considération individuelle
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comme la capacité que possede le leader de traiter et d’assister les enseignants individuellement
et non pas d’une manicre collective. En ce sens, le directeur veut se mettre a la place de l'autre,
a reconnaitre ses réalisations dans son travail, a connaitre ses forces et ses faiblesses, ses besoins
familiaux et professionnels. Il ne distingue pas les gens par le temps qu’ils passent dans leur
travail ou par des sympathies personnelles, mais, il choisit des attitudes qui améneront les
enseignants a ne pas s'éloigner de leur travail et profite de toute opportunité de les entrainer, de
les conseiller et de les mener a atteindre des objectifs proposés par le conseil d'éducation pour

I'année scolaire

Approche transactionnelle

Le leadership transactionnel repose sur des modeéles traditionnels, il est basé sur
I'échange ou d'une transaction, le leader utilise I'énergie, récompenser ou punir les travailleurs
en fonction de leurperformance; il ne va pas au-dela des taches et simplement il maintient le
flux normal des activités de l'organisation, sans tendance au développement stratégique
(Contreras Torres et Barbosa Ramirez, 2013).

Le leader transactionnel reconnait les besoins et les désirs des adeptes et explique
comment ils peuvent répondre a ces besoins et les désirs par récompenses, a condition que les
disciples répondent aux objectifs et taches spécifiées par le chef (Varela Rey, 2010).

Cabrejos Rodas et Torres Sipion (2014) ont réalisé une recherche qui a eu come objectif
d’améliorer la gestion pédagogique des directeurs des institutions educatives publiques du
district de Lambayeque, a traves une proposition de talleres de leadership transformationnel.

La recherche était descriptive, avec une approche épistemologique intégrante
situationnelle. La taille de dix institutions, auxquelles a été administré un instrument désigné

par I’Institut Péruano d’Evaluation, accrédité y certifié de la qualité de 1’éducation basique pour
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mesurer la gestion de la qualité directive, a pris en compte divers facteurs, incluant les ressources
pour I’apprentissage. L’analyse des résultats se fait par contraste avec les futurs gradués d’une
maniére théorique qui soutiennent la recherche, ont prouveé que le style du leadership qui
prédomine sur le rendement académique est le leadership transactionnel.

La dimension transactionnelle comprend trois facteurs: la récompense contingence, la

gestion par exception active et la gestion par exception passive.

Récompense contingente

Selon Guibert Ucin (2011), ce leadership implique I'existence d'un accord ou
désaccord, explicite ou implicite: récompense pour les résultats. Les récompenses prennent
souvent de nombreuses formes: la louange du travail bien fait, la reconnaissance publique, ou
recommandation pour une promotion ou pour une randonnée salariale. Le renforcement doit
étre aussi proche du résultat possible, mais quel que soit le résultat. Il devrait montrer son
appréciation pour I'employé et toutes les louanges ou l'expression de I'esprit doit étre sincére
pour étre efficace. En ce qui concerne les contributeurs possibles devraient faire suivre leurs
performances de savoir a quelle distance ou a quelle proximité ils sont la cible.

Les théories du leadership mettent I'accent sur des variables particulieres liées a
I'environnement qui pourraient déterminer quel style de leadership est le mieux adapté a une
situation de travail particuliere. Selon cette théorie, aucun style de leadership unique n'est
approprié dans toutes les situations. Le succes dépend d'un certain nombre de variables, y
compris le style de leadership, les qualités des adeptes et les caractéristiques de la situation
(Cherry, 2012). La théorie de la contingence affirme que le leadership efficace dépend du degré
d'adequation entre les qualités d'un dirigeant et le style de leadership et celui exigeé par une

situation spécifique (Lamb, 2013).
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Les conclusions du travail de recherche indiquent que les variables qui affectent dans une
plus grande mesure la motivation et la perception des enseignants de I'établissement etqui
affectent indirectement les résultats d'apprentissage des étudiants est le climat organisationnel
et non le leadership transformationnel. D’autresétudesprouvent cetterecherche, le travail
derecherche de Cabrejos et Torres, portant sur I’amélioration de la gestion pédagogique des
directeurs des institutions pédagogiques prouvent que le style de leadership qui influence le plus
le rendement académique c’est le leadership transactionnel et non le leadership

transformationnel (Cabrejos Rodas et Torres Sipion, 2014).

Gestion par exception

Selon Guibert Ucin (2011), ce leader observe simplement si tout fonctionne comme il
doit étre d’aprés les normes établies et n'intervient quedans les situations qui donnent des
réactions négatives. Sur la base de ce style, on avance 1’hypothése que I'employé est a unfaible
niveau de développement ne peut fonctionner de maniere autonome et donc on ne peut pas lui
faire confiance.

Selon ce qui précede et la prise en compte des études, Bass (1990, cité dans Guibert
Ucin, 2011), la direction exception comporte deux aspects:

1. Actif: Le leader est attentif et recherche les écarts par rapport aux régles et aux normes
pour prendre des mesures correctives avant qu'ils ne se produisent. Elle vise a établir des normes
et des regles pour les deviations sont données.

2. Passif: Le chef de file intervient uniquement lorsque I'erreur se produit ou la norme

n'est pas atteinte.
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Leadership laissez-faire

Quant a la dimension de ce type de leadership, deux aspects clés sont traités par une
exception passive, ou les dirigeants quittent souvent les choses telles qu'elles sont et, en tout cas,
n'interviennent que lorsque les problemes deviennent sérieux et laissez-faire souligne les
dirigeants qui évitent de prendre des décisions et d'étre impliqués dans des questions
importantes, selon (Huici Casal et al., 2012).

De son c6té, Duarte (2011) a montré que le leadership du laissez-faire lorsqu'il était mis
en ceuvre dans certaines organisations encourageait informellement l'indépendance des
employés. L'indépendance des employés grace a l'intégration réussie du leadership du laissez-
faire laisse les employés seuls a reconnaitre, a déterminer et a atteindre les buts et les objectifs
de I'organisation.

Cette premiére partie du deuxiéme chapitre, a tracé le cheminement historique des
principales théories du leadership utilisées jusqu’a maintenant par les chercheurs. Elle a présenté
ensuite le choix et la justification de la théorie du leadership, retenue dans le cadre de I’étude.
Pour terminer, elle a exposé cette théorie, c’est-a- dire, celle du leadership transformatif,
transactionnel, laissez-faire de Bass. La prochaine partie traite des aspectsthéoriques relatifs aux
rendements académiques des éléves des classes terminales de cing colleges adventistes de
I’arrondissement de Port-au-Prince. Les travaux de recherche sur le leadership réalisés par un
groupe de chercheurs montrent que le style de leadership varie avec la culture nationale, le sexe
et la fonction que remplit cette personne dans une organisation. De ces trois dimensions
présentées par Avolio et Bass, le leadership transformationnel et le leadership transactionnel

prédominent (Lord, Brown, Harvey et Hall, 2001).
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Rendement académique

Selon Frager et Fadiman (2012), I'étude de la performance académique a travers les notes
est le prédicteur principal de la qualité de I'enseignement. Cependant, ce poste est plutot
restrictif, puisqu'il se concentre sur les notes obtenues, en déposant le résultat dans le produit
obtenu par I'éleve, ce qui fait que le systéme d'enseignement traditionnel basé sur I'évaluation
sommative soit pris pour acquis.

Silva, White et Yoshida (2011) ont noté que les études sur les effets médiatisés ont fourni
des définitions variées pour le rendement des éléves, des résultats de tests normalisés aux
résultats concgus par les enseignants. La réussite des éleves a été définie comme résultat de I'éléve
sur une variété de mesures académiques. Cette partie est consacrée aux différents facteurs qui

contribuent au rendement académique des éleves.

Facteurs influencant le rendement académique

Facteurs extra et intra-educatifs

Selon Torres (2000), il y a plusieurs facteurs qui influent sur le rendement scolaire, on
peut citer: les facteurs extra-éducatifs et les facteurs intra-éducatifs. En ce qui concerne les
facteurs extra on prend par exemple, le niveau socio-économique. Le revenu de la famille est
une cause de la faible performance des éléves, au maximum si elle a plusieurs enfants d'age
scolaire qui n'ont plus les matériaux nécessaires a l'apprentissage. La nutrition est un facteur
déterminant, car lI'enfant souffre de malnutrition n'a pas une bonne performance scolaire.

En ce qui concerne les facteurs intra-éducatifsqui influent sur le rendement scolaire, on
peut citer: la taille du groupe au service de chaque enseignant, si les groupes sont nombreux, il
y a moins d'attention aux étudiants. Cependant, s’ils sont petits 1’éducation est plus

personnalisee.
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Disponibilité de matériels: la fourniture de manuels en classe est importante de soutenir
I'apprentissage, mais il est plus important d'analyser leur qualité.

Expérience d'enseignement: facteur déterminant dans tous les domaines d'étude, car
grace a lI'expérience, vous pouvez corriger et ameliorer I'enseignement.

Relation maitre-éléve: il est un facteur qui a un impact majeur sur le rendement scolaire.
Le plus grand et la meilleure performance est liée aux enseignants avec une bonne relation avec

leurs éléves.

Changements d’enseignant pendant I'année scolaire

Les changements constants auront une incidence défavorable sur la performance des
éléves. Chaque enseignant utilise différentes méthodes et techniques d'enseignement. En ce qui
concerne le quipamiento, des écoles mieux équipées sont associées a de meilleures
performances scolaires.

Selon Ngowa (2011), dans son étude sur le comportement de gestion du temps chez les
éleves du secondaire dans le district de Kinango, Coast Province, la majorité des enseignants et
des étudiants ne se présentent pas a I'école le premier jour d'ouverture, la plupart des enseignants
écrivent leurs plans de travail lorsque les écoles sont ouvertes, allé a la classe sans plans de

cours, les assemblées ont pris plus de temps et ont consommé des heures de classe.

Leadership scolaire

La gestion globale des écoles, styles et types de leadership, repose sur le directeur, en
travaillant avec et a travers les enseignants pour faire avancer son institution. Beaucoup
d'érudits ont attribué le succes des écoles aux directeurs en grande partie. Kythreotis, Pashiardis

et Kyriakides (2010) ont conclu que les styles et les types de leadership des directeurs influent
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sur les réalisations scolaires des éleves.

Selon Ibrahim etAl-Taneiji (2013), I'hypothese générale est I'absence ou la présence des
styles et des types de direction des directeurs effectifs, les climats scolaires positifs et les
attitudes des enseignants peuvent, directement ou indirectement, influencer la performance et
rendement scolaire des étudiants. De nombreux chercheurs ont considéré les directeurs comme
un élément clé pour obtenir de bons résultats en termes de réussite scolaire des eléves.

Selon Ryan, Cooper et Mason Bolick (2012), les enseignants et les administrateurs font
partie d'une entreprise humaine de longue durée, progressive et inspirante. Avec un contexte
historique qui permet aux éducateurs actuels de comprendre les traditions et la culture qui
continuent de guider et de faconner la profession. Le directeur a une responsabilité essentielle
dans I'exercice de ses fonctions de direction a I'école.

La direction a une position bien établie en tant que chef qui fournit un leadership éducatif
en coordonnant les activités curriculaires comme les schémas de travail, les notes de cours et
I'évaluation continue pour atteindre le rendement scolaire. En outre, le directeur est responsable
des programmes parascolaires et est également responsable de I'administration générale des
études secondaires. Les directeurs d'école sont les meilleurs responsables de la supervision, du
suivi, de I'évaluation et de la diffusion des informations actualisées sur les problémes
d'éducation et les techniques d'enseignement actuelles aux enseignants afin de les éveiller afin

d'atteindre les résultats académiques des étudiants.

La responsabilité du directeur
Les directeurs d'école interagissent directement avec les étudiants en surveillant et
sanctionnant leur comportement a I'école, ainsi que par des actions visant a controler la

discipline de ceux qui présentent des problémes ou qui sont souvent absents de I'école, puisque
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la fonction de ces professionnels est de diriger et superviser le développement, I'évaluation et
I'amélioration de I'éducation de tous les étudiants (Dhuey et Smith, 2011).

Selon Manes (2011), dans les établissements d'enseignement, la direction est la clé pour
rendre compatibles les objectifs institutionnels avec les objectifs personnels du corps enseignant
et ceux des parents et des étudiants. Dans ces délicates des intersubjectivités, la gestion devient
une piéce essentielle dans les processus actuels de transformation de I'éducation.

Au cours de la derniére décennie, le role du directeur dans I'école a été rendu visible
grace au processus de décentralisation de I'éducation qui a été mis en ceuvre. Ce processus
implique le transfert de la direction aux niveaux régional, local et scolaire, dans la quéte d'une
plus grande autonomie (Ugarte, Arguedas et Angeles, 2012).

Dans ce contexte, Medina Ferndndez de Soto et Cordero Séenz (2010) considerent que
c'est une priorité de ceux qui possedent des postes de direction d’avoir des connaissances
nécessaires en matiere de gestion, qui fournissent les outils nécessaires pour diriger
adéquatement I'organisation afin de promouvoir une amélioration de la performance

professionnelle de I'enseignant.

Adoption des méthodes adéquates

Selon Cellier et Pourtier (2012), la réussite scolaire peut étre évaluée sous deux angles:
I’une quantitative portant sur les évaluations scolaires, 1’autre qualitative, portantsur 1’évolution
du sentiment d’auto-efficacité et de la motivation de 1I’éléve. Laperception que 1’¢éleve aura de
ses capacités de réussite aura une grande influence surson estime de soi et un impact sur sa
performance. Par contre, disent-ils, le sentimentd’incompétence académique d’un éléve ne sera
heureusement pas nécessairementtransféré dans d’autres spheres de sa vie, lui permettant alors

de fonctionner avecassurance en dehors de 1’école.
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Développement professionnel

Le perfectionnement professionnel est essentiel dans les initiatives prises pour améliorer
les écoles et la recherche des méthodes adéquates pour augmenter le rendement académiquedes
éleves.

Selon Mobegi, Ondigi et Oburu (2010), les chefs d'établissement devraient jouer leur
role d'agents d'assurance de la qualité dans leurs écoles et veiller a ce qu'il y ait une supervision
ministérielle adéquate. 1ls devraient introduire I'évaluation du personnel grace a des formulaires
concgus localement pour améliorer les normes et s'engager dans une observation de classe
évaluative afin de s'assurer gu'une variété de méthodes d'enseignement en dehors de la
discussion en classe est utilisée.

Les chefs d'établissement devraient concevoir des activités génératrices de revenus
scolaires pour atténuer les problémes financiers actuels qui entrainent I'absentéisme étudiant,
les transferts, I'indiscipline et les installations inadéquates. Ils devraient fréquemment inviter les
agents d'assurance de la qualité a donner des conseils sur les affaires scolaires et les relations
communautaires.

Achoka (2007) est d'accord avec Waweru et Orodho (2014), selon lesquels un directeur
d'école secondaire devrait s'efforcer de fournir le meilleur climat scolaire pour inciter les
étudiants a terminer leur scolarité en rendant I'école exempte de violence, de menaces,
d'intimidations, de haine et de chasse aux sorciéres et de développer des programmes riches,
interventions correctives pour les apprenants lents, a éviter les répétitions, la frustration et le
décrochage scolaire. Il devrait étre un développeur en mettant plus d'efforts dans I'élaboration
de programmes universitaires et de programmes qui sont attrayants et compétitifs pour occuper

tous les étudiants a I'école.
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Torres (2000) déclare que l'enseignement implique non seulement I'assimilation du
contenu, mais aussi le développement des compétences et des attitudes de chaque éléve; pour
cela, I'enseignant ne doit pas se préoccuper seulement du sujet lui-méme, mais des éléves
comme apprentis. L'enseignement puis, sur le plan technique a directement les droits

d'apprentissage de deux mille étudiants.

Collaboration professionnelle

Mielke et Frontier (2012) ont affirmé que I'utilisation la plus efficace des instruments
d'évaluation consiste a responsabiliser les enseignants pour qu'ils auto-évaluent et
diagnostiquent les problémes avant les évaluations formelles. Une culture scolaire qui soutient
I'auto-évaluation et la croissance des enseignants favorise la conviction que chaque individu au
sein de I'école est également un apprenant. Bien que notre cadre ait été élaboré pour étre utilisé
par des évaluateurs formés, un objectif supplémentaire recommandé est de guider
l'autoévaluation et la pratique personnelle des enseignants.

La recherche appuie la notion selon laquelle les enseignants sont extrémement
compétents pour identifier leurs propres forces et faiblesses; leur permettant d'utiliser un
instrument d'évaluation pour s'auto-réfléchir signifie qu'ils peuvent travailler activement pour
atteindre les objectifs personnels dans un processus d'amélioration continue et pas seulement
sporadiquement apres I'évaluation formelle (Mielke et Frontier, 2012).

Plus que de mesurer strictement la maitrise de l'enseignement, étre un systéme
d'évaluation doit permettre aux enseignants d'étre des participants actifs dans leur propre
croissance professionnelle (Mielke et Frontier, 2012).

La collaboration de la direction, professeurs et directeurs, dans le processus d’améliorer

des écoles est un elément essentiel pour répondre aux besoins du programmes d’études d’un
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district. Capobianco et Feldman (2006) disent qu’il y a quatre conditions nécessaires pour qu’il
ait une collaboration de qualité: (a) une communauté de pratique en matiére de forme collective
des enseignants chercheurs qui agissent comme des amis critiques, (b) une communauté
épistémique qui veut créer et construire des connaissances sur un sujet, (¢) une base solide de la
nature de la recherche, action et d’étre capable de s’adapter aux aspects professionnels et
politiques que peuvent survenir, et (d) la connaissance des méthodes de recherches appropriées,
sachant que les méthodes a employer sont les plus appropriées.

Selon Hawkins et Manley (2010), les outils de leadership les plus puissants utilisés par
un leadership efficace sont I’analyse des données, le questionnement, le dialogue, la réflexion
et la collaboration de divers penseurs. Ces dirigeants ont également bien communiqué avec les
collégues dans un esprit de collaboration.

L'attitude de I'éleve contre I'étude est un facteur important dans la performance, si elle a
la capacite de rétention positive sera efficace, mais au contraire il n'y a aucun résultat de cette
volonté sera négative. Ainsi, I'enseignant doit encourager lI'apprentissage, a éveiller I'intérét des
enfants au fur et a mesure, adévelopper en eux la possibilité d'étudier de maniére réfléchie et de

mieux comprendre le contenu de I'étude.

Résumé
Cette section a abordé les méthodes adéquates pour porter les éléves a atteindre le
résultat visé. Elle met I’accent sur I’importance de la collaboration au sein de 1’école et son
importance au cours du processus d’amélioration des écoles (Cram et Germinario, 1998).
Les theories du leadership contemporain ont été élaborées, y compris le leadership
transformationnel, le leadership transactionnel et le leadership laissez-faire. Ces styles peuvent

contribuer a des initiatives d’amélioration de programme d’étude résultant du rendement
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academique des éléves. La section suivante présente la méthodologie de recherche pour cette
étude, y compris les réglages, 1’échantillon, la collecte des données, I’analyse, 1’instrumentation

et le matériel.
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CHAPITRE I

CADRE METHODOLOGIQUE DE LA RECHERCHE

Introduction

Ce chapitre présente la méthodologie de la recherche. Il expose successivement, les
renseignements relatifs aux types de recherche, aux participants, a I’instrumentation, a la
description de I’instrument, a la validation de I’instrument, aux variables de la recherche, au
rendement académique, a I’opérationnalisation des hypothéses et des variables de la recherche
et au déroulement de la collecte des données.

Cette étude compte déterminer la relation existante entre la perception des professeurs
des styles de leadership des directeurs d’école et le rendement académique des éléves des classes

terminales durant I’année académique 2014-2015.

Type de recherche

Dans cette section, le chercheur traite I’approche qui semble la plus appropriée pour
répondre aux objectifs de la recherche, soit I’approche corrélationnelle, descriptive, quantitative
et transversale. Le chercheur a fait ce choix pour les raisons suivantes: Analyser les rapports
existants entre les deux variables, leadership des directeurs d’école et le rendement académique
des éléves des classes terminales. Décrire le style de leadership qui influence au mieux le
rendement académique des éleves. Elle aura la nature quantitative parce que le chercheur doit
effectuer la collecte des données qui lui permettra d’atteindre les objectifs escomptés. Elle est
transversale parce que ’application des instruments a été faite une seule fois sans aucun autre
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suivi dans le temps.

Baillargeon (1990) a dit qu’il y a corrélation entre deux variables observées sur les
¢léments d’une méme population lorsque les variations de ces deux variables se produisent dans
le méme sens (corrélation positive) ou lorsque les variations sont de sens contraire (corrélation
négative). Le coefficient de corrélation linéaire, noté r, est un nombre sans dimension qui
mesure I’intensité de la liaison linéaire entre deux variables observées. L’étude est également
transversale parce qu’elle a été réalisée dans un temps trés court et 1’instrument a été également

utilisé une seule fois.

Participants

Le chercheur a réalisé son travail dans I’ Arrondissement de Port-au-Prince qui comprend
huit communes et il occupe une superficie de 36,04 km? 1l est borné au nord par les départements
de I’Artibonite et du Centre; au sud par le département du Sud-est; a 1’ouest par le Golf de la
Gonéve et le departement de la Grand*Anse. La ville de Port-au- Prince fut fondée en 1749, sur
I’habitation Randot au Bel-Air par Bertrand d’Ogeron, gouverneur de Saint-Domingue. En
1770, elle remplaca le Cap-Frangais comme capitale de la colonie de Saint-Domingue («Acte
de fondation du Port-au-Prince»,1949). Pour sa part, I’Education Adventiste a vu le jour en 1921
sur I’habitation Vaudreuil au Cap-Haitien avec I’arrivée des missionnaires étrangers dans le
pays (Benoit, 2005).

L’ Arrondissement de Port-au-Prince, d’aprés les statistiques de recensement de 2010 et
de 2011 du Ministére de I’Education Nationale et de la Formation Professionnelle, compte 703
colleges secondaires non adventistes et cing colleges adventistes dans. Les participants de cette
étude sont composés de 57 professeurs et 194 éléves des classes terminales des colléges

adventistes de trois communes de 1’ Arrondissement de Port-au-Prince. Ce sont: Port au Prince,
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avec 277 colleges non Adventistes et deux Colleges Adventistes; Pétion-Ville, avec 170 colléges
non adventistes et un collége adventiste; et Carrefour, avec 256 colléges non adventistes et deux
colléges adventistes.

Le chercheur a contacté tous les professeurs des classes terminales du College
Adventiste de Diquini, du Collége Adventiste de Pétion-ville, du Collége Adventiste Vertiere,
de I’Institut Adventiste de I’ Auditorium de la Bible, du Collége Adventiste Morija.

Ainsi, le chercheur a réalisé son travail avec tous les 57 professeurs des classes
terminales de cinq Colléges Secondaires Adventistes de trois communes de I’ Arrondissement
de Port-au-Prince qu’il vient de citer plus haut. En ce sesns, le chercheur n’a pas utlisé un
échantillon spécifique de professeurs. Il a pris la totalité des professeurs qui enseignent en
classes terminales de ces cinq colléges adventistes, d’aprés la méthode d’Angers (2009)
déclarant, quand les participants ne vont pas au-dela d’une centaine, on doit retenir toute sa
totalité.

Dans le Tableau 1, le chercheur présente la liste des colléges qui participent a 1’étude, le
nombre de professeurs qui enseignent en classe terminales et le nombre d’éléves qui s’y

trouvent.

Tableau 1

Ecoles qui forment [’échantillon de [ étude

Colléges Nombre d’éleves Nombre de professeurs
Collége Adventiste de Diquini 43 17
Collége Adventiste de Pétion-Ville 27 14
Collége Adventiste Vertieres 20 9
Institut de I’ Auditorium de la Bible 55 7
Collége Adventiste Morija 49 10
Total 194 57
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Instrumentation
Un instrument, le Questionnaire Leadership Multifactoriel de Avolio et Bass (2004) a
été utilisé pour la collecte d'informations. Sa construction, son application et sa tabulation ont
un haut degré d'objectivité. Le questionnaire est un outil utile et efficace pour recueillir des
information dans un temps relativement court (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado et

Baptista Lucio, 2006).

Description de I’instrument

Le MLQ5X est un questionnaire capable d’évaluer le leadership efficace a tous les
niveaux de I’organisation (Avolio et Bass, 2004a, 2004b). Le chercheur a utilisé la version
papier pour cette étude.

Le MLQ5X comprend un formulaire congu pour les collegues, les superviseurs ou les
subordonnés et il les aidera a apprécier la perception des styles de leadership d’un chef d’une
administration au sein d’une organisation. Le questionnaire MLQ5X est formaté en utilisant une
échelle Likert en cing modalités, qui vont de 0 a 4 d’ou 0 signifie pas du tout, 1 signifie de temps
en temps, 2 signifie parfois, 3 signifie assez souvent, 4 signifie souvent toujours.

L’échelle de Likert, du nom de son inventeur Renais Likert, mesure le niveau d’accord
avec les éléments, est facile a administrer et est utile pour les chercheurs, car elle est capable de
déterminer des conclusions éclairées concernant des dispositions effectives des participants des
composants mesurés par le MLQ5X.

Le MLQ5X comprend 45 items qui mesurent les neuf composants du leadership. Le
leadership transformationnel comprend les cing dimensions suivantes: attributs idéalisés avec
quatre items, 10, 18, 21, 25; comportements idéalisés avec quatre items, 6, 14, 23, 34;

motivations inspirées avec quatre items, 9, 13, 26, 36; stimulations intellectuelles avec quatre
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items 2, 8, 30, 32; consideération individualisée avec quatre items, 15, 19, 29, 31. Le leadership
transactionnel comprend les deux dimensions suivantes: récompense contingente avec quatre
items, 1, 11, 16, 35; gestion par exception active avec quatre items; 4, 22, 24, 27. Le leadership
laissez-faire comprend les deux dimensions suivantes: gestion par exception passive avec quatre
items, 3, 12, 17, 20 et laissez-faire avec quatre items, 5, 7, 28, 33.L" instrument comprend autres
dimensions avec les items 37 au 45, mails ils ne sont pas considerés pour cette étude car ils ne

font pas partie des objectifs de la recherche.

Validité de MLQ5X

Selon Avolio et Bass (2004a, 2004b) tous les éléments du MLQ5X ont été
soigneusement étudiés et sont fortement liés avec succes a la fois individuel et organisationnel.
Ce questionnaire a été révisé cing fois au fil des ans afin d’augmenter sa validité. Le MLQ5X a
été produit par Bass, en 1985 et il a connu plusieurs défis basés sur les enquétes numériques de
dirigeants des organisations publiques et privés, des PDG des grandes entreprises.

Ce questionnaire a été utilisé pour évaluer les styles de leadership depuis 25 ans, y
compris plus de 30 pays et en plusieurs langues. Enumérons les industriels solides, les hopitaux,
les institutions religieuses, les organisations militaires, les organismes gouvernementaux, les
colleges, les écoles primaires et les écoles secondaires. Selon Ozaralli (2003), I’instrument
MLQ5X est largement utilisé et considéré par plusieurs comme 1’'une des meilleures mesures

validées de leadership transformationnel.

Variables de la recherche
Les styles du leadership des directeurs d’école sont calculés en regroupant I’ensemble

des réponses pour les éléments du style de leadership transformationnel, transactionnel et
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laissez- faire. La somme des valeurs des éléments est divisée par le nombre de participants de
I’enquéte.

Ce processus de notation a généré un score moyen pour chacun de trois styles de
leadership de directeur qui est évalué par les professeurs, le minimum requis pour une évaluation
appropriée (Avolio et Bass, 2004a, 2004b). Pour cette recherche, le chercheur a retenules
variables suivantes: (a) variable indépendante: les styles de leadership des directeurs d’école, et
(b) variable dépendante: le rendement académique des éléves des classes terminales.

La variable indépendante, les styles de leadership des directeurs d’école est mesurée par
I’instrument MLQ5X et la variable dépendante, le rendement académique des éleves est
mesurée par les résultats officiels des examens de fin d’étude secondaire organisés par le
ministére de I’éducation nationale et de la formation professionnelle durant I’année académique
2014-2015.

Le chercheur a recu la permission des directeurs de ces cing colleges adventistes de trois
communes de 1I’arrondissement de Port-au-Prince d’examiner les résultats officiels des examens
des classes terminales. Cette évaluation a permis au chercheur de détecter le taux de réussite et

d’échec des éléves.

Hypothése
Hypothése est un énoncé affirmatif écrit au présent de 1’indicatif, déclarant formellement
les relations prévues entre deux variables ou plus. C’est une supposition ou une prédiction,
fondée sur la logique de la problématique et des objectifs de recherche définis. C’est la réponse
anticipée a la question de recherche posée. La formulation d’une hypothése implique la
vérification d’une théorie ou précisément de ses propositions. L’hypothése demande a étre

confirmeée, a étre infirmée ou nuancee par confrontation des faits (N’Da, 2006).
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Hi: La perception des professeurs des styles de leadership des directeurs d’école
(transformationnel, transactionnel, laissez-faire), prédit de maniére significative le rendement
academique des éleves des classes terminales de cing colléges adventistes de trois communes
de I’arrondissement de Port-au-Prince durant 1’année académique 2014-2015.

Ho: La perception des professeurs des styles de leadership des directeurs d’école
(transformationnel, transactionnel, laissez-faire), ne prédit pas de maniére significative le
rendement académique des éléves des classes terminales de cing colléges adventistes de trois

communes de 1’ Arrondissement de Port-au-Prince durant I’année académique 2014-2015.

Opérationnalisation des hypotheses et des variables
L’opérationnalisation des variables consiste a définir un phénomene de maniére a pouvoir
I’observer et le mesurer. L’opérationnalisation se fait habituellement en deux temps; 1’auteur
fait choix de comportement qu’il entend étudier et le type d’aide qui sera demandé aux

participants comme cela est mentionné dans le Tableau 2.

Déroulement de la collecte des données

Le chercheur avait deux enveloppes, une enveloppe préparée pour les formulaires sur le
leadership des directeurs et 1’autre pour le résultat des examens officiels des classes terminales.
Chaque enveloppe était codée en rapport avec sa zone d’affectation: Zone I, 11, 11I, 1V, V,
correspondant aux différents colléges de I’étude. Personnellement, le chercheur a été dans toutes
les écoles pour recueillir les données. Il a recu la permission de tous les directeurs pour réaliser
son travail. Il a contacté les professeurs et il a fait un court exposé pour leur expliquer la raison
d’étre de cette recherche. Il a distribué les questionnaires aux professeurs tout en leur demandant

de les remplir avec la plus grande honnéteté et il les a recueillis tout de suite apres
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I’administration du questionaire. Il a assuré les professeurs que ces informations resteront

anonymes pour leur protection. Le cherheur a regu également la permission des directeurs de

ces écoles pour partir avec une copie de la liste des résultats des examens officiels des classes

terminales de I’année 2014-2015. Il a pris quelques minutes pour placer les formulaires dans

des enveloppes préparées en la circonstance. Il a remercié les directeurs pour leur permission,

ainsi que les professeurs pour leur collaboration.

Tableau 2

Opérationnalisation de /’iiypotheése et des variables

Test de

Niveau de signification
Hypothése nulle  Variable Type mesure Valeurs Instruments statistique
Hoi: La Les styles de leadership VI Intervalle’ MLQ5S Analyse de
perception des des directeurs d’école: Auteur: régression
professeurs des Transformationnel: Bernard Bass  linéaire
styles de -Attributs idéalisés 4-20 Année de multiple
leadership des -Comp. idéaliseés 4-20 création: 1985  (p <.05).
directeurs d’école -Motiv. Inspirée 4-20 Année de
(transformationne  -Stimulation intelect 4-20 révision: 2004
I, transactionnel,  -Considération indiv 4-20
laissez-faire), ne  Transactionnel:
prédit pas de -Récompense conting 4-20
maniére -Gestion par 4-20
significative le exception active.
rendement
académique des Laissez-faire :
éléves des classes  -Gestion par exception 4-20
terminales des -Passive, laissez-faire. 4-20
cing colléges Examens
adventistes de Rendement académique VD Intervalle 0-1700 officiels des
trois communes des éléves des classes classes de
de terminales terminales
I’ Arrondissement durant I’année
de Port-au-Prince 2014-2015

durant I’année
académique
2014-2015.
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Procédures pour analyser les données
Pour analyser les données, premierement, le chercheur a pris toutes les réponses, ensuite,
il a utilisé chaque instrument pour faire la base de données dans le programme Excel. Le
chercheur a transféré la base de données au logiciel SPSS pour réaliser 1’analyse statistique qui

correspond & la variable indépendante et dépendante de 1’étude.
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CHAPITRE IV

RESULTATS

Introduction

Cette étude a pour but d’étudier la relation existante entre la perception des professeurs
des styles de leadership des directeurs d’école et le rendement académique des éléves. Pendant
I’année 2015, le chercheur a utilisé le questionnaire leadership multifactoriel (MLQ5X) pour
recueillir les données sur la perception des professeurs des styles de leadership des directeurs
d’école selon les tendances du leadership transformationnel, transactionnel et laissez faire. Le
rendement académique des éléves est basé sur les résultats des examens officiels de fin d’étude
secondaire du Ministére de I’Education Nationale et de la Formation Professionnnelle durant
I’année académique 2014-2015.

Ce chapitre comprend le processus d’analyse des données et les conclusions des analyses
statistiques pour la question de recherche et les résultats des analyses statistiques pour des
interprétations possibles et les recommandations qui se dégagent des données. Le chercheur
aborde en tout premier lieu I’analyse des données démographiques qui comprennent le sexe,
I’age, 1’état civil, la profession, le niveau d’étude et les écoles, en second lieu, il aborde le
comportement des variables, en troisieme lieu, il aborde le test d’hypothése et en quatrieme lieu,

il aborde les autres études.

Description des données démographiques
En analysant les données démographiques on voit que le sexe masculin est plus

représentatif (n = 46) que le sexe féminin (n = 11). Les données démographiques montrent
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également que les jeunes professeurs sont plus représentatifs (n = 17) que les adultes (n = 11).
Les gens mariés sont plus représentatifs (n = 43) que les célibataires (n =14). Les éducateurs
sont plus représentatifs (n = 26) que les linguistes (n = 5). Les professeurs licenciés sont plus
représentatifs (n = 34) que les professeurs certifiés (n=11). L’école 1, le College Adventiste de
Diquini est plus représentatif (n = 17) que 1’école 4, I’Institut Adventiste de 1’ Auditorium de la
Bible (n = 7). Dans I’appendice B, le chercheur présente 1’analyse descriptive des données
démographiques de cette étude. Le Tableau 3 présente les données descriptives de la variable

démographique.

Tableau 3

Données descriptives de la variable démographique

Variable Categorie n %
Sexe
Masculin 46 80.7
Féminin 11 19.3
Age
25-35 17 29.8
36-45 17 29.8
46-55 12 21.1
56-65 11 19.3
Etat civil
Célibataire 14 24.6
Marié 43 75.4
Profession
Educateur 26 45.6
Avocat 6 105
Ingénieur 5 8.8
Pasteur 15 26.3
Linguiste 5 8.8
Niveau d’étude
Certifié 11 19.3
Licencié 34 59.6
Maitrise 12 21.1
Ecoles
Ecole 1 17 29.8
Ecole 2 14 24.6
Ecole 3 9 15.8
Ecole 4 7 12.3
Ecole 5 10 17.5
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Fiabilité de ’instrument
La fiabilit¢ de I’instrument, le questionnaire leadership multifactoriel (MLQ5X) qui
contient 45 items, et qui mesurent les trois dimensions de leadership: transformationnel,
transactionnel et laissez-faire, se calcule a travers de I’analyse d’Alpha de Cronbach. Les
données obtenues présentent un coefficient d’alpha global de .915.
La confiabilité globale de chaque dimension était confirmé et se rencontre dans le

Tableau 4. Les analyses de confiabilité se rencontrent dans 1’ Appendice C.

Tableau 4

Confiabilité de chaque dimension

Dimensions o
Leadership transformationnel 872
Leadership transactionnel 594
Leadership laissez-faire 499

Dans cette section on présente la description de la variable comportements idéalisés du
leadership transformationnel est la plus élevée (M = 11.12, ET= 3.146). Apres vient la variable
considération idéalisée avec la valeur suivante (M = 10.60, ET = 3.058). La variable attributs
idéalisés (M = 9.63, ET= 3.692) et la variable stimulation intellectuelle (M = 9.96, ET = 3.190)
ont une valeur intermédiaire. La variable motivation inspirée (M = 8.28, ET = 2.462), est la plus
basse. La variable récompense contingente (M = 11.05, ET = 3.170), de la dimension
transactionnelle, est la plus basse. La variable gestion par exception (M = 11.09, ET = 3.302),
de la dimension transactionnelle, est la plus élevée. La variable gestion par exception passive

(M =9.26, ET = 2.240), de la dimension laissez-faire est la plus basse. La variable laissez-faire
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(M =11.09, ET = 3.393), de la dimension laissez-faire, est la plus élevée. Dans 1’ Appendice D,
on présente les données descriptives des variables de 1’étude, indépendante et dépendante. Le

Tableau 5 présente les données descriptives de la variable indépendante

Tableau 5
Statistiques descriptives de la variable indépendante
Variable Rang possible M ET
Leadership transformationnel
Attributs idéalisés 4-20 6.63 3.692
Comportements idéalisés 4-20 11.12  3.146
Motivation inspirée 4-20 8.28 2.462
Stimulation intellectuelle 4-20 9.96 3.190
Considération individuelle 4-20 10.60 3.058
Leadership transactionnel
Récompense contingente 4-20 11.05 3.170
Gestion par exception 4-20 11.09 3.302
Leadership laissez-faire
Gestion par exception passive 4-20 9.26 2.240
Laissez-faire 4-20 11.09 3.393

Leadership transformationnel

L’analyse descriptive des données du leadership transformationnel montre que I’item
19, il est passionné de son travail (M = 3.26, ET = .992), de la variable considération
individualisée et I’item 13, Il met en évidence I'importance de chacun (M = 3.25, ET = 1.106),
de la variable motivation inspirée sont les plus élevées. L’item 26, il est absent quand on a
besoin de lui (M =.96, ET = 1.210), I’item 36, il n’est pas disponible (M = 1.12, ET = 1.297) de
la variable motivation inspirée et I’item 29, il remet a plus tard la prise de décision (M = 1.58,
ET = 1.295), de la variable considération individuelle, ont les valeurs les plus basses. Dans le

Tableau 6, on trouve les informations des données de leadership transformationnel.
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Tableau 6

Statistiques descriptives des items de la variable leadership transformationnel

Item M ET
Attributs idéalisés
10.il respecte les opinions différentes des siennes 3.14 1.125
18.il accueille le personnel en lui souhaitant individuellement une bonne journée 2.18 1.477
21.il prend des pauses avec le personnel pour discuter de sujets non lies au travail 2.00 1.488
25. il s’intéresse a ce que vit le personnel 2.32 1.270
Comportements idéalisés
6. dés qu’il a plainte, il intervient 2.72 1.130
14. il donne un feedback positif aux personnes qui obtiennent un bon rendement 2.82 1.325
23.il reconnait les bonnes performances du personnel 3.11 0.976
34. il effectue un suivi des taches afin de détecter les problémes et, le cas échéant, y apporte des  2.47 1.151
corrections
Motivation inspirée
9. il suggere de nouvelles fagons de faire 2.95 1.342
13. il met en évidence I’importance de chacun 3.25 1.106
26.il est absent quand on a besoin de lui .96 1.210
36-il n’est pas disponible 1.12 1.297
Stimulation intellectuelle
2. il intervient des qu’un employé semble prendre du retard dans sa tache 2.28 1.250
8. il amene les gens a percevoir différemment des problemes récurrents 251 1.054
30. en guise de récompense, il aménage la tache du personnel pour lui permettre de réaliser un projet  2.46 1.211
qui lui tient a coeur
32.il fait participer le personnel au processus de résolution des problémes 2.72 1.206
Considération individuelle
15. il soutient le personnel engage dans des activités de formation 2.75 1.138
19. il est passionné de son travail 3.26 0.992
29. il remet & plus tard la prise des décisions 1.58 1.295
31. il communique sa vision de I’école 3.00 1.268

Leadership transactionnel

L’analyse descriptive des données du leadership transactionnel montre que 1’item 11, qui

mesure le comportement du leadership transactionnel a travers la phrase, il écoute attentivement

les autres (M = 3.39, ET =.921), de la variable récompense contingente et de I’item 4, qui valorise

le leadership transactionnel a travers la phrase, il s’exprime de maniére enthousiaste (M = 3.14,

ET = 1.156), de la variable gestion par exception ont les valeurs les plus élevées. L’item 22, qui

analyse la phrase il s'enquiert de la santé des personnes a leur retour au travail apres une maladie

(M =2.37, ET =1.291), de la variable gestion par exception, est la plus basse. Dans le Tableau 7,

on trouve les données de la dimension du leadership transactionnel.
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Tableau 7

Statistiques descriptives des items de la variable leadership transactionnel

Item M ET
Récompense contingente
1. ilincite le personnel a s'engager dans des activités de formation 2.60 1.083
11. il écoute attentivement les autres 3.39 921
16. il rappel a I'ordre le personnel retardataire 2.39 1.149
35. il appelle I'ordre le personnel qui ne respecte pas certaines régles de 2.68 1.227
I'organisation
Gestion par exception
4. il s'exprime de maniére enthousiaste 3.14 1.156
22. il s'enquiert de la sante des personnes a leur retour au travail aprés une 2.37 1.291
maladie
24. lorsqu’il détecte des difficultés dans le travail de quelqu’un, il s'assure que  2.68 1.198
les correctives sont apportées
27. il félicite les bons coups de chacun 2.89 1.030

Leadership laissez-faire

L’analyse descriptive des données de la variable laissez-faire montre que I’item 20, qui
mesure la phrase, il parle de maniere optimiste de I'avenir (M = 3.30, ET =.906) et I’item 12,
qui valorise le leadership laissez-faire a travers la phrase, il manifeste une reconnaissance
particuliére pour du bon travail (M = 3.05, ET = 1. 187), de la variable gestion par exception
passive sont les plus élevées. L’item 17, qui analyse le leadership laissez-faire a travers la
phrase, il s’isole dans son bureau (M = .70, ET = 1.085) de la variable gestion par exception,

est la plus basse. Dans le Tableau 8, on trouve les données du leadership laissez-faire.

Description de la variable dépendante
L’analyse descriptive de la variable dépendante qui se référe aux résultats des éleves de
la classe terminale aux examens officiels de I’année 2014-2015 montre qu’il existe une

différence de qualification entre chaque matiére. Cette étude montre que la valeur la plus élevée
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Tableau 8

Statistiques descriptives des items de la variable leadership laissez-faire

Item M ET
Gestion par exception passive
3. il retourne les appels téléphoniques 2.21 1.423
12. il manifeste une reconnaissance particuliére pour du bon travail 3.05 1.187
17. il s'isole dans son bureau .70 1.085
20. il parle de maniére optimiste de l'avenir 3.30 .906
Laissez-faire
5. ¢’est un orateur dynamique 291 1.199
7. il encourage la personne a innover 291 1.229
28. il soutient le personnel qui a besoin d'aide 2.72 1.192
33. il souligne I'excellent travail d'une personne lors d'une assemblée 2.54 1.283

générale du personnel

est la note de chimie. La deuxieme valeur la plus élevée est la note de physique. En plus, de
1’autre c6té, on trouve les notes les plus basses, est la note de mathématiques et la note d’anglais.

Le Tableau 9 présente les données descriptives de la variable dépendante.

Test d” hypothéses
Effets de la variable perception du leadership

Pour tester I’hypothese nulle, on a utilisé I’analyse de régression multiple par la méthode

Tableau 9

Données descriptives de variable dépendante

Variable M ET
Anglais 101.8330 15.69538
Biologie 111.0733 18.56091
Chimie 165.1274  14.22449
Espagnol 112.6395 15.27041
Mathématiques 96.0482 15.27041
Philosophie 118.3296  3.714660
Physique 140.8428 10.32614
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vers I’arriere avec un niveau significatif de .05. Les analyses statistiques correspondant au test
d’hypothése se trouvent dans 1’ Appendice E.

L’hypothése nulle (Ho) mentionne que la perception des professeurs des styles du
leadership des directeurs d’école ne prédit pas de maniére significative le rendement
academique des éleves des classes terminales de cing colléges adventistes de trois communes
de I’Arrondissement de Port-au-Prince durant I’année académique 2014-2015.

Les résultats de 1’analyse statistique de régression multiple par la méthode vers ’arriére,
a un niveau de signification .05, ont montré que toutes les variables du leadership;
transformationnel, transactionnel et laissez-faire ne sont pas prédicteurs significatifs (R = .520,
R?=.271, R?corregida = .131, Fg47)= 1.939, p =.069) du rendement académique des éléves
des classes terminales de cing colléges adventistes de trois communes de 1’ Arrondissement de
Port-au-Prince durant 1’année académique 2014-2015. Ainsi, le chercheur rejette I’hypothése de
la recherche et il retientl’hypothése nulle de la recherche qui indique que la dimension des styles
du leadership des directeurs d’école ne prédit pas de maniére significative le rendement
académique des éléves des classes terminales de cing colleges adventistes de trois communes
de I’Arrondissement de Port-au-Prince durant I’année académique 2014-2015.

Les résultats de 1’analyse statistique de régression multiple, par la méthode vers ’arriére,
a un niveau de signification .05, ont montré qu’il existe un mod¢le prédicteur de leadership; les
variables du leadership qui prédisent mieux le rendement académique des éléves sont: attributs
idéalisés, stimulation intellectuelle et le comportement idéalisé (R = .493, R?=.243, R%corregida
=.200, Fi353)=5.661, p =.002). Les valeurs beta typiques de la variable prédictrice sont .420,

396 et -.422.
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Autres études

D’autres études ont été realisées pour tester s”il existe une différence significative de
perception de style de leadership des directeurs entre les groupes formés par les professeures
des cing écoles avec ANOVA d’un facteur a un niveau de signification de .05. Pour analyser les
effets de la variable école sur chacun des variables de leadership, le chercheur a réalisé des tests
post hoc Student Newman Keuls (S-NK). Les analyses statistiques correspondant aux autres
études avec la variable école se trouvent dans I’ Appendice F.

Les analyses statistiques avec le test ANOV A d’un facteur ont montré les différences de
niveau de perception des professeurs des styles du leadership des directeurs entre les groupes
constitués par les professeures des écoles dans 1I’Arrondissement de Port-au-Prince durant
I’année académique 2014-2015. Le chercheur a observe les différences suivantes:

Attribution idéalisée. Les résultats ont montré qu’il existe une différence significative
dans la variable leadership transformationnel, attribution idéalisée (F,52=3.913, p =.007) dans
les groupes formés par les écoles. Le test post hoc a montré que la moyenne la plus élevée se
trouve au Collége Adventiste de Diquini (M = 10.88) et la moyenne la plus faible se rencontre
au Collége Adventiste Morija (M = 5.90).

Comportement idéalisé. Les résultats ont montré qu’il existe une différence significative
dans la variable du leadership transformationnel, comportement idéalisé (F@s52= 3.272, p =
.018) dans les groupes formés par les écoles. Le test post hoc a montré que la moyenne la plus
élevée se trouve au Collége Adventiste de Pétion-Ville (M = 12.57) et la moyenne la plus faible
se rencontre au College Adventiste Morija (M = 8.30).

Laissez-faire. Les resultats ont montré qu’il existe une différence significative dans la

variable du leadership laissez-faire, laissez-faire (F@52= 3.659, p = .011) dans les groupes
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formés par les écoles. Le test post hoc a montré que la moyenne la plus élevée se trouve au
collége Vertiéres (M = 12.33) et la moyenne la plus faible se rencontre au Collége Adventiste
Morija (M =7.90).

Les résultats ont montré aussi qu’il n’existe pas de différence significative dans les
variables suivantes : motivation inspirée (F@s2= 1.805, p = .142), stimulation intellectuelle
(Fas52=.624, p = .647), récompense contingente (F@52= 1,326, p =.272), gestion par exception
active (F@52= 1.808, p = .141) et gestion pas exception passive (F@52=.695, p =.599). En
plus, Les résultats ont montré qu’il n’existe pas une différence significative dans la variable du
leadership transformationnel, considération individuelle (F@s2= 2.265, p = .075) dans les

groupes formés par les écoles.
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CHAPITRE V

RESUME, DISCUSSION, CONCLUSIONS
ET RECOMMANDATIONS

D’apres les études de Robinson et al. (2009), le développement des activités de
formation continue et de perfectionnement des enseignants reste la dimension du leadership la
plus fortement corrélée a de meilleurs résultats scolaires.

Woods et West (2010) définissent le leadership comme un processus par lequel une
influence intentionnelle est exercée sur d'autres personnes pour guider, structurer et faciliter les
activités et les relations dans un groupe ou une organisation. De leur c6té, Frager et Fadiman
(2010) ont déeclaré que I'étude de la performance académique a travers les notes est la prédictrice
principale de la qualité de I'enseignement.

Une étude a été realisée en Nouvelle-Zélande par les décideurs politiques au
développement professionnel des enseignants et a la facon dont ils amélioraient les résultats des
éleves (Timperley, 2011). Cette approche permet de développer des pratiques d’enseignement
collaboratives, en plagant les enseignants dans une position d’enquéteur de leurs propres
pratiques. Les programmes de développement professionnel ont des effets réels sur
I’amélioration de la réussite des éléves dans le domaine de la littératie, notamment en lecture.
Ils permettent aux enseignants de mieux identifier leurs besoins de formation a travers une
analyse des difficultés des éleves et la mise en ceuvre de procédures d’évaluation efficaces.

Ce travail de recherche veut établir la relation existante entre la perception des

professeurs des styles leadership des directeurs d’école et le rendement academique des éléves
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des classes terminales de cing colléges adventistes de I’ Arrondissement de Port-au-Prince durant
I’année académique 2014-2015. Ce travail est a la fois corrélationnel et quantitatif, il établit la
corrélation entre deux variables et manipule des données statistiques.

La question de recherche a été ainsi formulée: La perception des professeurs des styles
de leadership des directeurs d’école: transformationnel, transactionnel et laissez-faire, predit-
elle le rendement académique des éleves des classes terminales de cing Colleges Adventistes
de trois communes de 1’ Arrondissement de Port-au-Prince durant 1’année académique 2014-
2015?

Le chercheur a utilisé le Questionnaire Leadership Multifactoriel (MLQ5X) d’Avolio et
Bass (20044, 2004b), pour mesurer la perception des styles de leadership des directeurs d’école
et le rendement académique des éleves. Cet instrument comprend 45 items et mesure neuf
composants des trois dimensions du leadership transformationnel, leadership transactionnel et
du leadership laissez-faire. L’ instrument a été validé au moyen d’une analyse de fiabilité faisant
usage de I’alpha de Cronbach dont I’indice de fiabilité est de .5. Cet instrument a été administrée
aux professeurs des classes terminales de cing colléges adventistes de I’ Arrondissement de Port-
au-Prince.

L’analyse des données nous permet de présenter les résultats suivants. L’analyse
statistique descriptive prouve que le leadership transformationnel est plus élevé que les autres
styles de leaderships mentionnés dans le travail. Le chercheur a trouvé que la variable
comportements idéalisés est la plus élevée et la variable motivation inspirée est la plus basse.
Dans la variable indépendante du leadership transactionnel, le chercheur a trouvé que la variable
gestion par exception est la plus élevée et la variable récompense contingente est la plus basse.

Dans la variable indépendante laissez-faire, le chercheur a trouvé que la variable laissez-faire
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est la plus élevée et la variable gestion par exception passive est la plus basse. L’analyse de la
variable dépendante montre que la valeur la plus élevée est la note de chimie et de physique. En
plus, les notes les plus faibles sont les notes de mathématiques et d’anglais.

Le test d’hypothese montre que les variables du leadership qui prédisent mieux le
rendement académique des éleves sont: les attributs idéalisés, la stimulation intellectuelle et le
comportement idéalisé. D’autres études ont montré qu’il existe une différence significative
dans la variable de leadership transformationnel, attribution idéalisée dans les groupes formés
par les écoles. Le test post hoc a montré que la moyenne la plus élevée se trouve au College
Adventiste de Diquini et la moyenne la plus faible se trouve au Collége Adventiste Morija. Les
résultats ont montré qu’il existe une différence significative dans la variable du leadership
transformationnel, comportement idéalisé dans les groupes formés par les écoles. Le test post
hoc a montré que la moyenne la plus élevée se trouve au Collége Adventiste de Pétion-Ville et
la moyenne la plus faible se rencontre au Collége Adventidte Morija. Les résultats ont montré
qu’il existe une différence significative dans la variable du leadership laissez-faire, laissez-faire
dans les groupes formés par les écoles. Le test post hoc a montré que la moyenne la plus élevée
se trouve au College AdventisteVertieres et la moyenne la plus faible se rencontre au College
Adventiste Morija. Les résultats ont montré qu’il n’existe pas une différence significative dans
la variable du leadership transformationnel, considération individuelle dans les groupes formés
par les écoles. Les résultats ont montré aussi qu’il n’existe pas de différence significative dans
les variables suivantes: Motivation inspirée, stimulation intellectuelle, recompense contingente,

gestion par exception active y gestion par exception passive.

Discussion

L’analyse statistique prouve que le leadership transformationnel est plus élevé que les
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autres dimensions mentionnées dans le travail. Les résultats de cette étude montrent la grande
influence qu’a le leadership transformationnel sur le rendement académique des éleves d’Haiti,
spécialement chez les professeurs participant de cette étude qui ont sélectionné clairement le
leadership transformationnel comme prédicteur du rendement académique des éléves. Les
résultats de cette étude sont similaires a ce que rapporte Onorato (2013) dans une étude réalisée
par un directeur d’école de New York ou le chercheur a trouvé que le leadership utilisé par la
majorité des directeurs est le transformationnel; cependant, les résultats sont différents de ce
qu’on rencontre dans une étude réalisee dans une école de Bolivie ou les professeurs évaluent
leurs directeurs sur une base de leadership transactionnel. A ce sujet, Robinsonet al. (2009) ont
montrée que le leadership transformationnel a le méme effet positif que le leadership
pédagogique sur le résultat d’apprentissage des éleves. Une fois de plus on a confirmé a travers
cette étude ce qu’enseigne le cadre théorique de ce champ d’étude de recherche; le style de
leadership influence plus le rendement académique des éléves (Kythreotis et al., 2010).
Cependant, 1’analyse des résultats de recherche d’une autre étuderéalisée par Cabrejos Rodas et
Torres Sipion prouvent le contraire, pour eux, le leadership transactionnel prédomine le
rendement académique des éléves et non celui du transformationnel (Cabrejos Rodas et Torres
Sipidn, 2014).

Dans une deuxiéme analyse, le chercheur a fait la conclusion suivante: il existe des
différences importantes dans trois des cing dimensions du leadership transformationnel de
I’étude, en opposant la perception des enseignants du Lycée Bicentenaire par rapport a la
perception des enseignants des lycées réguliers.

Il a observé aussique les éléves obtiennent des notes plus élevées en chimie et physique,

tandis qu’ils obtiennent de faibles notes en mathématiques et en anglais. Ces résultats sont
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différents a ce que révéle une étude réalisée dans le contexte d’Haiti par Louissaint (2016): En
analysant le rendement académique des élévesde cetteétude, d’une certaine maniere, on
rencontre que les résultats des examens officiels prouvent que les éléves sont plus appliqués
dans les cours de mathématiques, de francais et de sciences sociales.

Dans une étude réalisée sur des éleves de sixiéme année fondamentales dans six écoles
publiques de Carrefour Est d’Haiti, le chercheur montre que les éléves qui ont participé a cette
étude, obtiennent des résultats plus élevés aux examens officiels en créole et en francais. Par
contre, ils obtiennent les notes les plus faibles en mathématiques (Jerlin, 2016). Dans ce
contexte, des travaux sur le leadership en général et sur le leadership en éducation montrent
qu’ll existe aujourd’hui un certain consensus sur le fait que suivant la nature du leadership
exerce par les cadres scolaires, celui-ci contribue a la réussite scolaire, a condition qu’il prenne
en compte le role essentiel qui revient a la compétence professionnelle des enseignants et a la
qualité de leurs enseignements (Leithwood, Louis, Anderson et Wahlstrom, 2004).

Une étude déterminant le meilleur prédicteur de leadership des directeurs exercé par les
professeurs sur le rendement académique des éléves, montre qu’il y a trois variables de
leadership qui prédisent le meilleur rendement académique, et les trois correspondent au
leadership transformationnel: les attributs idéalisés, la stimulation intellectuelle et le
comportement idéalisé; la variable comportements idéalisés est la plus élevée et la variable
motivation inspirée est la plus basse. Dans la variable indépendante du leadership transactionnel
on trouve que la variable gestion par exception est la plus élevée et la variable récompense
contingente est la plus basse. Dans la variable indépendante laissez-faire on trouve que la
variable laissez-faire est la plus élevée et la variable gestion par exception passive est la plus

basse. Ce résultat coincide avec ce que présentent Gonzales, Gonzalez, Rios y Léon (2013). lls
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disent que tous les attributs du leadership transformationnel tel que la considération individuelle,
motivation inspirée, et stimulation intellectuelle et influence idéalisée sont présents dans le
travail journalier des professeurs universitaires, cela leur permet de remplir bien leur réle afin
d’améliorer la qualité de 1’enseignement et de 1’apprentissage. Mais le résultat de cette étude
coincide avec que ce disent d’autres auteurs que le leadership transformationnel a un impact
positif sur la qualité efficace des écoles, a la différence du leadership transactionnel et laissez-
faire (Huilca Condori, 2015 y Hermosilla, Amutio, Costa y Péez, 2016). SelonTALIS (2013)
les directeurs d’écoles par leur intellectualité et communication, dirigent la gestion des
ressources humaines. De concert avec d’autres personnnes, ils prennent des décisions et
montrent que le leadership éducatif crée un bon climat scolaire, favorise ’apprentissage,
influence positivement le rendement académique des éléves. L’étude de TALIS soutient que le
type de leadership qui iinfluence le rendement académique est celui du leadership
transformationnel.

Les travaux de recherche de Castro (2014) montrent que le facteur de considération
individuelle interagit avec la participation active ont une incidence positive sur la relation des
enseignants et le personnel administratif. Les deux se référent a la relation directe entre le
gestionnaire, a construire un leadership partagé en créant une culture de participation.

Les travaux de Castro montrent que le style prédominant de leadership sur le rendement
académique est le leadership transactionnel. lls découvrent également que les professeurs
présentent un leadership administratif et non un leadership pédagogique. L'analyse des résultats
des travaux de recherche de Castro présente des contrastes avec ce que le chercheur lui méme a
obtenu dans ses recherches.

D’autres études ont montré qu’il existe une différence significative dans la variable
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leadership transformationnel, attribution idéalisée dans les groupes formés par les écoles. Ainsi,
le test post hoc a montré que la moyenne la plus élevée se trouve au College Adventiste de
Diquini et la moyenne la plus faible se rencontre au College Adventiste Morija. Les résultats
ont montré qu’il existe une différence significative dans la variable du leadership
transformationnel, comportements idéalisés dans les groupes formés par les écoles. Le test post
hoc a montré que la moyenne la plus élevée se trouve au Collége Adventiste de Pétion-Ville et
la moyenne la plus faible se rencontre au College Adventiste Morija. Les résultats ont montré
qu’il existe une différence significative dans la variable du leadership laissez-faire, laissez-faire
dans les groupes formés par les écoles. Le test post hoc a montré que la moyenne la plus élevée
se trouve au College Adventiste Vertiéres et la moyenne la plus faible se rencontre au College
Advenstiste Morija. Les résultats ont montré qu’il n’existe pas une différence significative dans
la variable du leadership transformationnel, considération individuelle dans les groupes formeés
par les écoles. Les résultats ont montré aussi qu’il n’existe pas de différence significative dans
les variables suivantes: Motivation inspirée, stimulation intellectuelle, récompense contingente,

gestion par exception active y gestion par exception passive.

Conclusions

Les conclusions de cette étude présentent les résultats suivants:

1. Le leadership transformationnel est le plus élevé que les autres dimensions
mentionnées dans le travail. Les professeurs qui participent a cette étude, affirment que le
leadership transformationnel est celui qui influence le plus le rendement académique des éléves.

2. Les éléves obtiennent des notes plus elevées en chimie et en physique, tandis qu’ils

obtiennent de basse note en mathématiques et en anglais.
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3. il y a trois variables de leadership qui prédisent le meilleur rendement académique, et
les trois correspondent au leadership transformationnel: Attributs idéalisés, stimulation
intellectuelle et le comportement idéalisé; la variable comportements idéalisés est la plus élevée
et la variable motivation inspirée est la plus basse. Dans la variable indépendante du leadership
transactionnel on trouve que la variable gestion par exception est la plus élevée et la variable
récompense contingente est la plus basse. Dans la variable indépendante laissez-faire on trouve
que la variable laissez-faire est la plus élevée et la variable gestion par exception passive est la

plus basse.

Recommandations

Selon les résultats obtenus, il revient au chercheur de formuler les recommandations
suivantes:

Que le Ministere de I’Education Nationale et de la Formation Professionnelle organise
des séminaires de formation continue pour les directeurs afin de les aider a bien gérer les écoles
pour augmenter le rendement académique des éleves.

Que les directeurs d’école prennent en considération le résultat de cette ¢tude et
pratiquent la dimension du leadership qui leur convient pour améliorer le rendement académique
de leurs éleves, de telle fagon que les éléves puissent avoir de trés bons résultats aux examens
officiels dans toutes les matiéres.

Que les directeurs d’école passent du temps pour superviser le travail des enseignants,
en vue d’orienter les éléves vers la performance academique.

Que les directeurs d’écoles fassent des recherches pour trouver le style de leadership qui
convient le mieux avec leur profession.

Que les directeurs d’école choisissent le style de leadership qui convient le mieux pour
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motiver le personnel enseignant pour de bon rendement académique des éeléves.
Que d’autres recherches se réalisent sur ce sujet afin d’apporter des lumiéres sur le style
de leadership que les directeurs doivent utiliser pour établir de bon climat de travail parmi les

éleves et les enseignants.
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APPENDICE A

QUESTIONNAIRE DE LA VARIABLE INDEPENDANTE



Echelle de mesure des styles de Leadership des directeurs d’école de cing colléges adventistes
de I’ Arrondissement de Port-au-Prince durant I’année académique 2014- 2015.

S’il vous plait, encerclez les meilleures réionses aux iuestions suivantes

Ce questionnaire a pour but de décrire votre style de leadership comme vous le percevez.

S’il vous plait, répondez a tous les ¢éléments de la feuille de réponses. Si un article n’est pas
pertinent, ou si vous n’étes pas str de connaitre la réponse, laissez- le vide. 45 énoncées
descriptives sont répertoriées dans les pages suivantes. Juger a quelle fréquence chaque énoncée
vous convient.

Utilisez 1’échelle de notation suivante:
Pas du tout=0, de Temps en temps=1, Parfois=2, Assez Souvent=3, Souvent-Toujours=4

1-1l incite le personnel a s’engager dans des activités de formation ............c.ccoceoeveenes 01234
2-11 intervient dés qu’un employé semble prendre du retard dans sa tache..................... 01234
3-11 ne retourne les appels tEIEPNONIGUES..........coveiieieieiceeer e 01234
4-11 s’exprime de maniere eNthOUSIASLE ........c.ccvveiiiiiiiiiii i 01234
5-C’est un orateur dyNAmMIQUE. ........ccvieiieeiiieiiesre e 01234
6-Des qu’il y a plainte, il INEIVIENT .......cccveiiiiiiieiii e 01234
7-11 encourage la PersonNNe & INNOVET ..........coviiiriieieeieeee e 01234
8-1l amene les gens a percevoir différemment des problémes récurrents..............c......... 01234
9-11 suggere de nouvelles fagons de faire...........cooeiiiiinieience s 01234
10-11 respecte les opinions différentes des SIBNNES .........ccvevveveeiicieiec e 01234
11-11 écoute attentivement 185 QUETES .........cceiveireieiiereeee e 01234
12-11 manifeste une reconnaissance particuliere pour du bon travail ............cc.cccoeenen. 01234
13-11 met en évidence I’importance de Chacun ...........ccccoeveieiiseie e 01234
14-11 donne un feedback positif aux personnes qui obtiennent un bon rendement.......... 01234
15-11 soutient le personnel engagé dans des activités de formation.............cccccecvvvvrnrnnen. 01234
16-11 rappelle a I’ordre le personnel retardataire ...........oceeeverenesiisierenese e 01234
17-11 s”1S0le dans SON DUICAU ....c..eeiuvieiiiiiiie et 01234
18-1l accueille le personnel en lui souhaitant individuellement une bonne journée........ 01234
19-11 est passionné par SON traVAIl............ccceviiiiiiicicccse e 01234
20-11 parle de maniere optimiste de IaVenir...........cuevverieriererene s 01234

21-11 prend des pauses avec le personnel pour discuter de sujets non liés au travail ......012 34
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22-11 s’enquiert de la santé des personnes a leur retour au travail aprés une maladie.....012 3 4

23-11 reconnait les bonnes performances du personnel.............cccooveveieiieii s se e, 01234
24-Lorsqu’il détecte des difficultés dans le travail de quelqu’un, il s’assure que des correctives
0101 0] 010 =SSR 01234
25-11 s’intéresse a ce que Vit 18 PErSONNEL ..........cooeiiiiiiieneeee s 01234
26-11 est absent quand 0N a besoiN de TUi .......cccccveiieieiieie e 01234
27-11 félicite les bons coups de ChaCUN ... 01234
28-11 soutient le personnel qui a besoin d’aide ........ccevvviiiiiiiiiiicii 01234
29-11 remet & plus tard la prise des dECISIONS .........ccveeriririerieieeree s 01234
30-En guise de récompense, il aménage la tache du personnel pour lui permettre de réaliser un
Projet QUi TUT TIENT ACORUT .......eviiiiiiiieiec e 01234
31-11 communique sa vision de I’€COIE .......cciiiiiiiiiiiiiiiiiiic e 01234
32-11 fait participer le personnel au processus de résolution des problémes ................... 01234

33-11 souligne I’excellent travail d’une personne lors d’une assemblée générale du personnel..0
1234
34-il effectue un suivi des taches afin de détecter les problémes et, le cas échéant, y apporter

AES COITECHIONS ...t 01234
35-11 rappel a I’ordre le personnel qui ne respecte pas certaines regles de I’organisation012 3 4
36-11 n’est pas diSPONIDIE .........coviiiiiiiie e 01234
37-11 souligne les fautes de francais a leurs aUtEUIS...........cccveveieereeciecie e 01234
38-1l envoie une note de service personnalisé pour féliciter un travail remarquable ......012 34
39-11 respecte les SeNtiments d’AULIUT .....cveiveeiveeieieeie e sre e 01234
40-11 partage I’information avec le personnel..........ccoocuverieiiiiiiniie s 01234
41-11 a de nouvelles idées a propos de I’avenir de I’école .........ccocovviviiieiniiicnicinee, 01234
A2-11 €SE JOVIAL ... 01234
A3-11 COMMUNIGUE SES VAIBUIS ..ottt nee e e 01234
44-11 envoie une lettre de félicitation a la suite d’un travail remarquable ....................... 01234
45-11 évite de prendre des dECISIONS.......c..civieiieeeieee e reeneas 01234
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APPENDICE B

DESCRIPTION DE LA VARIABLE DEMOGRAPHIQUE



Frecuencias

[Conjunto_de datosl]

C:\Users\Victor

Korniejzuik\Documents\novisimo

respal\respaldo c\Clases\Tesis\Cadet\spss 2017 (1) .sav
Estadisticos
sexe age état civil Ecole profession Niveau d'étude
Vélidos 57 57 57 57 57 57
N
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Tabla de frecuencia
sexe
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
M 46 80.7 80.7 80.7
Validos F 11 19.3 19.3 100.0
Total 57 100.0 100.0
age
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
25.35 17 29.8 29.8 9.8
17 29.8 29.8 59.6
36-45
Validos
46-55 12 21.1 21.1 80.7
56-65 11 19.3 19.3 100.0
Total 57 100.0 100.0
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état civil

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
celibataire 14 24.6 24.6 24.6
Validos marié 43 75.4 75.4 100.0
Total 57 100.0 100.0
Ecole
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Escuela 1 17 29.8 29.8 29.8
Escuela 2 14 24.6 24.6 54.4
Escuela 3 9 15.8 15.8 70.2
Validos
Escuela 4 7 12.3 12.3 82.5
Escuela 5 10 17.5 17.5 100.0
Total 57 100.0 100.0
profession
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
éducateur 26 45.6 45.6 45.6
avocat 6 10.5 10.5 56.1
ingénieur 5 8.8 8.8 64.9
Validos
pasteur 15 26.3 26.3 91.2
linguiste 5 8.8 8.8 100.0
Total 57 100.0 100.0
Niveau d'étude
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
certifié 11 19.3 19.3 19.3
licencié 34 59.6 59.6 78.9
Validos
maitre 12 21.1 211 100.0
Total 57 100.0 100.0
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APPENDICE C

ANALYSE DE LA FIABILITE



Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datosl]
.sav

datos spss 2017

Escala: items 1-36

C:\Users\Victor

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Vélidos

Casos Excluidos?

Total

57
0

57

100.0
.0
100.0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.915

36

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datosl]
respal\respaldo c\Clases\Tesis\Cadet\spss 2017

Escala: Al

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos

Casos Excluidos?

Total

57
0

57

100.0
.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Korniejzuik\Downloads\yvener

C:\Users\Victor
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.622 4

RELIABILITY
/VARIABLES=MLQ6 MLQ14 MLQ23 MLQ25
/SCALE ('CI') ALL
/MODEL=ALPHA.

Analisis de fiabilidad

[Conjunto _de datosl] C:\Users\Victor Korniejzuik\Documents\novisimo
respal\respaldo c\Clases\Tesis\Cadet\spss 2017 (1) .sav

Escala: ClI

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vaélidos 57 100.0
Casos Excluidos® 0 .0
Total 57 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.587 4

RELIABILITY
/VARIABLES=MLQ9 MLQ13 MLQ26 MLQ36
/SCALE ('MI') ALL
/MODEL=ALPHA.
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Analisis de fiabilidad

Korniejzuik\Documents\novisimo
(1) .sav

[Conjunto_de datosl] C:\Users\Victor
respall\respaldo c\Clases\Tesis\Cadet\spss 2017

Escala: Ml

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 57 100.0
Casos Excluidos® 0 .0
Total 57 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach?® [ N de elementos

-.023 4

a. El valor es negativo debido a una

covarianza  promedio entre  los
elementos negativa, lo cual viola los
supuestos del modelo de fiabilidad.
Puede que desee comprobar las

codificaciones de los elementos.

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datosl]

Escala: FIABILIDAD-GLOBAL

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 57 100.0
Casos Excluidos?® 0 .0
Total 57 100.0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

C:\Users\GABRIEL\Downloads\spss 2017
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.918

9

RELIABILITY

/VARIABLES=TFatidTFcoidTFmoinTFstinTFcoin

/SCALE ('FIABILIDAD-LID-TRANSFORMACIONAL")

/MODEL=ALPHA .

Analisis de fiabilidad

[Conjunto _de da

tosl]

C:\Users\GABRIEL\Downloads\spss 2017

ALL

(1)

Escala: FIABILIDAD-LID-TRANSFORMACIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos
Casos

Total

Excluidos?

57
0
57

100.0
.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.872

5

RELIABILITY

/VARIABLES=TSrecoTSgeexac
/SCALE ('FIABILIDAD-LID-TRANSACCIONAL'")

/MODEL=ALPHA.

Analisis de fiabilidad

ALL

Escala: FIABILIDAD-LID-TRANSACCIONAL

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos

Casos Excluidos?

Total

57
0
57

100.0
.0
100.0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables

del procedimiento.
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.594

2

Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de datosl]

Escala: FIABILIDAD-LID-LAISSERFAIRE

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Vélidos
Casos Excluidos?

Total

57
0
57

100.0
.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

499

2

C:\Users\GABRIEL\Downloads\spss 2017
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APPENDICE D

DESCRIPTION DES VARIABLES



Descriptivos

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip.

TRANSF-atrib.ideal 57 0 16 9.63 3.692
TRANSF-comp.ideal 57 4 16 11.12 3.146
TRANSF-motiv.insp. 57 2 16 8.28 2.462
TRANSF-stimul.int. 57 2 16 9.96 3.190
TRANSF-consid.indiv 57 3 15 10.60 3.058
TRANSEC-rec_conting 57 2 16 11.05 3.170
TRANSEC-gest.excep.act 57 3 16 11.09 3.302
LAISSEZF-gest.exp.pa 57 4 16 9.26 2.240
LAISSEZF-laiss-f 57 0 16 11.09 3.393
N valido (segun lista) 57

Descriptivos

[Conjunto _de datosl]

C:\Users\GABRIEL\Desktop\tesis viaje haiti\CADET-JEAN-

JOSEPH\yvener base de datos spss 2017.sav

Estadisticos descriptivos

N Minimo Méximo Media Desuv. tip.

anglais 57 81.90 124.33 101.8330 15.69538
biologie 57 84.36 141.15 111.0733 18.56091
chimie 57 144.31 181.22 165.1274 14.22449
espagnol 57 99.20 135.37 112.6395 15.53743
mathematique 57 76.56 114.88 96.0482 15.27041
philosopie 57 112.04 122.49 118.3296 3.71466
psysique 57 122.14 158.85 140.8428 10.32614
sumExam 57 757.82 893.72 844.7793 53.07996
N valido (segun lista) 57
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APPENDICE E

TEST D’HYPOTHESE



Regresion

[Conjunto _de datosl] C:\Users\GABRIEL\Desktop\tesis
JOSEPH\yvener base de datos spss 2017.sav

Variables introducidas/eliminadas?

Modelo Variables Variables Método

introducidas eliminadas

LAISSEZF-laiss-f, . | Introducir
LAISSEZF-
gest.exp.pa,
TRANSF-
motiv.insp.,
TRANSEC-
rec_conting,
TRANSF-
1 atrib.ideal,
TRANSEC-
gest.excep.act,
TRANSF-
stimul.int.,
TRANSF-
comp.ideal,
TRANSF-
consid.indiv®
LAISSEZF-laiss-f |Hacia atrds (criterio:

Prob. de F para salir >=

2
.100).
LAISSEZF- Hacia atras (criterio:
3 gest.exp.pa Prob. de F para salir >=
.100).
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TRANSEC- Hacia atras (criterio:

4 rec_conting Prob. de F para salir >=
.100).

TRANSF- Hacia atras (criterio:

5 motiv.insp. Prob. de F para salir >=
.100).

TRANSEC- Hacia atras (criterio:

6 gest.excep.act Prob. de F para salir >=
.100).

TRANSF- Hacia atrds (criterio:

. consid.indiv Prob. de F para salir >=
.100).

a. Variable dependiente: sumExam

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion

1 .5202 271 131 49.47823
2 .520° 271 .149 48.96179
3 .520¢ 271 .166 48.46152
4 .519¢ .270 .182 48.00233
5 .517¢ .268 .196 47.59526
6 515 .266 .209 47.20816
7 4939 243 .200 47.48176

a. Variables predictoras: (Constante), LAISSEZF-laiss-f, LAISSEZF-gest.exp.pa,
TRANSF-motiv.insp., TRANSEC-rec_conting, TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-
gest.excep.act, TRANSF-stimul.int.,, TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv
b. Variables predictoras: (Constante), LAISSEZF-gest.exp.pa, TRANSF-
motiv.insp., TRANSEC-rec_conting, TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-
gest.excep.act, TRANSF-stimul.int.,, TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv
c. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-motiv.insp.,, TRANSEC-
rec_conting, TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int.,
TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv
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d. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-motiv.insp., TRANSF-atrib.ideal,
TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal, TRANSF-
consid.indiv

e. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-
gest.excep.act, TRANSF-stimul.int.,, TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv
f. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSF-stimul.int.,
TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv

g. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSF-stimul.int.,
TRANSF-comp.ideal

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media cuadrética F Sig.
cuadrados

Regresion 42718.505 9 4746.501 1.939 .069°
1 Residual 115060.483 47 2448.095

Total 157778.989 56

Regresion 42710.672 8 5338.834 2.227 .042¢
2 Residual 115068.317 48 2397.257

Total 157778.989 56

Regresion 42701.552 7 6100.222 2.597 .023¢
3 Residual 115077.437 49 2348.519

Total 157778.989 56

Regresién 42567.803 6 7094.634 3.079 .012¢
4 Residual 115211.186 50 2304.224

Total 157778.989 56

Regresion 42248.243 5 8449.649 3.730 .006'
5 Residual 115530.746 51 2265.309

Total 157778.989 56

Regresion 41891.264 4 10472.816 4.699 .003¢
6 Residual 115887.725 52 2228.610

Total 157778.989 56

Regresién 38289.564 3 12763.188 5.661 .002"
7 Residual 119489.425 53 2254.517

Total 157778.989 56

a. Variable dependiente: sumExam
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b. Variables predictoras: (Constante), LAISSEZF-laiss-f, LAISSEZF-gest.exp.pa, TRANSF-motiv.insp.,
TRANSEC-rec_conting, TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int., TRANSF-
comp.ideal, TRANSF-consid.indiv

c. Variables predictoras: (Constante), LAISSEZF-gest.exp.pa, TRANSF-motiv.insp., TRANSEC-
rec_conting, TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal,
TRANSF-consid.indiv

d. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-motiv.insp., TRANSEC-rec_conting, TRANSF-atrib.ideal,
TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv

e. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-motiv.insp., TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-
gest.excep.act, TRANSF-stimul.int.,, TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv

f. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int.,
TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv

g. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal,
TRANSF-consid.indiv

h. Variables predictoras: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta

(Constante) 796.108 35.357 22.516 .000
TRANSF-atrib.ideal 7.991 2.895 .556 2.760 .008
TRANSF-comp.ideal 9.201 4.041 .545 2.277 .027
TRANSF-motiv.insp. -1.153 3.147 -.053 -.366 .716
TRANSF-stimul.int. -5.246 3.587 -.315 -1.462 .150

! TRANSF-consid.indiv -4.780 4.426 -.275 -1.080 .286
TRANSEC-rec_conting -.645 2.892 -.039 -.223 .825
TRANSEC-gest.excep.act -1.437 3.389 -.089 -424 .673
LAISSEZF-gest.exp.pa .284 4.022 .012 .071 .944
LAISSEZF-laiss-f .204 3.604 .013 .057 .955
(Constante) 796.200 34.951 22.781 .000
TRANSF-atrib.ideal 8.010 2.845 .557 2.815 .007
TRANSF-comp.ideal 9.271 3.809 .549 2.434 .019

2 TRANSF-motiv.insp. -1.139 3.105 -.053 -.367 .715
TRANSF-stimul.int. -5.231 3.540 -.314 -1.478 .146
TRANSF-consid.indiv -4.740 4.324 -.273 -1.096 .278
TRANSEC-rec_conting -.607 2.783 -.036 -.218 .828
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TRANSEC-gest.excep.act
LAISSEZF-gest.exp.pa
(Constante)
TRANSF-atrib.ideal
TRANSF-comp.ideal
TRANSF-motiv.insp.
TRANSF-stimul.int.
TRANSF-consid.indiv
TRANSEC-rec_conting
TRANSEC-gest.excep.act
(Constante)
TRANSF-atrib.ideal
TRANSF-comp.ideal

4 TRANSF-motiv.insp.
TRANSF-stimul.int.
TRANSF-consid.indiv
TRANSEC-gest.excep.act
(Constante)
TRANSF-atrib.ideal
TRANSF-comp.ideal
TRANSF-stimul.int.
TRANSF-consid.indiv
TRANSEC-gest.excep.act
(Constante)
TRANSF-atrib.ideal

6 TRANSF-comp.ideal
TRANSF-stimul.int.
TRANSF-consid.indiv

(Constante)
TRANSF-atrib.ideal
TRANSF-comp.ideal
TRANSEFE-stimul.int.

-1.392
241
797.214
8.021
9.344
-1.095
-5.168
-4.764
-.643
-1.395
794.681
7.895
9.237
-1.103
-5.257
-4.986
-1.292
790.064
7.710
9.031
-5.284
-5.053
-1.245
788.115
7.389
8.449
-5.422
-5.139
782.180

6.044
6.684
-7.021

3.259
3.907
30.524
2.811
3.584
2.992
3.357
4.263
2.693
3.225
28.347
2.735
3.522
2.963
3.305
4.120
3.166
25.276
2.667
3.449
3.276
4.081
3.136
24.593
2.520
3.097
3.231
4.042
24.286

2.301
2.785
2.993

-.087
.010

.558

.554
-.051
-.311
-274
-.038
-.087

.549
547
-.051
-.316
-.287
-.080

.536
.535
-.318
-.291
-.077

.514
501
-.326
-.296

420
.396
-422

-427
.062
26.118
2.853
2.607
-.366
-1.540
-1.117
-.239
-.433
28.035
2.887
2.622
-.372
-1.591
-1.210
-.408
31.258
2.891
2.618
-1.613
-1.238
-.397
32.047
2.932
2.728
-1.678
-1.271
32.208

2.627
2.400
-2.346

671
951
.000
.006
.012
.716
.130
.269
.812
.667
.000
.006
.012
711
118
.232
.685
.000
.006
.012
113
221
.693
.000
.005
.009
.099
.209
.000

.011
.020
.023

a. Variable dependiente: sumExam
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Variables excluidas?

Modelo Beta dentro t Sig. Correlacion Estadisticos de
parcial colinealidad
Tolerancia
2 LAISSEZF-laiss-f .013° .057 .955 .008 .292
LAISSEZF-laiss-f .010¢ .044 .965 .006 .303
3 LAISSEZF-gest.exp.pa .010¢ .062 951 .009 .559
LAISSEZF-laiss-f -.005¢ -.022 .983 -.003 .328
4 LAISSEZF-gest.exp.pa .018¢ 111 912 .016 .584
TRANSEC-rec_conting -.038¢ -.239 .812 -.034 .575
LAISSEZF-laiss-f -.007¢ -.034 973 -.005 .328
. LAISSEZF-gest.exp.pa .004¢ .027 979 .004 .615
TRANSEC-rec_conting -.039¢ -.245 .808 -.035 576
TRANSF-motiv.insp. -.051¢ -.372 711 -.053 773
LAISSEZF-laiss-f -.023f -.110 913 -.015 341
LAISSEZF-gest.exp.pa .004f .025 .980 .003 .615
6 TRANSEC-rec_conting -.030f -.191 .849 -.027 .586
TRANSF-motiv.insp. -.049f -.359 721 -.050 774
TRANSEC-gest.excep.act -.077f -.397 .693 -.056 377
LAISSEZF-laiss-f -.0819 -.402 .690 -.056 .360
LAISSEZF-gest.exp.pa .0279 178 .859 .025 .624
TRANSEC-rec_conting -.0699 -.451 .654 -.062 .613
! TRANSF-motiv.insp. -.0569 -.409 .684 -.057 776
TRANSEC-gest.excep.act -.0909 -.461 .646 -.064 378
TRANSF-consid.indiv -.2969 -1.271 .209 -.174 .260

a. Variable dependiente: sumExam

b. Variables predictoras en el modelo: (Constante), LAISSEZF-gest.exp.pa,
rec_conting, TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal, TRANSF-

consid.indiv

TRANSF-motiv.insp., TRANSEC-

c. Variables predictoras en el modelo: (Constante), TRANSF-motiv.insp., TRANSEC-rec_conting, TRANSF-atrib.ideal,
TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv

d. Variables predictoras en el

modelo:

(Constante), TRANSF-motiv.insp.,

gest.excep.act, TRANSF-stimul.int.,, TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv
e. Variables predictoras en el modelo: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-gest.excep.act, TRANSF-
stimul.int., TRANSF-comp.ideal, TRANSF-consid.indiv
f. Variables predictoras en el modelo: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal,

TRANSF-consid.indiv

TRANSF-atrib.ideal, TRANSEC-

g. Variables predictoras en el modelo: (Constante), TRANSF-atrib.ideal, TRANSF-stimul.int., TRANSF-comp.ideal
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APPENDICE F

AUTRES ANALYSES



ONEWAY TFatidTFcoidTFmoinTFstinTFcoinTSrecoTSgeexacLFgeexpalFlafa BY Escuela

/MISSING ANALYSIS

/POSTHOC=SNK ALPHA (.05).

ANOVA de un factor

[Conjunto_de datosl]

JOSEPH\yvener base de datos spss 2017.sav

ANOVA de un factor

C:\Users\GABRIEL\Desktop\tesis viaje haiti\CADET-JEAN-

Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica

Inter-grupos 176.591 4 44.148 3.913 .007
TRANSF-atrib.ideal Intra-grupos 586.673 52 11.282

Total 763.263 56

Inter-grupos 111.432 4 27.858 3.272 .018
TRANSF-comp.ideal Intra-grupos 442.709 52 8.514

Total 554.140 56

Inter-grupos 41.395 4 10.349 1.805 142
TRANSF-motiv.insp. Intra-grupos 298.114 52 5.733

Total 339.509 56

Inter-grupos 26.113 4 6.528 .624 .647
TRANSF-stimul.int. Intra-grupos 543.817 52 10.458

Total 569.930 56

Inter-grupos 77.720 4 19.430 2.265 .075
TRANSF-consid.indiv Intra-grupos 445.999 52 8.577

Total 523.719 56

Inter-grupos 52.113 4 13.028 1.326 272
TRANSEC-rec_conting Intra-grupos 510.729 52 9.822

Total 562.842 56

Inter-grupos 74.536 4 18.634 1.808 141
TRANSEC-gest.excep.act Intra-grupos 536.025 52 10.308

Total 610.561 56

Inter-grupos 14.256 4 3.564 .695 .599
LAISSEZF-gest.exp.pa Intra-grupos 266.797 52 5.131

Total 281.053 56

Inter-grupos 141.577 4 35.394 3.659 .011
LAISSEZF-laiss-f Intra-grupos 502.984 52 9.673

Total 644.561 56

Pruebas post hoc
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Subconjuntos homogéneos

TRANSF-atrib.ideal

Student-Newman-Keuls®P?

Escuela N Subconjunto para alfa = .05
1 2

Col. Morija 10 5.90

Col. PtionVille 14 9.93
Inst. Aud-Bible 7 10.14
Col. Verteire 9 10.56
Col. Diquini 17 10.88
Sig. 1.000 917

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos
homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armonica = 10.326.

b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se utilizara la media
armonica de los tamafios de los grupos. Los niveles de error de tipo

| no estan garantizados.

TRANSF-comp.ideal

Student-Newman-Keuls2P?

Escuela N Subconjunto para alfa = .05
1 2

Col. Morija 10 8.30

Inst. Aud-Bible 7 11.29 11.29
Col. Diquini 17 11.29 11.29
Col. Verteire 9 11.56 11.56
Col. PtionVille 14 12.57
Sig. .066 .749

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos
homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armonica = 10.326.

b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se utilizara la media
armonica de los tamafios de los grupos. Los niveles de error de tipo

I no estan garantizados.

TRANSF-motiv.insp.
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Student-Newman-KeulsaP

Escuela N Subconjunto para
alfa=.05
1
Col. Morija 10 6.80
Col. PtionVille 14 7.86
Col. Diquini 17 8.71
Col. Verteire 9 8.78
Inst. Aud-Bible 7 9.57
Sig. .079

Se muestran las medias para los grupos en los
subconjuntos homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armonica =
10.326.

b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se
utilizara la media armdnica de los tamafos de los
grupos. Los niveles de error de tipo | no estan

garantizados.

TRANSF-stimul.int.

Student-Newman-Keuls2?

Escuela N Subconjunto para
alfa = .05
1
Col. Morija 10 8.70
Col. Diquini 17 9.82
Col. Verteire 9 10.11
Col. PtionVille 14 10.50
Inst. Aud-Bible 7 10.86
Sig. 557

Se muestran las medias para los grupos en los
subconjuntos homogéneos.
a. Usa el tamafio muestral de la media armoénica =
10.326.
b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se
utilizara la media armodnica de los tamafos de los
grupos. Los niveles de error de tipo | no estan
garantizados.

TRANSF-consid.indiv
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Student-Newman-KeulsaP

Escuela N Subconjunto para alfa = .05
1 2

Col. Morija 10 8.30

Col. PtionVille 14 10.43 10.43
Inst. Aud-Bible 7 11.00 11.00
Col. Diquini 17 11.18 11.18
Col. Verteire 9 12.00
Sig. .128 .618

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos

homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media arménica = 10.326.

b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se utilizara la media

armonica de los tamafios de los grupos. Los niveles de error de tipo

| no estan garantizados.

TRANSEC-rec_conting

Student-Newman-Keuls2P?

Escuela N Subconjunto para
alfa = .05
1
Col. Morija 10 9.10
Col. PtionVille 14 11.21
Col. Diquini 17 11.24
Col. Verteire 9 11.78
Inst. Aud-Bible 12.14
Sig. 194

Se muestran las medias para los grupos en los

subconjuntos homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armoénica =

10.326.

b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se

utilizara la media arménica de los tamafios de los

grupos. Los niveles de error de tipo | no estan

garantizados.

TRANSEC-gest.excep.act
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Student-Newman-KeulsaP

Escuela N Subconjunto para
alfa=.05
1
Col. Morija 10 8.70
Col. PtionVille 14 11.14
Inst. Aud-Bible 7 11.43
Col. Verteire 9 11.78
Col. Diquini 17 11.94
Sig. .163

Se muestran las medias para los grupos en los
subconjuntos homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media armonica =
10.326.

b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se
utilizara la media armdnica de los tamafos de los
grupos. Los niveles de error de tipo | no estan

garantizados.

LAISSEZF-gest.exp.pa

Student-Newman-Keuls2?

Escuela N Subconjunto para
alfa = .05
1
Col. Morija 10 8.30
Inst. Aud-Bible 7 9.00
Col. Diquini 17 9.41
Col. Verteire 9 9.44
Col. PtionVille 14 9.79
Sig. 573

Se muestran las medias para los grupos en los
subconjuntos homogéneos.
a. Usa el tamafio muestral de la media armoénica =
10.326.
b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se
utilizara la media armodnica de los tamafos de los
grupos. Los niveles de error de tipo | no estan
garantizados.

LAISSEZF-laiss-f
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Student-Newman-KeulsaP

Escuela N Subconjunto para alfa = .05
1 2

Col. Morija 10 7.90

Col. Diquini 17 10.94
Col. PtionVille 14 12.14
Inst. Aud-Bible 7 12.29
Col. Verteire 9 12.33
Sig. 1.000 .740

Se muestran las medias para los grupos en los subconjuntos
homogéneos.

a. Usa el tamafio muestral de la media arménica = 10.326.

b. Los tamafios de los grupos no son iguales. Se utilizara la media
armonica de los tamafios de los grupos. Los niveles de error de tipo

| no estan garantizados.
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