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Résumé.

L’originalité de cette recherche-action dédiée &daception d'un entretien d’admission au
sein d’'une formation dingénieur (INSA) réside dasa focalisation sur les facteurs
psychologiques affectivo-motivationnels (ou factewonatifs) susceptibles de permettre
I'adaptation d’un candidat au sein d’une institatgui se revendique d’une culture propre.
L’entretien est donc centré sur la confrontationaiyique des représentations du candidat --
représentations de soi et des métiers — et deterter » de linstitution. Aussi, la méthode
qui a présidé a sa construction met-elle I'acceitialement, sur une approche qualitative :
analyse de contenu du discours d’ « experts du ohema INSA. Mais I'approche est
également quantitative, en ce qu’elle fait appdkea méthodes statistiques de condensation
des données effectivement recueillies sur des datgjipour rendre compte de la structure
dimensionnelle de l'entretien. La valeur prédictide I'entretien est analysée au regard
d’éléments objectifs — la réussite— et subjectiféa satisfaction a I'égard des études et
'implication organisationnelle affective. Le poid®latif de plusieurs facteurs dans la
prédiction est envisagé a partir d'analyses didoamtes. Les résultats indiquent que la
réussite et la satisfaction ne peuvent étre détéresi a priori par les variables d’admission.
lIs soulignent en revanche la fonction d’évaluatimmplie par I'entretien au regard de
I'implication organisationnelle affective. Ces r#ats font I'objet d’une discussion en termes
académiques — théoriques et méthodologiques — trames de politique de recrutement et
d’accompagnement des éleves-ingénieurs INSA.

Mots clés. INSA, sélection, entretien, conation, persorgalivaleurs, intelligence
emotionnelle, motivation intrinséque et extrinsg¢qadaptation, réussite, satisfaction a
'égard des études, implication organisationnelldéfeative, validité interne, validité
prédictive

The originality of this research dedicated to th@caeiving of an entry interview within an
engineer training (INSA) lies in its focus on psgldyical emotional — motivational factors
(or conative factors) likely to provide the adajpiisbof a candidate inside an institute which
proclaims its own culture.

The interview concentrates on the dynamic confittorteof the candidate’s representations,-
representations of oneself and jobs- and the “datiens” of the institute. So, the method
which prevails throughout the construction itselktf puts the accent on the qualitative
procedure: analysis of the content of the viewghef“experts in the subject” INSA. But the
approach is as well a quantitative one as far asgeduires statistical methods about
condensation of data which have actually been gadhffom candidates to account for the
dimensional structure of the interview. The pretiv@avalue of the interview is analyzed
through the angle of unbiased elements- successandctive ones-satisfaction in studies
and affective organizational implication. The relat weight of several factors in the
prediction is considered from discriminating anayd he results tell that the success and
satisfaction can’'t be determined a priori by thenasion variables. On the other hand they
underline the assessment function fulfilled by timerview considering the affective
organizational implication. These results form thébject of a discussion in academic-
theoretical and methodological- terms as well agims of policy of recruitment and support
to the students engineers INSA.

Key words:INSA, selection, interview, conation, personahiglues, emotional intelligence,
intrinsic and extrinsic motivation, adaptation, sess, satisfaction towards studies, affective
organizational implication, internal validity, prezhtive validity.
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PARTIE THEORIQUE

Chapitre 1. Introduction et problématique générale

Les travaux portant sur I'adaptation au context@ase s’inscrivent dans une tradition de
recherche bien établie aussi bien en psychologie I'@gucation qu'en psychologie
différentielle appliquée. Pourtant, a notre conseige, aucune recherche ne s’est penchée
spécifiquement sur les facteurs conatésconsidérer au moment de la candidature & l'entré
d’'une formation d’ingénieur. C’est a cet objet dd¢, directement finalisé par la conception
et la validation d’'un entretien de recrutement aun slu systeme de formation de I'Institut

National des Sciences Appliquées (INSA), qu’estiékdette these.

La plupart des études portant sur 'adaptatiore@skignement supérieur prennent pour cibles
les filieres non sélectives — celles pour lesqadieseul baccalauréat est requis — et I'on sait
ainsi que le taux d’échec en premiéere année a/kusité en France est de prés de 50%, ce qui
a conduit (par exemple) en 2007 le Ministere asager des systémes de pré inscription avec
des conseils d’orientation pour les filieres lagspilélicates et les moins cotées dans le monde

professionnel, ou encore un systéme de ré orientatiant la fin de la premiére année.

On sait aussi que le principal facteur invoqué pupliquer ces échecs tient a I'inadéquation
entre les « capacités scolaires » disponibles thexjet et celles qui sont requises par le
cursus. En fait, ce point de vue est trés réduatausi la conformité aux exigences scolaires
est un puissant facteur de réussite (voir par ekeBet Siryk, 1984, 1989) d'autres études
indiquent que, parmi les facteurs systématiquesdaih également relever les difficultés

d’intégration sociale (Gerdes et Mallinckrodt, 1994ais aussi de I'adaptation émotionnelle
(Chickering et Reisser, 1993), ces trois catégadiedacteurs ayant évidement vocation a
interagir.

On pourrait donc s’attendre, a contrario, a ce lggefilieres sélectives de I'enseignement
supérieur ne connaissent pas ce type de problemdyiem avec moins d’acuité, s’étant

assurées auparavant du niveau scolaire de lewssféleves. Or, les filieres sélectives

engendrent elles aussi des échecs et abandorstrefpostulat de départ est que si le niveau
scolaire garantit une capacité générale a s’apmles contenus d’enseignement, il ne prédit

que tres imparfaitement I'adaptation — a la foistenmes de performances et de qualité de

! A ce stade de présentation de notre travail rlageconation est envisagé dans sa plus large ameepomme
renvoyant a la sphére affectivo-motivationnelle desduites.
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l'intégration - a un systéeme de formation post-ladearéat qui, d’'une part, requiert un certain
nombre de compétences spécifiques (par exempke,céprable de développer les attitudes
nécessaires au changement secondaire-supériea caiable de se former a un métier,
métier qui implique des capacités de managemergesigon de projet...), et qui d’autre part,

met en exergue des valeurs originales (par exenaptimension humaine, la prise en compte
des autres au travers de notions telles que l'é¢hig).

La présente recherche découle d’'une demande émdrallNSA, réseau de cing écoles
d’'ingénieur (formation en cing ans), réparties daes grandes villes francaises (Lyon,
Rennes, Rouen, Strasbourg et Toulouse). Un desatérfédérateurs du réseau de ces écoles
est le systéme d’admission de ses éleves qui ashao a tous. L'esprit de chaque école est
teinté de la philosophie qui a guidé la conceptdammodéle de formation d’ingénieur INSA,
en1957 a savoir une volonté d’épanouissement des élgaekintégration d’enseignement
des « humanités » (sciences sociales, langues,. astdigatoires), par le sport, lui aussi
obligatoire, de vie sociale avec I'hébergement wurcampus, d’enseignement en Travaux
Dirigés et de pédagogie par projet, d'ouverturénéernational...

Toutefois, les procédures d’admission dans les IN@&ées a l'origine sur la prise en
considération, au-dela des résultats scolairesatictéristiques personnelles via un entretien
se sont progressivement restreintes a la seuledévason des résultats du baccalauréat.
C’est pourquoi, en 2004, dans un contexte marqtemmuoent par la baisse des candidatures
dans les filieres scientifiques, I'INSA a souhaié@ouer avec I'esprit originel de I'école. En
replacant au centre des objectifs de la formatiépanouissement personnel et professionnel
des éléves, sans sacrifier a I'excellence attgstéde niveau scolaire, I'établissement vise
tout particulierement a diversifier les profils ddéves ingénieurs.

Le processus d’admission en premiere année auuréesalNSA a donc été modifié. Il est
devenu un processus en trois étapes distinctespkémaiere étape est basée sur les résultats
scolaires obtenus au lycée, la seconde sur leftassacolaires et sur un entretien et enfin,
une troisieme étape d’admission a partir des r@sutlu baccalauréat. Ainsi, les candidats
bénéficient d’'un recrutement anticipé par rappaort eesultats du baccalauréat d’'une part, et
de trois modes d’admission, ce qui leur permet ghaenter leur chance d’étre admis, dans
'un des INSA gu’ils choisissent.
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C’est dans ce contexte de processus de recrutegueninotre recherche s’inscrit. Nous
sommes chargée ici d’élaborer et de valider unegatr de sélection au regard des
dimensions conatives susceptibles de participeabt@ment a I'adaptation au cursus de
'INSA. Plus encore que n'importe quel dispositie dsélection, l'entretien exige la
détermination de criteres parfaitement adaptés aniegte, propres a susciter I'échange
interpersonnel et a faire ressortir les représemsitde soi mais aussi celles du métier visé et
de l'institution. Cette matiere, trés diffuse, reuait étre directement inférée de résultats
d’outils psychométriques classiques (questionnaleegpersonnalité, échelles d’attitudes...) ;
par nature, elle implique un questionnement orientédes va-et-vient permettant d’expliciter

le point de vue, les systemes de référence, etrcese montrer intrusif.

Pour la conception de I'entretien, c'est-a-dirergauconstruction des criteres le structurant,
nous avons utilisé une démarche qualitative pgiaét I'univers de sens « institutionnel ».
La méthode consiste a recueillir auprés d'une [adjomm « d’experts du domaine

INSA », c'est-a-dire des personnes qui participamit directement a la vie institutionnelle
(enseignants, éleves ingénieurs ou acteurs duteecent) soit qui connaissent les conditions
d’études et d’exercice des métiers d’'ingénieurgdimeurs, conseillers d’orientation...), le
vocabulaire qu’ils utilisent pour définir les quél personnelles appartenant a la sphére
conative permettant de réussir son parcours sedaitNSA et professionnel par la suite. Ce
matériel verbal sera analysé sémantiquement, tmijdans l'optique de privilégier le sens

pour regrouper les termes par catégorie et abautadormulation des critéres.

La conceptualisation, démarche cette fois ci avamgiée, se fera par la méthode des
experts : il sera proposé a des psychologues ide led critéres a des concepts conatifs parmi
une liste de références théoriques. La démarcheaue adoptons ici est empirico-formelle :
les valeurs, la personnalité, l'intelligence émotielle et la motivation constitueront des
champs théoriques d’investigation de référencecascde I'évaluation des candidats pendant

I'entretien.

Pour les opérations de validation dont I'entretifait I'objet, nous nous sommes inspirée de
la démarche psychométrique. Les résultats des a@is par entretien fourniront les
données nécessaires a I'étude de la prédictionadaptation au systeme environnemental

INSA indexée sous un angle d’abord guantitatifélassite en premiére année, c'est-a-dire le
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passage en seconde année du cycle ingénieur, ymlitatjf par le degré d’intégration percu,
indexé par la satisfaction a I'égard des étudésmgilication organisationnelle affective.

La these se découpe en deux grandes parties thstiia premiere partie, théorique, et la
seconde partie, empirique.

La premiére partie comprend, outre lintroductianla présentation de la problématique

générale (chapitre 1), quatre chapitres couvrastrévues de questions ciblées sur la
problématique. Notons d’emblée que, bien que cedttherche procede d'une logique

applicative (les facteurs conatifs structurantgisses d’évaluation de I'entretien sont issus de
I'investigation sur le terrain de recherche), noossidérons qu’elle gagne a s’inscrire dans
une conception théorique, fut-elle large, de I'dddpn au systeme de formation ; c’est

pourquoi, tout au long de notre recherche, nousidererons le modele de Moos (1987),

comme principale référence théorique (figure nQ8. modeéle cherche a rendre compte de
I'interaction entre l'individu et I'environnemengn considérant la complexité des situations
(voir aussi Pervin et John, 1999 ; Vondracek, Leat&chulemberg, 1986).

I
Systeme
™ environnemental [¢
- contextes -
- exigences
- ressource v v A4
1] v V Adaptation
»/ Représentationy| Capacité »| - Performance
de la situation d’adaptation - Estime de soi
. - Bien étre

Systeme personnel
- caractéres sociof
démographiques
- personnalité <
- compétences
- préférences

A A A

A

Figure 1 : Relations entre les facteurs personneét environnementaux dans les processus d'adaptation
(d'aprés Moos 1987).

Le second chapitre de la thése exposera les fil&gientifigues du secondaire et du supérieur,
ainsi que les caractéristigues des métiers d'irggniOutre sa fonction de présentation du
contexte de la recherche, cette partie, qui pduétae jugée peu académique, répond

notamment a un objectif d’information au sujet desnaissances qui sont dispensées aux
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examinateursafin d’homogénéiser leur niveau d’intervention @spdes candidats. Nous
présenterons I'INSA en tant que systeme environnéth@€omposante | du modéle de Mpos
en exposant le contexte (études et métiers d’iegepiles exigences et les ressources propres
a I'école. Nous considérerons le systeme persofmeehposante 1l du modéle de M@t

plus particulierement les facteurs conatifs quidngient, selon nous, d’évaluer chez les

candidats (ie, les variables prédictrices).

Dans un troisieme chapitre, nous justifierons @wdluation des candidats par entretien en
cela qu'il permet d’accéder directement aux reprigmns (composante 1ll du modele de
Moos), représentations de soi et représentations desrg)éited’interroger la congruence des
représentations des candidats au systeme de form@tises exigences, a ses spécificités).
Les capacités d’adaptatigcomposante IV du modele de Mons)sont pas ici évaluées telles
que. Le pourrait-on ?

En revanche, en conformité avec le modéle de Moomgosante V du modéle de Mpos
nous aborderons aussi bien I'adaptation en ternbgectifs (réussite versus échec) qu’en
termes subjectifs (qualité percue de l'intégrattansein du systeme) ; la réussite étant elle-
méme dans notre approche théorique dissociee ghamesn terme de performance et d’autre
part en terme de persistance alors gu’elle seraidége par un seul indicateur au plan

applicatif (le passage en seconde année).

Les quatrieme et cinquieme chapitres théoriguesns@onsacrés a la sphere de la conation
avec 'objectif d’étayer théoriguement aussi bietre sélection de facteurs conatifs a prendre
en considération pour élaborer conceptuellementrBéien (chapitre 4) que notre sélection

des dimensions quantitatives et qualitatives réwdm degré d’adaptation au cursus INSA,

dimensions propres a évaluer le pouvoir prédidifi’dntretien (chapitre 5). Parce que nous
n'entendons pas couvrir de fagon exhaustive towss féeteurs conatifs, les emprunts

théoriques sont ciblés, partiels et opportunisgss d’une méthodologie de détermination
mettant I'accent sur leur sens vis-a-vis de I'INSXest-a-dire en référence aux valeurs
affichées. Le caractere composite des critéresruargmt tantot tel ou tel construit théorique

a la sphere de la conation, est lié a la contesatadn de la recherche d'une part, et a la
matiere recueillie auprés des experts du domaisAltNautre part.

% Nous désignerons, tout au long de la recherclies paaminateurs » les trois membres des conwnissi
d’audition (ingénieur / enseignant / psychologo) entretien des candidats aux INSA.
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Dans la seconde partie, qui présente les étudesigngs, nous présenterons en premier lieu
les objectifs de la recherche servant de lienrafesition, et de rappel de la problématique. Le
chapitre 6 portera ainsi sur la transposition desedsions qualitatives sélectionnées pour
I'élaboration de l'outil d'évaluation entretien desandidats aux INSA au modéle de
'adaptation de Moos qui nous sert de point d’apfe sixieme chapitre résumera la partie
théorique, permettant ainsi au lecteur d’accédexhapitre méthodologique de la construction

de l'entretien a partir des concepts théoriquesdeetla demande institutionnelle et de

s’affranchir, s’il le souhaite, de la lecture dgokemiére partie de la thése.

Ensuite, nous présenterons la méthodologie empldgéapitre 7) pour répondre aux
objectifs. Nous nous attacherons notamment a diuersles conditions contraignantes liées
a la nature méme de cette recherche-action, mass adullustrer la complémentarité des deux
démarches : qualitative (recueil d’'un univers desset rattachement conceptuel des criteres
de l'entretien) et quantitative (analyse de la dtriee, au sens psychométrique, de I'outil
d’évaluation et de sa valeur prédictive) constitagginalité méthodologique de la présente

thése.

Nous présenterons ensuite les résultats (chapiten8ccordant une importance capitale aux
propriétés psychométriques de I'outil, dont on dsmuligner qu’il a été administré a un
nombre extrémement élevé de candidats par un noimdzr€levé d’examinateurs. L'analyse
des propriétés internes (structurelles et de comtele I'outil, constitue donc un support
particulierement robuste, un préalable nécessaitéyaluation de ses propriétés prédictives.
Celles-ci seront abordées d’'une part sous lI'angldadréussite scolairedmposante \du
modele de Moosj}raduite en terme de passage en année supériauteecpart sous I'angle
de la satisfaction & I'égard des études et de lizafion organisationnelle affecti¥e Dans
cette démarche a caractere prédictif, nous prigtégs la mise en ceuvre de méthodes
statistiques multivariées, tout particulieremeanélyse discriminante qui permet de juger du
pouvoir prédictif de plusieurs variables considérgienultanément (afin d’obtenir la meilleure

prédiction possible) et indépendamment (afin déstd valeur prédictive de chacune).

A partir des résultats, nous conclurons la rechengar une discussion qui constituera la
matiere du chapitre 9. Elle reprendra les princtpaasultats de notre recherche en les mettant
en perspective avec les différentes théories émsned amont et ouvrira des perspectives

d’application.

% Les concepts seront remplacés parfois dans le partles sigles SEDE pour la Satisfaction & I'Bghes
Etudes et par I0OA pour I'lmplication Organisatiolaeé\ffective.
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Chapitre 2. Présentation du cadre institutionnel de la
recherche. Recrutement de lycéens dans une grande €  cole
d’'ingénieur : I'Institut National des Sciences Appl iquées
(INSA).

Le présent travail de recherche s’inscrit dansdemande institutionnelle spécifique. Il s’agit
de créer un outil d’évaluation de candidats a t@mtde la formation a I'INSA tout en
promouvant des études d’ingénieur, cet outil prefsaforme d’'un entretien.

Avant de présenter les construits psychologiquasétpyeront la problématique de notre
recherche, nous devons présenter le contexte pquell nous la réalisons : celui des études
d’'ingénieur a I'INSA. Une des principales caractgues des écoles d'ingénieur, par
opposition aux filieres universitaires, est d'&mdective et de chercher ainsi a se garantir du

niveau approprié a la poursuite des études.

En France, le systeme d’enseignement supérieug@epose en entités comme l'université,
les écoles, les classes préparatoires... Les graudss offrent des formations prestigieuses
dont les débouchés professionnels sont intéresdamis acces est difficile et la sélection de

ses éléves repose sur des critéres d’excellentareco

Ce chapitre présente dans un premier temps le yoargoour accéder aux formations
d’'ingénieur en France, puis dans un second tenegsmiétiers d’'ingénieurs. Le troisieme
temps sera consacré spécifiquement a 'INSA. L'IN8st le terme général que nous
utiliserons tout au long de la recherche pour deside réseau des cing écoles. L'INSA
recrute prés de 2 000 éléves ingénieurs par ars ({oreaux dentrée) et exige d’eux un

niveau scolaire qui leur permettra de réussir tgmmme de formation.
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2.1. Les parcours de formation aux métiers d’'ingéni  eur en France.

Les études d’ingénieur en France ont un statuardgs écoles » et se différencient des autres
formations du supérieur. Le métier d’'ingénieur, meésil a beaucoup évolué depuis son
apparition au dix-huitieme siecle, reste un méfiegstigieux et sa formation est depuis
toujours tres sélective.

Nous allons voir dans ce paragraphe les voies d&aoenant aux multiples métiers
d’'ingénieur en évoquant le champ plus large dagaekeelles se situent : I'enseignement
supérieur, scientifique, a vocation professionndédeur un lycéen qui souhaite s’orienter vers
les métiers de l'ingénierie, les possibilités decpars sont multiples. On décompte plus de
deux cents écoles d’ingénieur en France. Ellestrpas toutes le méme statut ni la méme
valeur, et sont régulierement classées par desssegaonomiques (par exemplgysine

nouvelle, Le point, Le nouvel économiste

2.1.1. L’enseignement secondaire.

2.1.1.1. Le lycée.

A Tlissue du college, les éléves peuvent poursuiewe scolarité dans un lycée général,
technologique ou professionnel.

Au lycée, I'organisation des études (généraleattrielogique) est divisée en deux cycles :

(1) Le cycle de déterminationil correspond a la classe de seconde. C'estsaué de la
seconde que les éléves choisissent entre la wiadigique et la voie générale. Cette classe
a principalement une vocation a étre avant toutalasse de détermination ou I'éléeve teste
ses golts et aptitudes avant de choisir une otientan classe de premiére.

(2) Le cycle terminal il correspond aux classes de premiere et de taimill s’acheve par
I'obtention du baccalauréat. Le choix de la fili&¢he baccalauréat, amorcé des la classe de
seconde, se précise par le biais d’'une option atdige en premiere, d’'un enseignement de

spécialité et d’options en terminale.

C’est ainsi que, lorsque I'éleve choisit de s’orgnvers un baccalauréat général, il doit
s’inscrire en classe de premi&eientifique (S), Littéraire (L) ou Economique etidle (ES)

en fonction de ses choix et aptitudes et choisir eotion obligatoire. A la fin de I'année de
premiére, les lycéens passent la premiere éprenti@pge du baccalauréat : le baccalauréat
de francaigjui comporte une épreuve écrite et orale. C'esi&M, que le baccalauréas
lettres fut scindé en deux séries d’épreuves a passee anmee d’intervalle. C’est l'origine

de cette épreuve anticipée.
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Sur I'année scolaire 2005-2006, il y avait 3 308 Bollégiens recensés en France, 1 515 500
se sont dirigés vers les lycées généraux et tegbioples et 719 200 vers les lycées
professionnels. Il y a en tout 2 268 400 étudialaiss les études supérieures toutes filieres

confondue$

2.1.1.2. Le baccalauréat.

Créé en 1808 par le décret du 17 mars, cet examepartait uniguement des épreuves
orales, portant sur des auteurs grecs et latinslasthétorique, I'histoire, la géographie, la
philosophie. Les candidats au baccalauréat devétemtlors agés de seize ans minimum, les
premiers bacheliers sont au nombre de trente 960, la France formait environ 60 000
bacheliers tous « généraux ». On était alors stftéraire’ » (40%), soit « scientifiqie>
(60%). Les bacheliers étaient majoritairement defargs de cadres. La figure suivante

présente I'évolution du nombre de bacheliers d& E880s jours.

En 1880, 1% d’'une classe d’age obtenait le bacadéagontre 62,3% en 2003.
De 1930 a 1948, le nombre de bacheliers a doublé@@ a 30 000).
En 1973, on comptait 150 000 bacheliers, en 1985020 et en 1998 470 000.

En 2004, sur les 484 000 bacheliers, 259 812 dtmiscrits au baccalauréat général,
137 603 au baccalauréat technologique (créé en) EB3®&8 504 au baccalauréat
professionnel (créé en 1985).

Figure 2 : Evolution du nombre de bacheliers depwi 1880.

Propre au systeme éducatif francais, le diplomdatcalauréat a la double particularité de
sanctionner la fin des études secondaires et dioli@ccés a I'enseignement supérieur. I
constitue, avec le DAE{J le premier grade universitaire. La derniére geanéforme du
baccalauréat général, définie par le décret n°@2 1 15 septembre 1993, a institué a partir
de la session 1995, a la place des anciennes §&riBs C, D, E), les nouvelles séries ES, L
et S organisées autour de disciplines dominantes ldacadre d’'une formation générale.

* Source : site du Ministére de 'Education Natienalww.education.gouv.fr

® Classique (devenu A) ou moderne (devenu B)

® Maths élémentaires (devenu C), Sciences Expératenfdevenu D), Maths et technique (devenu E)
" Dipléme d’Accés aux Etudes Universitaires
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2.1.1.3. Le baccalauréat scientifique.

Le baccalauréags sciences été créé en 1821. Il impligue des capacitéssttattion, de
rigueur, de raisonnement et un goQt de I'expériat@m. Son objectif est de développer une
réelle culture scientifique fondée sur des conaaisss et une approche expérimentale des

sciences.

En 2005, avec 643 000 candidats au baccalauréaermgs et 506 600 admis, le taux de

réussite sur la France entiere (métropole et DAM@M) est de 79,9%. Ce taux est en hausse
(+1,6 point soit 84,1% de recus), au contraire dochlauréat technologique (-0,7 points) et
surtout professionnel (-2,2 points).

En 2006, les bacheliers S représentaient 49,92%aldseliers généraux, les L 18,9% et les
ES 31,19%. En 2006, 81,9% des candidats au bacéatdiont obtenfi

De plus en plus de jeunes accedent a ce premidntpet les politiques mises en place

cherchent a ce que le plus possible d’individusne’'tranche d’age aient le baccalauréat
(résultat obtenu par la conjonction d’'un enseigrmgrdémocratisé et d’épreuves allégées). Le
baccalauréat a une valeur de « passage » au masdétades supérieures. |l permet de
s’orienter vers une formation, un métier. Il estniveau requis, une référence nationale. Il est
percu comme plus objectif que le contréle contmais aussi plus aléatoire.

Le baccalauréat scientifique actuel offre la pabgibde choisir entre deux options (sciences
de la vie et de la terre et sciences de 'ingénieusix spécialités (voir en annexe n°1 la liste
des épreuves et des coefficients du baccalauréattiique).Le tableau n°1l reprend les

spécialités en fonction des deux troncs communs.

Tronc commun Spécialité
Mathématiques
Sciences de la vie et de la terre Physique Chimie
Sciences de la vie et de la ternre
Mathématiques
Sciences de I'ingénieur Physique Chimie
Aucune

Tableau 1 : Catégories de baccalauréats scientifigs en fonction de leur spécialité.

8 www.education.gouv.fr
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2.1.1.4. Le passage du secondaire au supérieur.

L’enseignement supérieur n’est plus I'apanage daaréine classe sociale mais accueille des
étudiants appartenant a I'ensemble des catégasm@s professionnelles (bien que certaines
soient nettement plus représentées que d’autreshombre d’étudiants étrangers augmente
grace aux échanges internationaux.

L’augmentation du nombre de bacheliers a partiaipéngorgement des universités, surtout
dans les filieres non sélectives. A l'origine d’uréorientation scolaire, il y a souvent un
échec aux examens. Tant que I'étudiant réusgigufsuit dans sa filiere, méme s’il n’est pas
satisfait (Annoot et Fave-Bonnet, 2004).

Le passage du secondaire au supérieur est unr&taitdire, d'une durée plus ou moins
longue, qui est caractérisé par un changementnatie discontinuité par rapport au lycée.
L’orientation scolaire, a la fin de la terminaldg Esconséquence d’'un veeu reflétant le projet
exprimé avant l'orientation du baccalauréat. Leixhest contraint, d'une part a I'histoire
scolaire de I'éléve, qui a intériorisé ses posisiisild’étude en fonction de son niveau de la
filiere choisie ou encore de ses possibilités fonares, et d’autre part, par I'offre de formation

sur un territoire plus ou moins vaste (Ertul ettBard, 2005).

Le passage de l'enseignement secondaire a l'eresegmt supérieur est une phase de
transition. Pour I'étudiant, cette période se cétise par une séparation avec son passé de
lycéen familier. Une phase d’apprentissage de laveauté s’'impose, I'étudiant doit se
structurer pour faire face a son nouvel environmeém8i I'étudiant s’adapte a ce nouvel
environnement, cela pourra étre au travers d’'ufiBaibn institutionnelle et intellectuelle.

L’étudiant connaitra ainsi les codes et les redéebenseignement supérieur.

Une école d’ingénieur n’est ni une Classe Prépameatux Grandes Ecoles (CPGE) ni une
université. Les CPGE imposent un encadrement skiet un systeme de « colle » quasi
permanent ou le fonctionnement académique esptmehe de celui du lycée. Ce n’est pas
non plus l'université ou regnent une tres granberté et une nécessité d’autonomie et de
motivation intrinséque élevée. L’école d’'ingénieffre une possibilité d'affiliation forte avec

tout un systéme extérieur mis en place et I'appariee & une identité professionnelle. A
'INSA, les éleves ne sont pas désignés sous Imetex d’étudiants » mais « d'éleves

ingénieurs ».
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2.1.2. L’enseignement supérieur.

Le systeme d’enseignement supérieur est structarérance en deux ensembles aux
fonctions historiguement tres différentes. L'unsig¥ était, jusqu’au début des années 70,
fortement orientée vers la culture. La recherchtedésolue a la transmission d’'un savoir
abstrait. C’est aux grandes écoles, institutiorécifiguement francaises, que revenaient la
tache de former les ingénieurs et les cadres adsuss public et privé. Ces deux institutions
se distinguaient et se distinguent toujours, damadde de sélection des étudiants : alors que
tous les diplomés de I'enseignement secondaireh@ariquement le droit d’entrer dans une
université, les grandes écoles pratiquent une te@leexplicite sévére qui repose sur le

concours d’entrée (sélection sur le mérite).

L’enseignement supérieur sélectionne les étudiantartir de son propre systéinelus ou
moins en adéquation avec le monde professionnistalat de c6té tout un pan de l'individu
en ne prenant en compte que ses résultats scoktirde facon trées macroscopique. Le
baccalauréat est (presque systématiguement) le passeport exigé pour intégrer
I'enseignement supérieur. La question de la séledi I'entrée de l'université fait débat en
France ou quatre étudiants sur dix « décrochentand leurs deux premieres années d’études

universitaires.

Avec de tels chiffres, on peut s’interroger sujustesse et la pertinence de l'orientation et
insister sur l'idée que la transition, a ce nive&ducation scolaire, est délicate. Choisir une
formation professionnelle, c’est avoir conscienes limitations qui peuvent en résulter pour
d’autres secteurs de la vie. L'individu, lorsqusié projette dans une future profession fait
nécessairement une place aux aspects affectifsausoet éthiques de la personnalité
(Pemartin, 1995).

° Dans le sens ou il se base sur les résultatsadundaire.
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Avant la réforme du k-M-D'° », les diplémes du supérieur se découpaient ecataréat
plus deux années d'études = DEYGlus trois = Licence, plus quatre = maitriseles ging

= DESS ou DEA? et enfin le doctorat qui équivaut & un baccakaus huit années
d’études.

Sur le schéma ci-dessous, les possibilités antésede formations du supérieur francais sont
représentées au regard des diplomes LMD équivalents

Annaps
post-baccalauraat

E 3
Gradoes el cradils
europédans (ocis) H

Doctarat

=8

Mazter
+5 | 300

+3 780

PHARMACIE

Baccalaurdat * Epnles d'ingénieurs, Al Z0DE

di commerce et de gestion,
d'architecturs, vatarineires, sic. ..

Figure 3 : Schéma de I'enseignement supérieur en &nce (2005).

A la rentrée 2004, 2 268 000 étudiants sont irsaéns I'enseignement supérieur (France
métropolitaine et dans les Départements d’Outre)¥ldr'enseignement supérieur comprend
les formations courtes, les formations longues®fdrmations en alternance.

Les CPGE sont tres demandées. Ces établissemaht®sonnus comme efficaces (90% des
éléves sortent diplémés de ces filieres) mais madat que 4% des éléves en France.

9 Licence Master Doctorat. Réforme qui date de 1988aquelle toutes les écoles et universités aoive
s’aligner progressivement pour faire valoir sesrations au niveau européen. (Réforme de Bologne).
"' DEUG : Dipléme d’Enseignement Universitaire Géhéra

2 DESS : Diplome d’Enseignement Supérieur Spécial$A : Diplome d’Enseignement Approfondi.
13 www.education.gouv
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Les BTS* et IUT* sont trés prisés en raison de I'encadrement madgséobjectifs de travail
bien définis. Alors que l'université est « un syséequi n'impose pas a ses membres de buts
clairs dans lesquels les moyens a mettre en ceestent a déterminer » (Felouzis, 2001).

A la différence des grandes écoles, a l'universaégyremiére année est considérée comme
une année de transition qui comporte une fonctmsélection (puisqu’elle ne s’opére pas a

I'entrée) et d’orientation.

2.1.2.1. Les formations scientifiques.

Dans I'enseignement supérieur, les formations $figues sont constituées par les filieres
universitaires scientifiques, les IUT, les CPGElasses préparatoires intégrées, les'Ses

les écoles d’ingénieurs. En 1995, il y avait égalitumérique entre l'université «non
sélective » (DEUG Sciences et Santé) et le bloc ERGUT + STS. En 2001, le poids des

filieres sélectives, en augmentant de 8%, deviepomtaire.

De nombreux rapports et études, tant en France Egtieanger constatent une « forte
désaffection » (par exemple, le rapport de PorcBef3) des jeunes envers les études
scientifiques, depuis 1990 en Europe et 1995 emceraGlobalement, les néo-bacheliers
(toutes séries confondues) sont moins nombreuxtr@retdans les formations scientifiques
(- 7, 8% en cing ans) alors que la baisse est unphgs faible dans les formations non
scientifiques (- 5,5% en cing ans).

Dans le détail, on observe que la « désaffectioiepuis 1995 ne concerne pas toutes les
filieres scientifiques. Elle s’observe surtout ks formations de l'université.

Actuellement, I'orientation des bacheliers scieqties se distribue ainsi: 47% se dirigent
vers l'université, 20% s’inscrivent en CPGE, 20%parent des dipldmes professionnels en

deux ans (BTS et IUT), 10% poursuivent des étudesceles spécialisées.

Sous l'appellation « grandes écoles » sont regemidés écoles d’ingénieur, les écoles
normales supérieures (E.N.S), les écoles de conemrmdrdes écoles vétérinaires. Elles se
caractérisent par le niveau élevé de leur diplénpaeune forte sélection a I'entrée.

En France, une soixantaine d’écoles d’ingéniewutent leurs candidats directement apres le
baccalauréat (dont 'INSA). La scolarité comprermghéralement un cycle préparatoire et un

cycle d’ingénieur. Les deux premiéres années aliatégration du cycle ingénieur sont des

“BTS : Brevet de Technicien Supérieur.
3 |UT : Instituts Universitaires de Technologie.
18 STS : Sections des Techniciens du Supérieur.
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années de tronc commun. Pour intégrer les écoles dyaccalauréat, la sélection se fait sur

dossier avec les notes du baccalaudapour la moitié des écoles sur concours.

On distingue classiquement quatre grands grougesl@'s d’'ingénieur en cinq ans :
- les vingt écoles de la FESIC (Fédération d’Ecolepéfieurs d’Ingénieurs et de
Cadres),

- les cing INSA (Institut National des Sciences Agpées),
- les cing ENI (Ecoles Nationales d’Ingénieurs),

- les cing écoles universitaires qui se sont asseci@@ Groupement d’Ecoles

d’Ingénieurs a Prépa Intégrées (GEIPI).
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La figure n°4 suivante reprend les principales c#@ristiques des grandes écoles d’'ingénieur.

Caractéristiques des grandes écoles d'ingénieur

Les grandes écoles se distinguent par une tres Ergpnomie et un projet pédagogique propre| qui
témoignent au-dela de la diversité des programuiese réelle unité de conception. Les grandes
écoles en France ont plusieurs caractéristiquesncomes :
La reconnaissance par I'Etat de I'établissememtuedipldme : examen par la CTI : Commission gdes
Titres d’Ingénieuy’.

De 300 a 4 000 étudiants par école.

Une forte sélection qui rend 'univers des granéisles tres compétitif.
Une formation longue apres le baccalauréat, plpidiyvalente et généraliste, privilégiant les
connaissances de base d’une culture pluridiscipdirsolide ainsi que de I'acquisition de méthode et
d’outils de travail.

Une variété et une mobilité suffisante des persisreteseignants.
Une pédagogie souple et évolutive.

Une cohérence globale du projet garantie par kctiiur de I'école.
Une coopération trés étroite avec les milieux éoagaes, se développant a la fois pour la formation
des étudiants et pour I'innovation et la valorisatile produits nouveaux.
Une ouverture vers l'international se traduisant:pan renforcement trés sensible de I'enseignement
des langues et des cultures étrangéres, la madtijgn des séjours et des stages a I'étrangent alla
jusgu’a l'inclusion d’une année d’étude complétasike cursus de I'école, voire parfois a des dauble
diplémes européens.

Le premier cycle reste exigeant, on demande dg/téds polyvalent

Une bonne maitrise du francais et une ou deux E(syétrangere(s).

Figure 4 : Caractéristiques des grandes écoles (soe Conférence des Grandes Ecoles).

17 La commission des Titres d’'Ingénieur ou CTI (loikf¥84) est composée de représentants de I'ensegge
supérieur, d'ingénieurs et d’organisations patresiaf\prés enquéte, elle propose au Ministére dhutation
Nationale pour les établissements publics et dguide les établissements privés de I'habilitatiatélvrer le
titre d'ingénieur diplémé.

Sur 226 écoles ou formations d’'ingénieur, 160 mmvont un statut public. Sur les 144 écoles dimiggérs
membres de la Conférence des Grandes Ecoles, h08esstatut public (dont les INSA) : 62 sous tetelu
ministere chargé de I'Education Nationale.
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baccalauréat en France de nos jours.

Le schéma qui suit illustre les différentes podisds de

formation d’ingénieur apres le

ENI Ecoles Ecoles Ecoles Ecoles
d’'ingénieurs d’'ingénieur d’'ingénieur d’'ingénieur
sur 5 ans sur 3 ans sur sur 3 ans sur 5 ans
(50 écoles) concours Formation Formation

INSA (116 écoles) NFI NFI
(17 écoles) (16 écoles)
A r'Y 7}
o | >
Classes Classes Classes DEUG DUT 1% cycle
préparatoires préparatoires préparatoires BTS technologique
spécifiques intégrées intégré

f f f f r 1

Dont I'lCAM et 'TECAM Dont I'IST
FESIC
[ Baccalauréat Scientifique (parfois Sciences et iigctes de I'lngénieur) ]

Figure 5: Formations aux métiers d'ingénieur.

Les écoles en cing ans diplément plus de 20% dagsfungénieurs. Les INSA sont
accessibles directement aprés le baccalauréat @s aleux années dans l'enseignement

supérieur (les éleves integrent alors directement département de spécialité »).

Devenir ingénieur, selon 'ONISEP(2006), « c’est s'engager dans une filiére de &iiom
exigeante, maitriser une ou plusieurs langues gdras, prendre des responsabilités dans des
activités associatives (bureau des éléves, chatemsgortifs, bénévolat, junior entreprise,
théatre, etc.), étre attiré par les sciences dintques, par le monde de I'entreprise et
I'animation d’équipes, se prendre en charge enqudigr dans I'organisation de son travalil,
en ne négligeant aucun domaine, mobiliser ses usss® propres afin de cultiver la
polyvalence, la performance, I'excellence, la vodode progresser, d’évoluer, le contact
concret et vivant avec les hommes et le monde alaily travailler c'est-a-dire maintenir de

fagon assidue un niveau important de travail, pehttaute la formation afin d’acquérir une

8 ONISEP : Office National d’Information Sur les Eignements et les Professions.
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réelle puissance de travail, s'impliquer sur lenpfgersonnel, notamment par la formation
humaine, s’ouvrir aux autres ».
L’ONISEP utilise un vocabulaire qui incite les &ava considérer la formation et I'exercice

du métier d’ingénieur comme nécessitant une fon@ication, de 'engagement.

2.1.2.2. Définitions des métiers d’'ingénieur.

La CTI (2006) définit le métier d’'ingénieur de lacbn suivante « d’étre ingénieur c’est :
résoudre des problemes technologiques ou d’orgamsandustrielle, concrets et souvent
complexes, maitriser un ensemble de connaissamsogntifiques, techniques, économiques,
sociales et humaines, étre attentif aux préoconpstile protection de ’lhomme, de la vie et
de l'environnement, et plus généralement au biea ébllectif, étre acteur influent de

I'activité économique garant des objectifs et désultats techniques et financiers de son
eéquipe, motiver, animer, diriger une équipe, veibela réussite et au développement de
chacun, savoir mobiliser des hommes, des moyeisitpees et financiers, le plus souvent

dans un contexte international ».

2.1.2.1. Evolution du terme « ingénieur ».

La signification du terme ingénieur a évolué depleisdix septieme siécle. En effet, a
I'origine, le métier d’ingénieur était essentiellent associé a la guerre. La guerre possédait
alors pour les militaires deux composantes : lesrhes et les engins.

En 1690 dans le dictionnaire d’Antoine Furetiene,ingénieur était « un officier qui sert a la
guerre pour les attaques, défenses et fortificatiorEt pour le dictionnaire de I'’Académie
francaise (1694) « celui qui invente, qui tracgutconduit des travaux et des ouvrages pour
I'attaque ou pour la défense des places.».

Pres d’'un siecle plus tard, en 1795, la célébreyclopédiede Diderot d’Alembert évoquait
déja la multiplicité des métiers d’ingénieur. « Noavons trois sortes d’ingénieurs, les uns
pour la guerre (ingénieurs militaires) : ils doiveavoir tout ce qui concerne la construction,
l'attaque et la défense des places. Les secondslgpaoarine, qui sont versés dans ce qui a
rapport a la guerre et au service de mer. Lesiéross pour les ponts et chausseées,
(ingénieurs civils) qui sont perpétuellement ocaupda perfection des grandes routes, de la
construction des ponts, de I'embellissement des, e la conduite et réparation des travaux,
etc. Toutes ces sortes d’hommes sont « élevéess lda écoles, d'ou ils passent a leur
service, commencant par les postes les plus baigletant avec le temps et le mérite aux

places les plus distinguées.».
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Ainsi, I'aspect prégnant de la guerre était prégemir définir les ingénieurs. Soulignons
I'emploi du terme « élevés dans les écoles ». Guiedeaussi ingénieur en étant fagconné par

une école.

En 1973, dans le Petit Robert, I'ingénieur estrdé&dmme suit :
1) vieux : constructeur, inventeur de machine dergu(Génie).
2) moderne : personne qui a recu une formatiomsfigue et technique la rendant apte a

diriger certains travaux, a participer a des rednes.

La multiplicité des types de formations et de métidingénieur impliqgue que les ingénieurs
ont en commun d’avoir une formation longue sciéié. Ills s’occupent de la résolution de
problemes, possédent des connaissances technépaemmiques, humaines, sociales et ont
une solide culture scientifique. lls peuvent émpliqués dans toutes les phases d’'un projet.
Pour illustrer les différents domaines d’exercicengétier d’ingénieur, a titre d’exemple, nous

présentons le tableau suivant :

Branches Domaines Activités

- physique - géophysique, géologie
Sciences de la Terre - matériaux - thermique
et de la Matiere - métallurgie - mécanique des fluides

- énergétique - environnement

- mécanique - organisation et gestion de
Sciences des - électricité la production
Systemes Industriels - électrotechnique - génie industriel

- productique

- agronomie - biomédical
Sciences de la Vie - biologie - santé

- génie alimentaire - écosystémes

- biotechnologies

- électronique - télécommunications
Sciences du Traitement - mathématiques - automatique
du Signal et de I'Information appliquées - contrdle /commande

- informatique - informatique
Sciences des Procédés - chimie lourde - génie des procédés

- chimie fine

Tableau 2: Les branches principales du savoir deitigénieur (CEFI*9).

Le métier d’'ingénieur est a I'évidence particulaent ouvert, puisqu’il se développe sur des
modes aussi variés que la recherche et le dévetoppe la fabrication, le conseil aux

19 CEFI : Comité d’Etudes sur les Formations d’Ingéns.
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applications, l'ingénierie des systémes de commandgn peut malgré tout inscrireette
diversité dans une vision d’ensemble, qui assoegeabmpétences de base méthodologiques
et scientifiques et des logiques d’actions : medtrglan, construire, animer, superviser, dans

un champ de contrainte économique qui reste tosijorésent.

L’ingénieur occupe en régle générale un statut adrec et bénéficie statistiquement de
conditions salariales intéressantes. Méme si l'aeatx fonctions d’'ingénieur est ouvert aux
titulaires de dipldmes scientifiques variés (DESBIAGE?’, Masters professionnels,
DEA...), il est difficile de ne pas faire mention tke notoriété en soi du titre d’ingénieur
diplomé qui ouvre, surtout s'il est délivré par lésoles les plus prestigieuses, des

perspectives d’acces a de hautes positions sansk dans d’autres pays.

Nous allons maintenant présenter une formationgdineur spécifique en France qui est a
I'origine de cette recherche : le réseau des IN@Astitué de cing écoles présentent a Lyon,
Rennes, Rouen, Strasbourg et Toulouse. Les exigamcterme de sélection et la qualité de la
formation dispensée fondent la réputation du résessiingénieurs INSA sont recherchés sur
le monde du travail pour la qualité de leur formatd’'une part, et pour leur ouverture a des
domaines autres que le scientifique, leur « étaspit ». L'INSA se distingue des autres

écoles de par sa taille (forme environ 12% desniggegs en France) et sa vie étudiante riche

(campus, associations, activités sportives ...).

2 MIAGE / Méthodes Informatiques Appliquées a la Besdes Entreprises.
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2.2. L'Institut National des Sciences Appliquées : 'INSA.

Le premier INSA a été créé en 1957 (Loi du 18 ME9S7) a Villeurbanne sur le site de la
Doua sous I'égide du recteur Jean Capelle et deoGd@erger, directeur de I'Enseignement
Supérieur. Pour des raisons de reconnaissance,qoiersitué a Villeurbanne, le premier
INSA s’appelle « INSA de Lyon » (Capelle, 1990).

2.2.1. Les cinquante ans de I'école : de 1957 4200 7

Les deux hommes (Berger et Capelle) ont particirent contribué a la naissance de I'INSA

en 1957 dans un esprit qui rompt avec les autresations d’ingénieur a I'’époque.

Gaston Berger(1896-1960), philosophe et chef d’entreprise feagénégalais, a été nommé
directeur de I'enseignement supérieur en 1953ésigent de I'Institut international de
philosophie. Il occasionna les grandes réformesofiérence avec la vision gu'il avait
de la pédagogie et du role de I'école (« bien arfaeiutur adulte en lui donnant
'enthousiasme, le courage et la lucidité »).

Jean Capelle(1909-1983) a été nommé comme premier directeugrgéde I'INSA. « C’est
lui qui a réalisé cette ceuvre contre vents et nsaeéd’a modelé, lui donnant ses
orientations décisives: en ce sens il peut étresidéré comme son principgl
fondateur. » (Boirel, 1993)

Figure 6: Les péres fondateurs de I'INSA de Lyon, &ston Berger et Jean Capelle.

Berger est appelé en France en 1957 pour releveéfimui lui plait : sensible a la pénurie
d’'ingénieurs qui freinait la croissance, la QuateRépublique souhaitait créer a Lyon une
école dingénieur intégrant ses classes prépaeatoat recrutant donc directement au
baccalauréat, avec des promotions de 1000 él&aselle est nommeé directeur de cet
Institut National des Sciences Appliquées. Capetiastruisit 'INSA en huit mois et le
dirigea jusqu’a ce qu'il soit appelé a la téte @d®GOPS. » (Prost, 2006).

2L DGOPS : Direction Générale de I'Organisation et Beogrammes Scolaires. Le recteur Capelle enaksur
direction de 1961 a 1964.
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Bien que I'INSA ait grandi essentiellement sousCiaquieme République, il faut d’abord

noter qu’il a été créé et a vécu sa premiere asoeée la Quatrieme République. « Les débats
des années trente, la guerre, le poids ressentpulssances allemande, anglaise, japonaise,
soviétigue mais surtout américaine les inquiétamatsiére-plans moraux, sociaux,

philosophiques et culturels de I'Holocauste, toatacdonnait beaucoup a penser. Cette
situation touchait plus ou moins tous les paysEearbpe, et, en 1955, un Congrés de Vienne
dégagea l'idée que I'Europe forme beaucoup pluggéhieurs, selon des méthodes largement

améliorées » (Frécon, 2006).

Cette idée, qui en rencontra d’autres plus striet@nirancaises, voire lyonnaises, devait
mener en 1957 a la création a Lyon d’'un INSA, ap@elkdevenir le prototype de plusieurs
établissements. L'INSA est ainsi né dans une Framceleine expansion industrielle qui
connaissait une pénurie d’ingénieurs et de techméci En 1957, il y avait environ 4 500
dipldmes d’ingénieur délivrés et 15 000 bachelsmigntifiques (sur 47 000 bacheliers). A la
méme époque, en comparaison, les Etats-Unis fontnda@000 ingénieurs. A sa création,
1 500 lycéens ont candidaté a I'INSA de Lyon pone premiére promotion de 300 éléves

(dont 13 filles), 40% des étudiants étaient issmufadilles ouvrieres ou paysannes.

Capelle a dit, lors de son discours d’inauguratiarsujet du recrutement dans son école que
« nous essayons de choisir en fonction des apttintellectuelles certes, mais aussi du
caractéere ; nous apprécions les candidats acpitstifs, aimant la vie collective, capables
d’initiatives, ce qui compléte heureusement leditggatraditionnelles du bon éléeve. Je vous

demande la curiosité sur le plan intellectuel ylagathie sur le plan humain ».

On voit apparaitre une volonté de prendre en comappersonnalité dans la formation et de
favoriser le développement individuel. L'individitél est prise en compte au moment de
'admission et durant la formation (enseignemerg Hdemanités, travail en groupe, vie en
communauté). «Inspiré de modeles anglo-saxons ewtmapiques, I'INSA est la
concrétisation de la prospective bergienne. A lexemple Guidance Officeet Careers
Advissery, dans le souci de préter le maximum d’attentiox andividualités des éléves,
I'école se dote d’'un service de psychologie etidi@ation pour aider le futur ingénieur dans
ses choix et assurer son suivi» (Maupas, 1990}abliéssement devait servir « d’ascenseur
social » et donc étre largement accessible auxs#igecouches de la population. Il se doit
également d’étre ouvert sur I'extérieur et il oftnee forte politique de mobilité internationale.
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A la création du premier INSA, les lycéens pasgasgystématiquement un entretien, outre
I'obligation de fournir des résultats scolairesgigasqu’en 1979 Selon Boirel (1983), « la
solution choisie pour I'INSA allait rassurer, tan étant sélective, parce que la sévérité de la
sélection se manifestait des le début, ce qui ddissntendre que le candidat recruté,
moyennant un travail sérieux et soutenu, devaitmatement obtenir le diplome
d’ingénieur. » Les entretiens étaient alors résalid@ns les CI& de la ville du candidat (ceci
pour des motifs économiques : les candidats n'avgias a se déplacer, et pour des raisons
d’accroissement de la notoriété, les conseillersrightation pouvaient ainsi connaitre
linstitut et de diffuser des informations le conmant). La présence de conseillers

d’orientation pour réaliser les entretiens d’adimiss I'INSA est toujours d’actualité.

Par la suite, devant le nombre croissant de candi&k et I'agrandissement du réseau,
I'entretien systématique a été abandonné. Maisriihe I'établissement était « pilote quant

a ses proceédures et sources de recrutement, qperdravec les usages hexagonaux, quant a
ses méthodes d’enseignement, son encadrement, t&& e vie de ses étudiants et
I'imbrication de ses trois missions : formationtiglie, formation continue et recherche. La
concurrence est rude entre les écoles. Le prediige école se base sur sa réputation, sa
taille, son histoire, son passé mais aussi saube de placement de ses étudiants a la sortie.
Berger a des ambitions de formation des ingéniguigées par une pédagogie de «la
formation de I'esprit, I'apprentissage de l'autonenet I'éducation des ames ». (Maupas,
1990)

Cette nouvelle conception de la formation des irgés et des techniciens impliquait
d’'innover dans la facon de recruter les futurs éemgénieurs. « On entrera dans le nouvel
institut sans concours. Il sera ouvert, sur titeass bacheliers des séries mathématiques et
techniques ayant passé leur examen dans l'annés, qi'a certains dipldomés des écoles
nationales professionnelles. A ceux qui trouveritecproposition trop hardie, nous ferons
remarquer que nos facultés des sciences, qui ontéfaependant les maitres les plus
éminents, accueillent, elles aussi, les bacheBerssimple production de leur dipldme. »
(Capelle, 1957)

L’INSA rompt ainsi avec la tradition des concourerdrée, il cherche a susciter des
vocations, a former a des métiers.

Les entretiens, mis en place dés la création 8kSH, ont depuis lors été modifiés tant dans
leur forme que dans leur contenu pour s’adaptvalltion de la formation et du marcdé

22 C10 : Centre d'Information et d’Orientation.
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I'emploi. L'INSA revendique une « culture » de ltegtien, associée a des critéres scolaires

nécessaires a I'adaptation dans le cursus.

2.2.2. Le réseau des INSA en 2007.

De nos jours, le réseau des INSA est composé deécioles avec un total de plus de 1 850
places en premiere année. Ce qui place le réseapremier recruteur de bacheliers

scientifiques avec les Universités de Technologigdes réseaux plus larges (type FESIC). Le
réseau représente un volume d’environ 12% des iegendiplomés en France. En 2007, il y

avait 42 000 ingénieurs diplomeés INSA.

Ville Date de fondation effectifs f*®année
Lyon 1957 4200 820
Toulouse 1963 2 020 330
Rennes 1966 1400 240
Rouen 1985 1 360 274
Strasbourg 2003 1250 200
Total 10 230 1 864

Tableau 3 : Le réseau des INSA en 2007.

Les cing INSA participent a la méme logique de fatién et a une méme philosophie tout en
ménageant une identité propre a chacun fondée @urhsstoire et sa genése, sur son
environnement économique et sur des pbles d’exasleéveloppés a partir de compétences
spécifiques, et sur son emplacement géographigues INSA ont en commun leur systéme
d’admission : les candidats postulent au résegueevent se voir proposer une affectation
dans l'un ou l'autre des INSA. D’autre part, deansferts sont possibles en fonction du

niveau et de la spécialité demandée.

2.2.2.1. Evolution des procédures d’admission auBA.

- En 1957.Les admissions en premiere année étaient pronore@denction des
résultats du baccalauréat, des notes de la séolatit’'un entretien. « L'INSA pu accueillir le
12 Novembre 1957 une premiére promotion de troistscetudiants sélectionnés tres
attentivement d’aprées dossiers et mentions au lmagéat : I'impact sur le grand public de la

création de 'INSA avait éeté tel que, des juill@5%, on dat arréter les candidatures, qui

2 Sjte du réseau des INS@ww.insa-france.fr
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dépassaient déja les mille cinq cents. La postbdiobtenir un diplome d’ingénieur en
qguatre années d’'études aprés le baccalauréat aéchosamment les familles aux revenus
modestes, rebutées jusque la par la préparatiogramxles écoles ; de sorte que plus de 20%
desinsaliens* étaient issus de milieux ouvriers ou paysanssajaten France & cette époque
leur présence dans les universités ou les grarmiesése situaient autour de 7% ». (Boirel
1993)

- Par la suite, apres 1979Il s’est agi d’'un concours sur dossier comprendes notes
de terminale, les notes du premier groupe déprewhe baccalauréat (en francais aux
épreuves anticipées), le déroulement de la sodldes trois dernieres années. Les candidats
pouvaient demander a passer un entretien appetéréslisations personnellejui a cessé
d’étre avec la réforme du systeme d’admission € 20es réalisations personnelles étaient
des entretiens de valorisation destinés aux carsdayant un dossier scolaire insuffisant pour
étre intégrés et qui souhaitaient présenter dewsn® commission une activité qu’ils

estimaient intéressante pour devenir ingénieur.

- Depuis 2004.Les INSA se placent tres bien dans le paysage natides grandes
écoles d’ingénieur en France et nombreux sontaedidats. Les flux d’entrée ne se tarissent
pas et les candidatures en premiére année avdisasefl 000. En 2004, le réseau des INSA
modifie son processus d’admission en le décompasmantois étapes. Les candidats ne sont

pas tous obligés d’attendre les résultats du bagpsdt pour étre admis.

Cet esprit de promotion sociale et de mise en vales qualités personnelles reste prégnant

cinquante ans plus tard.

2.2.2.2. Les entretiens d’admission a I'INSA.

2.2.2.2.1. Les criteres « originels » des entnasie

bY

Berger, en tant que philosophe et entrepreneuniégdsse de tres pres a I'étude de la
personnalité et du caractere. En 1950, il publiegaité pratique d’analyse du caractéret
son questionnaire. Ce test d’auto-évaluation, E# premiéres promotions de I'INSA le
passeront en méme temps que I'entretien d’admission

Dans ce traité, Berger déchiffre des détails susr ldemmes illustres tels que Victor Hugo,
Goethe, Napoléon... Il déclare qu’ « on ne doitgadier non plus que chaque homme est un
étre absolument original : il est un et il est waicp. Ce traité ouvre une nouvelle fagcon de

reprendre la psychologie toute entiere a partitadetalité concrete des individus, ou il est

4 Insaliens: nom donné aux étudiants INSA
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constamment faitéférence a I'expérience. Il propose un questioenail les caractéres sont
divisés en huit pbles :

- Emotif Actif Primaire (EAP) ou Emotif Actif Seconula (EAS),

- Emotif non Actif Primaire (EnAP) ou Emotif non At®econdaire (EnAS),

- Non Emotif Actif Primaire (hREAP) ou non Emotif Atbecondaire (nNEAS),

- Non Emotif non Actif primaire (hREnAP) ou non Emotibn Actif Secondaire
(nENAS).
Certains traits peuvent étre ensuite approfondis regard de facteurs de tendance

complémentaires tels que :
- lalargeur du champ de la conscience,
- la polarité, l'avidite,
- les intéréts sensoriels,
- latendresse,

- les passions intellectuelles.

Huit types de caracteres et leurs facteurs compi@ires peuvent ainsi étre mis en évidence
apres analyse des résultats du questionnaire.
Par la suite, en 1964, les candidats furent respaé entretien, le questionnaire de Berger ne

fut plus utilisé.

2.2.2.2.2. Les entretiens de 1964 a 1979.

Les entretiens étaient restitués sous forme d’unbkef (voir en annexe n°2) ou les
examinateurs devaient émettre un commentaire déhe&iguelques lignes, une note finale sur
cinquante points composeés de huit dimensions (deH) plus une dimension motivation. La
fiche était renseignée par un ou des conseillaygetitation de CIO de la ville de résidence
du candidat. A cette époque, les candidatures peseet essentiellement de la région
lyonnaise.
Les criteres de A a H valaient six points et laiwaiton sur deux. Sur cette fiche, le profil des
résultats au questionnaire de tendance était iddiqle questionnaire comportait huit
axes notés de dix a zéro :

A : Activite,

B : Réactivité,
C : Contrainte,
D

: Stabilité émotionnelle,
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E : Objectivité,
F : Sociabilité,
G : Ascendance,

H : Bienveillance.

Des remarques générales sur le comportement didearzdl’'entretien étaient spécifiées par
les examinateurs. Un autre questionnaire était midiné aux candidats. Il s’agissait cette fois-
ci d’'un questionnaire d’intérét en sept dimensiooies en cing pointsaversion, désintérét,
moyen, intérét, forte attirancées domaines d’intéréts évalués étaient les atsva

1 : Géographie,
: Sport, exercice physique,
. Intéréts personnels commerce,
. Intéréts techniques,
. Intéréts culturels (philosophie, histoire, éitature),

. Intéréts artistiques,

~N o 0o B~ WD

. Intéréts sociaux.

Sur cette fiche synthése étaient indiqués :

- la situation familiale (profession et niveau d'é&sdatteint) du pére, de la mere, des

fréeres et sceurs et des observations sur les comsliéiducatives ;

- les antécédents scolaires, si le candidat a aimétigles qu’il a suivies ? Pourquoi ?
S’il aurait préféré une autre orientation scol&re(programme, établissements
fréquentés, internat...), s'il avait des intérétsrjes diverses matiéres du programme ;
ce qui a pu avantager le candidat dans ses étodegi a pu I'handicaper (famille,

santé, assiduité et stabilité scolaires, orientagimlaire...) ;
- les godts professionnels ;

- les loisirs : vacances, voyages, activités tepims et manuelles, activités culturelles et
artistiques, activités sociales, autres activiééke candidat a fait preuve dans ses loisirs
de personnalité, d’initiative, d'imagination et com@nt ses loisirs refletent son

caractere ?
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2.3. Nature et finalité de I'entretien de recruteme  nt en premiére
année du cycle ingénieur INSA.

Si 'INSA innovait en 1957 en proposant aux cantiddintégrer son cursus directement
aprés le baccalauréat, en 2007, parmi les plused& dent vingt formations d’ingénieur,
soixante font de méme. Par ailleurs, il semble ake jaurs assez « naturel » d’'interroger des
candidats a I'entrée d’une formation, a I'aide demiretien de sélection. La réputation des
écoles, basée, notamment, sur la notoriété denaaton, et par extension sur 'employabilité
des ingénieurs sur le marché, incite les écoles mantrer attractives et a jouer de leurs
spécificités.

Désormais, 80% d’une tranche d'age accede au deldmbaccalauréat, ce qui induit un
décalage dans le temps de la sélection, vers égsi@res années de I'enseignement supérieur
et spécifiquement la premiére. La premiere annéeetsitaire est, pour certains étudiants,
synonyme de ré-orientation voire d’échec (arrététades). Les filieres sélectives cherchent &
se garantir de 'adéquation du niveau scolaireydadn et du programme de formation, ainsi
que de l'adéquation de leur projet (personnel etgssionnel) avec le cursus proposé. Pour
autant, la sélection a I'entrée de la formationsdbn supérieur ne garantit pas totalement

I'adaptation qui emprunte de nombreux cheminsieafgel a une pluralité de facteurs.

La complexité des processus en jeu dans la poerdag études ne peut se restreindre a une
analyse en terme de déterminants (niveau scolggrae, catégorie socio professionnelle...),
en terme de cause a effet. La présente rechercpeg® d'introduire des facteurs conatifs,
spécifiqgues au contexte.

Ce qui va constituer l'originalité du processusreerutement en premiere année a I'INSA a
partir de 2004 se situe sur plusieurs plans. Empar lieu, l'institut a acquis en cinquante
ans une certaine réputation et a étendu son mddake quatre autres écoles. L'institution n'a
plus besoin, comme a l'origine de « faire ses pesuv et pourrait trés bien conserver son
mode d’admission basé uniquement sur le baccalausémntrario, il décide de modifier, de
le complexifier.

L’innovation se situe alors dans la mise en plaeetrdis temps distincts, trois types de
criteres difféerents. Cela va dans le sens de lantélde diversifier les profils des éléves
ingénieurs, ce qui retient notre attention.

L’entretien est un formidable moyen pour I'INSA diechir sa connaissance de son public,
lui permettant ainsi de réactualiser son imagesé&lactionnant par entretien, 'INSA affiche
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des valeurs qui ne sont pas basées uniqguementasaonhpétence scolaire (tout en la
conservant), indique son professionnalisme et anté@ de prendre au sérieux ses candidats.
Ne pas se focaliser sur un seul critere dans sotende sélection, c’est, de la part de
l'institut, indiquer clairement sa croyance en deltiples facteurs rendant compte de

I'adaptation au systéeme d’enseignement.

C’est a partir de la connaissance de ce terrainedeerche spécifique (identité du métier
d’'ingénieur, histoire de I'école et place de I'etien dans le processus de sélection...) que
nous pouvons envisager la recherche de facteuratifo considérer pour construire ce

nouvel entretien. Trois chapitres font suite arksspntation du contexte de notre recherche.

38



Chapitre 3. Mise en évidence et investigation par e  ntretien
de facteurs conatifs.

Préalablement, nous aborderons la question degsamations, notion centrale de notre
problématique. L’entretien de recrutement, qui tituns la cible de notre travail, doit en effet
plonger au coeur des représentations du candidagentation de soi, représentation des
professions) afin d’évaluer de fagon macroscopilgue concordance. L'investigation des
représentations personnelles s’inscrit donc icisdame problématique d’orientation, dont il
faut reconnaitre les spécificités, ce a quoi naussremployons également en début de cette
partie théorique afin d’éclairer le but « explicitele I'entretien INSA, qui est de permettre au
candidat de rendre justement explicite son prgjatticulierement en terme de cohérence
entre projet de formation et projet professionnel.

L'INSA, de par sa philosophie, son histoire et seseurs cherche a ce que ses éleves
ingénieurs s’adaptent a son cursus, s’inscrivamisdane démarche de développement
personnel. Il convient donc, au travers de I'erdret de faire ressortir les représentations que
le candidat se fait de son épanouissement persehpebfessionnel et d’accéder aux facteurs

conatifs relativement stables qui les sous-tendent.

Nous avons estimé que I'entretien était, bien plues les outils psychométriques classiques —
guestionnaires de personnalité et d’intéréts notamim un bon candidat pour mener a bien
ce type d’investigation. Ceci dit, la techniquel’datretien expose son utilisateur a un certain
nombre de biais qu’il convient de repérer pourdedten neutraliser les effets pervers.

L’entretien de recrutement, ses valeurs et seddaniera I'objet de la seconde partie de ce

chapitre.
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3.1. Les représentations.

Dans ce paragraphe traitant des représentations, ailons aborder les représentations en
fonction de deux objets : soi et les métiers, quost interrogés simultanément au cours de
I'entretien afin d’examiner leur proximité avecri\@ronnement INSA.

Les représentations des métiers seront abordéesrtia @ge I'orientation et du concept
d’identité, en jeu lors de la formation professiele Un des objectifs de I'entretien est de
permettre aux candidats de s’exprimer, de verbalisars attentes professionnelles et
personnelles ; cette perspective nous permettratraiger de I'orientation scolaire et

professionnelle.

3.1.1. Le concept de représentation.

3.1.1.1. Les représentations mentales.

Le terme représentation désigne I'action de «nepdésent a nouveau » et son résultat est le
fruit d’'un processus de transformation (reconsttutde la réalité) et donne au sujet la
possibilité d’en prendre connaissance. La reprasent mentale est subjective méme si elle
possede une dimension culturelle. Selon FlameRbeatguette (2003) une représentation est
un ensemble de cognémes, organisé par de multiplasions pouvant étre orientées

(implication, causalité, hiérarchie) ou symétriq@suivalence, ressemblance, antagonisme).

Cette notion désigne a la fois le processus de mmseorrespondance de deux éléments (le
représentant et le représenté), ainsi que le ed¢sidtce processus, donc le représentant, quelle
que soit sa nature. Elle peut étre physique ou aent

Denis (1999) définit la représentation mentale cemume entité de nature cognitive reflétant
dans le systeme mental d’'un individu, une fractitenl'univers extérieur a ce systéme. Il
propose cing fonctions associées aux représensatiemtales (1989) :

- fonction de conservation : retrouver des informadimécessaires dans telle ou telle
circonstance,

- fonction d’explicitation : permet de formuler clament certaines caractéristiques
spécifiqgues de l'objet représenté, mieux que néedait la présence de I'objet lui-
méme,

- fonction de guidage, d’orientation et de régulatie@s conduites,

- fonction de systématisation : mise en ordre dess let figuration,
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- fonction de signalisation : maniére dont il estgilole de donner a comprendre et de

communiquer a travers des représentations plusadusnabstraites (symbolisation).

La connaissance ne porte pas sur les choses dlle®sn mais seulement sur nos
représentations, lesquelles sont le résultat deepsus cognitifs plus ou moins complexes et
qui dépendent a la fois du niveau de développenueghitif et des caractéristiques

individuelles des sujets. Proust (2003) spécifieccqme représentation ne doit pas étre
confondue avec la transmission effective d’inforiorat une représentation fausse ne cesse
pas d'étre une représentation ». Le méme objet ausec pas nécessairement la méme

représentation chez tous les sujets, ni méme, &darirconstances, chez un méme sujet.

Selon LeNy (2005), les représentations mentales des « entités cognitives dotées d’un
contenu, présentes dans un esprit, susceptiblesdgi®rminer le fonctionnement, mais non
nécessairement conscientes ».

L’information, une fois codée, est ensuite transf@e par le systéme de traitement, et c’est le
résultat de cette transformation que I'on désigsers le terme de représentation. On désigne

ce processus par le « paradigme du traitementrderthation ».

3.1.1.2 Les représentations sociales.

La notion de « représentation sociale » appardiir p@ premiére fois dans l'ouvrage de
Moscovici (1961) consacré a l'image de la psychg®aldans la société francaise. Les
représentations sociales occupent une place intkaire entre représentations individuelles
et représentations collectives. Une représentaamialeest caractérisée par les propriétés
suivantes :

- elle est socialement élaborée et partagée, elb®rsgtitue a partir de nos expériences
et des informations, savoirs, modéles de penséss ret transmis par la tradition,
I’éducation et la communication sociale ;

- elle a une visée pratigue d'organisation, de nsatrde I'environnement et
d’orientation des conduites et communications ;

- elle participe a la construction d’une réalité conme a un ensemble social ou culturel
donné.

Une représentation sociale peut étre la représemtdiun objet réel ou irréel pour un groupe
donné (par exemple, la représentation sociale geliique, de la santé). La fonction de ces

41



représentations est de permettre a lindividu dexiquer le monde par imputation et
génération de signification. Elles organisent I'ésience et régulent les conduites.

3.1.1.3. Les représentations de soi.

Selon Huteau (1982), les représentations de soiuéwb de maniére similaire aux
représentations des professions. Les préférensafiagient d’'une activité de comparaison
entre les deux. Le sujet dispose en mémoire d’ofegmation sur lui-méme, stockée sous
forme de différents schémas de soi qui le posigotrsur quelques traits (Guichard et
Huteau, 2001).

Les descripteurs n’ont plus seulement une fonatagnitive, ils sont évaluatifs (modéle de la
réduction de la dissonance cognitive de Festing@50, 1957). Dans un article datant de
1991, Marro et Vouillot, étudient la stratégie dgdapement soi-prototype dans le cadre du
choix d’'une orientation scientifigue ou non chez dfarcons et des filles en classe de
seconde. Les résultats montrent que :

- les éléves visant une orientation scientifique t@ment d’un meilleur appariement
représentation de soi représentation du sciendéfiype que les autres éléves et cela
chez les garcons et les filles,

- les garcons a projet scientifique manifestent uredl@ure congruence entre I'image
de soi (actuelle ou projetée) et I'image du sciente type, que les filles qui ont le

méme projet.

Markus et Nurius (1986) parlent quant & eux dekpussibles », c'est-a-dire la coexistence
intra individuelle de plusieurs images de soi. lreBvidus différents ne sélectionnent pas les
mémes informations pour construire leur représimtade soi. Reuchlin et Bacher (1989)

parlent alors du « moi écolier » qui est solli@tépriorité dans le contexte scolaire.

Voici un exemple issu de Huteau et Vouillot (1988)r la construction d'un choix

professionnel. Un éléve peut déclarer vouloir étngénieur pour diverses raisons :
identification a un proche, acceptation d’'une aiobifamiliale... Il éprouvera ce soi possible
en le confrontant a la représentation qu’il a duien@’ingénieur. S’il « sait » que les études
d’'ingénieur supposent un bon niveau en mathématjgee que I'activité d’ingénieur est

surtout technique (deux traits caractérisant legbype de la catégorie « ingénieurs») il sera
amené a s'interroger sur ses compétences en mdithéesa et sur ses intéréts pour la
technologie. A lissue de cette interrogation, lsok possible ingénieur » peut se trouver

provisoirement validé, il fera alors partie du ndépiee des « soi possibles » du sujet ; il peut

42



aussi se trouver affaibli et disparaitre. On pgale@ment étre en présence d'un éleve qui n'a
jamais pensé a ingénieur comme soi possible. Ssslodma de soi du moment lui dit qu'il est
bon en mathématiques, ce trait peut activer, psociegtion, la catégorie «ingénieurs » ; il
suffit qu’un des traits du prototype caractériseitegénieurs par « bon en mathématiques ». |l
y a alors émergence d’'un soi possible. Les mécasigauent dans les deux sens. Si le sujet
centre son attention sur un prototype de professgsntraits de ce prototype peuvent activer
les traits correspondants, lorsqu’ils existent,sthéma de soi, et ainsi étre a l'origine de
I'’émergence d’'un nouveau soi possible. Ce mécanméloration permet de comprendre
pourquoi les sujets sont d’autant plus fortemetitéstpar les métiers que la distance entre la

représentation qu'ils s’en font et la représentatjia’ils ont d’eux-mémes est faible.
3.1.1.4. Les représentations en orientation.

Selon Guichard et Huteau (2001), les principalpsésentations qui agissent sur les conduites
d’orientation peuvent étre qualifiées de sociales driple point de vue : elles portent sur des
objets sociaux, se construisent au cours d’intenagtsociales et remplissent des fonctions
sociales (facilitation des processus de commuiicaticontribution a la cohésion des

groupes).

Pemartin (1995), lui, insiste sur le fait que leprésentations sont sollicitées lors de la
démarche de projet professionnel. Elles consisi&iiord en un systeme de catégories, de
descripteurs. L'emploi pourra étre abordé sousglande son contenu, de ses taches
constitutives, de sa place dans un ensemble di#gtiviverses, des interrelations qu'il
réclame, des qualités intellectuelles et des casmaces qu’il mobilise, des traits de
personnalité congruents, des conditions d’exerdes,études nécessaires, des débouchés, des

perspectives de carriere...

Notre problématique s’inscrit dans une conceptiéoente de l'orientation décrivant les
processus de choix : l'individu sélectionne cerainlimensions d’'une de ses images de soi
et/ou certains traits des prototypes de différepredessions dont il vérifie les possibilités
d’appariement (Guichard et Huteau, 2001).
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3.1.1.4.1. Spécificités des représentations s@eafessionnelles.

Les représentations socio-professionnelles nepstles représentations sociales comme les
autres, car elles relevent de plusieurs catég@ndssiduelle et sociale) et sont a la frontiere
de plusieurs champs (scolaire, professionnel).rhésanismes liés a I'orientation impliquent
un processus temporel et nécessitent ainsi unirceltgré de persistance, de consistance, de
cohérence. Cet aspect lié aux motivations scola&tgsofessionnelles est en lien avec celui
de maturité vocationnellele Forner (1986) et Forner et Dosnon (1991). Eet,effi maturité

implique un processus inscrit dans le temps etjautit a une prise de décision (révisable).

Selon Fraysse, (2000), les représentations soofegsionnelles « sont un ensemble organisé
d’informations se référant a un réle professiorgtetomportant des schémes qui expriment
une pratique. Elles précédent I'action professidaret expriment les reconstructions que le
sujet effectue a partir d’éléments connus a un mmbnaonné de la formation. Les
représentations socio professionnelles constitleeptemier degré initiatique d’engagement
du sujet dans un champ professionnel ». Elles l#sg étroitement aux identités des acteurs
insérés dans des contextes donnés : identitésleso@t identités professionnelles. Fraysse
(1998) stipule que lors de la formation professalisante, la représentation du futur métier
des étudiants subit une transformation interpr@tel’auteur comme le passage du social

vers le professionnel. Il parle du « stade destaptations socio professionnelles ».

Pour Bataille, (1997), «les représentations sqmiofessionnelles ne sont ni un savoir
scientifique, ni un savoir de sens commun, elleg étaborées dans I'action et I'interaction
professionnelle, qui le contextualisent, par detewas dont elles fondent les identités
professionnelles correspondant a des groupes dupcpaofessionnel considéré, en rapport
avec des objets saillants pour eux dans ce champ ».

Selon Guichard et Huteau (2001), les évolutionsrdpgésentations des métiers sont fonction
du niveau de développement psychologique du somtaimment de son développement
cognitif, et de ses expériences. En effet, lesastations socio professionnelles évoluent au
cours de la scolarité, a partir du développemeghitid de I'individu (capacité d’abstraction)

de la confrontation a la réalité des études eedercice du métier.

En lien avec la problématique de notre rechercloes rprésentons une étude de Fraysse
(2001) a I'INSA de Toulouse.
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3.1.1.4.2. Etude de Fraysse (2001) sur I'évoluties représentations socio
professionnelles des éléves ingénieurs de I'INSATadellouse.

En 2001, Fraysse a réalisé une étude sur les egpiadi®ons socio professionnelles des éléves
ingénieurs a I'INSA de Toulouse. Il rappelle quékiste un lien entre l'identité et les
représentations. L’identité impliquant une struetgognitive présentant les représentations
comme la réalité. Fraysse a cherché a mettre edersé les représentations socio-
professionnelles des éléves ingénieurs de I'INSAa@ouse par une approche diachronique
afin de saisir une transformation des représemstau métier. Deux temps sont distingués
dans son étude (TO) : entrée dans I'école, (Tbytiesde I'école. Il s’agit de demander aux
sujets une production spontanée de dix mots (reantogu Mot « ingénieur ») et de se
positionner en positif ou négatif sur une liste 2 mots inducteurs (correspond ou ne
correspond pas a leur vision du métier).

Il en ressort deux représentations du métier diirgg@ autonomes et équivalentes en (T0) :
I'ingénieur est percu comme un scientifique (égt@ewou hétéro centré), ou comme non
scientifique (industriel ou commercial).

Sur le plan institutionnel, les représentationsspeofessionnelles des éléves ingénieurs de
'INSA de Toulouse sont liées a leur option de fation (les départements). Sur le plan
interindividuel, elles sont liées a leur engagensotial hors INSA. Les éleves ingénieurs
ayant des responsabilités a [lintérieur de [I'INSAégentent majoritairement des
représentations de type non scientifique.

Cette étude indique que les représentations soofegsionnelles sont évolutives et sont
différentes entre le moment ou I'éléve integrediarfation et le moment ou il se spécialise. A
I'entrée du cursus, I'ingénieur est alors percd soinme un scientifique centré sur lui-méme
soit comme un chef d’entreprise, un commercial. leggésentations socio professionnelles
des éleves ingénieurs de I'INSA de Toulouse séndisént :
- par leur temporalité : elles évoluent entre l'imdmn au sein de I'école et
I'aboutissement de la formation,
- par leur objet : elles ne sont pas les mémes estifondes spécialisations des métiers
d’ingénieur,
- par les activités extra scolaires des étudiantsfoemation : l'investissement des
étudiants dans des associations au sein ou ariextéde I'INSA influence les

représentations du métier d’ingénieur.
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L’évaluation par entretien doit permettre d’inteyeo les candidats sur les représentations
gu’ils se font de leurs futures études, de la fagont ils se projettent dans leur « moi éleve
ingénieur INSA » et sur les métiers d’'ingénieur.

Les représentations mises en évidence au cours’etdretien ne sont pas encore
professionnelles car elles agissent en amont &erd@ation. On peut supposer que l'identité,
forte, du métier d’ingénieur influence les reprdagans et qu’elle est déja présente dans
I'identité individuelle des candidats via leurséréts, leurs motivations, et par la présence de

traits de personnalité spécifiques par exemple.

3.1.1.5. L’identité en jeu lors de la formation prdessionnelle.

L’identité, du point de vue sociologique, peut étnevisagée sous l'angle des modalités
d’appartenance de lindividu a un groupe, a unegmie sociale, en fonction de son
intégration a un systeme donné. En contexte priof@ssl, c’est I'identité professionnelle qui
est mobilisée par rapport aux autres car c’'esbheexte qui actualise les identités spécifiques.
L’identité professionnelle est la construction déudentité spécifique aux activités liées a une
profession, le résultat d’interactions entre ureacisocial, des groupes professionnels et un
contexte professionnel. Blin (1997) la définit comraun réseau d’éléments particuliers des
représentations professionnelles, réseau spéaifigue activé en fonction de la situation
d’interaction et pour répondre a une visée d’idematiion / différenciation avec des groupes

sociétaux ou professionnels. »

L’identité des futurs ingénieurs n’est pas encorefgssionnelle, elle passe par un stade
« d’'identité d’éleve ingénieur ». Le sentiment giafgenance, les valeurs et intéréts communs
vont participer a former un groupe spécifique ldesla formation. L’identification & ses pairs

va favoriser l'intégration de I'étudiant dans sa& yiersonnelle (création d’'un réseau social,

d’amitiés au sein du campus) et dans sa vie étted{ammes intéréts, mémes lieux d’étude).

Selon Zavalloni (1972), lidentité est une struetutognitive qui contient des pensées
représentationnelles, mettant en rapporréggsésentations de soi et des représentations des
groupes auxquels I'individu appartient.

Les modalités d’appartenance de I'individu & unugesont fonction de son intégration a un
systeme donné, caractéristiques qu’un individumeatt comme siennes (le soi) et auxquelles

il accorde une valeur de reconnaissance. C’edietaction des aspects individuels et des

variables sociales, correspondant aux processdsutation de Moos (1987, 2002), Moos et
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Schaeffer (1993), I'adaptation est caractériséel’pdéquation du systéme environnemental
au systéeme personnel. Le sentiment d’appartenastcaussi une adéquation entre les deux
systemes. Cela signifie que l'individu, avec sesadaristiques personnelles se sent

appartenir au systéme environnemental qu’il a sieéli@égrer.

Dans un ouvrage qui traite de l'identité des ingérs (Gire, Beraud et Deschamps, 2000), la
formation est considérée comme un des « opérate@ssentiels de constitution d'une
identité sociale, singulierement lorsqu’elle estheantifiee et légitimée par des diplomes
assurant ce que Bourdieu appelle une «distinetiob’identité impligue a la fois des
dimensions individuelles, intra et inter groupaleg)i relévent plutét de la sphere
psychologique, mais elle mobilise également la spbégnitive.

L’entretien constitue alors un mode d’évaluatiors @andidats particulierement adapté au
contexte institutionnel : il permet d’accéder agprésentations des candidats en amont de la
formation, en prenant en compte le fait qu'elleeisbsocio professionnelles, qu’elles aient
pour objet un métier qui a une forte identité, atetfes soient influencées par le cadre
institutionnel spécifique (au travers de l'image IHBSA, véhiculée par des valeurs, une
réputation, une histoire...).

L’entretien permet également d’accéder aux reptétens de soi des candidats (qui seraient,
tout comme celles des métiers, évolutives au cdarta formation et au cours de I'entrée
dans la vie professionnelle) en interrogeant derfaarécise I'originalité de chaque individu,

les questions — réponses étant propres aux intamaantre les candidats et les examinateurs.
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3.1.2. S’orienter scolairement et professionnellem  ent.

Le fait d'interroger les candidats a lI'entrée diN8A peut étre envisagé sous l'angle de
I'orientation si I'on considére qu’il s’agit d'unétape de formulation, de rationalisation du
projet que les candidats sont amenés a considéedridstant.

On suppose que le fait d’avoir un projet découthréctement des intéréts et de la motivation
favorise la réussite des études. Des son plus jagegel’écolier est confronté a la question de
ce qu'il veut faire plus tard, dans quel(s) mésgi( se projette. Le projet prend naissance
avant tout dans l'imaginaire, a partir des reprég@ns que I'on se fait d’'un métier et de ses
conditions d’exercice (Pemartin et Legres, 198&s Envies, projections de soi au travers de
I'expression d’'une préférence pour un métier saiaties. Elles fluctuent en fonction de
facteurs externes et fagonnent I'individu.

Le terme d'orientation est polysémique. Selon léBndtions proposées par I'encyclopédie

Universalis, pas moins de cing sens lui sont donnés

(1) Fait de déterminer I'endroit ou I'on se tropa rapport aux points cardinaux,
(2) Position par rapport aux points cardinaux,

(3) Direction, action de diriger,

(4) Fait de choisir ses études en vue du métidsags,

(5) Tendance idéologique, politique.

Figure 7 : Les cing significations du terme "orienttion".

L'idée «d’engagement politique » au sens largereteouve dans les définitions des
professions (faire profession de foi). Ainsgreenter, selon le sens commuagest se diriger
vers, aller vers, choisir. Il en est de méme larscHoix d’'une profession. On choisit de se
diriger vers un métier. Les choix d’orientation staxpression d’une individualité inscrite
socialement. lls expriment une facette de la pewalité d'un individu et donnent des
indications quant a ses capacités scolaires réallgsrcues. C’est en fait de constructioril
s’agit. Selon Guichard et Huteau (2005), 'engagenians une activité professionnelle est
une occasion privilégiée de cette constructionale«sse construire en se réalisant a travers

sa vocation professionnelle ».
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3.1.2.1. Evolution de la conception de I'orientadin.

S’orienter c’est vouloir connaitre un épanouissanmmrsonnel au travers du choix d'un
métier qui convient « parfaitement » (intellectagient et personnellement). L'accés aux
formations dans I'enseignement supérieur impligoerpes individus de décider de leur
orientation. Pour autant, il s’agit de ne pas tomdans une vision réductionniste considérant
gue les individus choisissent toujours leur origota Des facteurs externes contraignent
parfois les choix professionnels tels que le niveatio économique des parents, le niveau de

connaissance.

La place de l'individu dans la société, le soucifdeoriser au mieux son développement
personnel au travers, notamment de I'épanouisseprefgssionnel témoigne de I'évolution

des éléments pris en compte pour orienter les fléPeur comprendre dans quelles
perspectives d’orientation se situe 'INSA, nouspgmsons un bref apercu de I'évolution de la

conception de 'orientation depuis le début du tigmge siecle (Guichard et Huteau, 2001).

- Début du vingtieme siecle.

Auparavant, il était de coutume que le fils repeete métier de son pére, la question de
I'orientation ne se posait pas véritablement. Llétion des techniques et I'apparition de la
notion de « qualification professionnelle » a perme développer I'idée d’orientation. Tous
les changements (technologiques, sociaux et cldjuuvrent la voie a I'orientation
professionnelle. La question de I'orientation geesiau moment ou I'individu quitte I'école
primaire pour rentrer en apprentissage (décretsdseptembre 1922).

Avant la seconde guerre mondiale, la problématiqie ['orientation concernait
essentiellement des adolescents de milieu modestgudtaient I'école pour s’engager dans

une voie professionnelle. Cette conception chapgesda seconde guerre mondiale.

- Aprés la seconde guerre mondiale.

A partir de la seconde moitié du vingtieme siedds, progrés techniques ont exigé une
élévation du niveau de qualification. La durée aesdolarité obligatoire s’est allongée et la

démocratisation de I'enseignement a conduit legeélanodestes a poursuivre des études.

Nous sommes ici en plein au coeur de la politiqueaguntouré la création de I'INSA de Lyon
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en 1957 : des besoins grandissants en professsoguoalifiés, la nécessité de faire accéder
des catégories sociales moins privilégiées a detoesgualifiés.
Cette scolarité prolongée a été considérée tourgllgment comme un moyen d’acces a une

profession déterminée.

- De nos jours.

Le concept d’orientation s’est élargi et englobsaiiais la scolarité, le choix d’'un métier, le
fait d'étre guidé dans sa vie détudiant ou de dildeur, il intervient aussi lors des

changements de carriére au cours d’une vie... llamearne plus uniqguement l'accés a une
profession, il comprend aussi le processus en adwtd scolarité. Selon Guichard et Huteau
(2001), on peut parler d’orientation a des échalié@rentes (répartition des flux scolaires
nationaux vers des professions de différents niweaufacteurs déterminant les choix d’un
individu ou d’'une catégorie d’individus), ou a pospde procédures différentes (dispositions
réglementaires régissant le passage d'un niveascalarité au suivant, aide psychologique

individualisée et prolongée, etc.).

Guichard et Huteau (2001) soulignent la proximit€ilgexiste entre I'orientation et la

sélection professionnelle. lls précisent la nuasigeificative qui différencie pourtant les deux
processus : dans la sélection, 'emploi étant débn part de ses exigences : l'individu
satisfait-il ? Dans l'orientation, I'emploi étant&finir, on part des possibilités de I'individu :

guelles sont les activités professionnelles sugaleptde lui convenir ?

Notre recherche appliquée s’inscrit dans une petsqgede sélection, tout en considérant que
les caractéristiques des candidats peuvent évaeetévelopper au cours de la formation. Les
représentations de soi et des métiers constitaenatiere a interroger, a partir des criteres, au
cours de I'entretien de recrutement. Riviére (20@@hs une recherche sur les cégépiests
leurs représentations de la réussite, constate lepiettudiants ayant les représentations
sociales les plus élaborées démontrent de bonpegites et stratégies d’adaptation, ont de
meilleurs résultats scolaires, sont plus impligeiéisle plan scolaire et para scolaire, que leurs
objectifs professionnels sont plus précis. Au niveagnitif, ils font les liens entre plusieurs
types de réussite : familiale, scolaire, socialgmretfessionnelle. La réussite est synonyme
d’équilibre entre les différentes sphéres. L’aut@it I'hypothése que les différents niveaux

de représentations sociales des réussites scolgsFsonnelles, professionnelles et de

5 Les cégépiens sont des éléves du collége d’ereseigmt général et professionnel québécois, formation
technique et pré universitaire.
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'appartenance sexuelle pourraient étre directentiéataux capacités cognitives de traiter

I'information.

3. 2. Valeurs et limites de I'entretien dans le pro  cessus de
recrutement.

L’entretien est la forme la plus courante de s@actians le contexte professionnel, précedé
du traditionnelCurriculum Vitaeet de la lettre de motivation. Choisie pour sealitgs
d’accés aux représentations et a l'interaction |gstiscite, la méthode d’évaluation par
entretien semble étre la plus appropriée dans meegte de sélection qui est le notre. Ce
chapitre, centré sur I'entretien de recrutemerditachera par ailleurs a préciser les biais
couramment rencontrés dans ce type d’investigation.

L’entretien est le lieu ou le sujet construit uméormation sur soi. Il est le résultat d'une

élaboration en situation, une forme de communiogd®ychosociale (Lemoine, 1997).

Au niveau institutionnel, en dehors de sa plactohiue au sein de I'école, I'entretien a été
choisi comme mode de recrutement complémentaireerigences scolaires car il correspond
a une volonté de promotion de profils diversifiéa fie se contentant pas uniquement d’'un
niveau scolaire et en permettant de multiples aatéops), il offre une vitrine de I'INSA

mettant en avant des valeurs centrées sur le biemédividuel et collectif.

En terme d’objectif de sélection, I'entretien a éhwisi car son espace d’échange permet
d’accéder en profondeur (en tous cas sans limitatioe a la pré-détermination d’items
comme pourrait le faire un questionnaire) aux repméations de soi et des métiers des
candidats.
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3.2.1. La situation de sélection par entretien.

L’entretien, en tant qu'étape dans un processusedmitement, est selon Levy-Leboyer
(2001), un fait socialement accepté. La situatiemetrutement est triangulaire (I'évaluateur,
I'évalué, le demandeur) mais le processus de m@Trent repose sur une confrontation duelle
(Bernaud, 2000) ou il y a toujours une personnalgige et une autre qui est dirigée. A priori
aucun entretien ne ressemble a un autre car kRations, la rencontre qui s’opére entre les
personnes n’'est pas reproductible. En revancheerlaontre peut étre structurée par des
criteres et des attitudes a adopter, des grilldealare et de questionnement. L’évaluation des
caractéristiques personnelles au cours d'un eatratdit prendre en compte le fait que les
personnes se conduisent differemment dans destigitsiaidentiques. Nous considérons
gu’une situation ne peut exercer une influenceusigr personne uniquement si cette personne
dispose de caractéristiques personnelles sur lbssjlie situation peut exercer une influence
(Hogan, DeFruyt et Rolland, 2006).

L’entretien permet d’accéder a une compréhensioe fies conduites humaines, et la
possibilité de les évaluer est un apport trés ptécen psychologie appliquée, ou il trouve sa
place dans le monde du travail et des entrepri€estaines filieres sélectives dans
I'enseignement supérieur (écoles de commerce, éhilegir, d’art...) utilisent I'entretien dans

leur processus de recrutement.

L’entretien est une rencontre structurée entre pleyreur (ou un de ses représentants) et les
candidats afin que leurs interactions conduisechdasir la personne possédant le profil de
compétence correspondant aux exigences du posteraofr. L'entretien, dans le cadre d’'une
sélection, met en relation deux ou plusieurs pemsrgui ont chacune un rdle spécifique a
tenir et des enjeux a faire valoir. Le rb6le du wéeur est de sélectionner la personne qui
correspond le mieux au poste parmi les différeatslats. Celui du candidat est de réussir a
se faire valoir comme étant la personne idéale [@poste en question.

Le recruteur doit maitriser le déroulement de fetien en essayant d’'organiser le recuell
d’'information et d’amener le candidat a lui fournim maximum d’informations pertinentes.
Pour cela, une grille d’entretien structure le gioemement des évaluateurs, indiquant les

pistes a considérer chez les candidats.
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3.2.1.1. L'entretien structuré.

L’entretien de recrutement, déconsidéré dans lagemquatre vingt, a été ré examiné, sous
certaines formes, et est considéré depuis commealemenéthodes de recrutement les plus
intéressantes (Bernaud, 2000 ; Bruchon-SchweitZeerieux, 1991 ; Bruchon-Schweitzer et
Lievens, 1991). La validité prédictive de I'entegtidans un processus de recrutement l'est
d’autant plus si I'entretien est structuré par dasstions correspondant a des compétences.
Toujours selon Bernaud (2000), les méthodes d'gBetrestructuré se caractérisent par une
procédure type (voir aussi Campion, Palmer et Campi997). L'analyse de poste réalisée
en amont permet de construire des questions comdaptes aux postes recherchés. Le
modele de référence le plus répandu reste cell@plgariement entre 'lhomme et son travalil
dans le but d’'une maximisation de la performancepnforte donc une explication de la
réussite au travail selon laquelle les facteursviddels seraient déterminants, résultant d’'une

internalisation de notion de performance (Dubo@g7).

Notre démarche méthodologique de constructioneatgritien reposera sur la structuration de
I'évaluation a partir de critéres, spécifiques antexte, correspondants aux facteurs conatifs
a considérer pour prédire 'adaptation a I'INSA.

Si I'entretien est I'outil de recrutement le plugisé en contexte professionnel, il n’en est pas
de méme pour le monde de I'enseignement supérieurreste une procédure a la marge, la

sélection portant alors essentiellement sur leani\aeolaire.

La structuration préalable d’'un entretien peut drerplusieurs formes (Levy-Leboyer, 2005).
Elle suppose l'analyse du poste et les questioaptéds. Généralement, les entretiens se
basent sur les expériences passées des candideisnépostes, expériences dans divers
domaines, compétences...). L'analyse de poste, daie rproblématique, consiste a
considérer les invariants du systeme environnemegrtainteraction avec les invariants du
systéme personnel des éleves ingénieurs, traduite ferme de critéres. Nous nous situons
dans un modele sous la forme d'adéquation systemv@roeanemental / individu, a la
différence d’'un recrutement pour un poste profes®g il nous faut considérer la prégnance
de l'interaction des deux systemes, i.e I'évolutilbncandidat dans I'objectif d’acquisition des

compétences nécessaires a I'exercice du métiggétiieur.
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C’est en ce sens que l'entretien constitue l'oltiplus adapté, dans le sens ou il permet
d’interroger le projet, et non pas les acquis, syeant ainsi tout un pan de I'évolution
potentielle de I'individu dans ce milieu.

Par ailleurs, le choix est alimenté par le faitilqoiace le candidat dans une situation sociale,
et que l'on peut ainsi observer directement son pmytement (tout en contrélant le
comportement des évaluateurs qui peuvent influeleserésultats de I'entretien). En plus de
sa fonction évaluative, I'entretien met en relatdans un espace interlocutoire (Ghiglione,
1987). La rencontre, au sein de l'institution, tikau de présentation réciproque, qui instaure
un certain niveau d’égalité ou il s’échange desrimftions (cette fonction répondant plus
précisément aux objectifs promotionnels de la méseplace de l'entretien au sein du

protocole de recrutement en premiere année).

3.2.2. Les biais de I'entretien.

Hogan, DeFruyt et Rolland (2006) soulignent quiggiement, les auteurs se préoccupent de
la falsification et des biais de gestion de I'ingmi@n exclusivement pour les inventaires de
personnalité, et pas dans les situations d’entreéilors qu’'au cours d'un entretien de
sélection, les candidats voulant présenter une entleg soi favorable peuvent le faire tout

autant que dans un inventaire de personnalité.

Indépendamment du fait que toute situation de géteest en elle méme un biais (Kenrick et
Funder 1988 ; Mischel, 1984), il convient d’iderifdes biais particuliers ou (simplement)
renforcés dans le contexte d’'un entretien. L'emnetest une situation sociale qui a son
importance et ou le candidat veut faire bonne isgica. De ce fait, la relation est d’emblée
asymétrique.

Nous allons présenter, de fagon non exhaustivehidesfrequemment rencontrés en situation
de sélection tels que la tendance a l'acquiescelffieagtman, Goldsmith et Flynn, 1999 ;
Huteau, 1995 ; Sigelman, 1983), la réaction detigeegMucchielli, 1970, 1995), I'image de
soi (Levy - Leboyer, 2005), I'effet de halo (Clogar, 1999 ; Pavelchak 1989) et enfin la
désirabilité sociale (Beauvois, 1995 ; Congard, okrg, Didier et Gilles, 2006 ; Paulhus,
1991 ; Paulhus, Bruce et Trapnell, 1995) a laquelk&is accorderons une importance

particuliere.

La tendance a lI'acquiescement dans les testsa(itendance a répondoeii plutbt quenon,
vrai plutdt quefaux d’accord plutdt quepas d’accord se manifeste plus fréquemment que la

tendance inverse. Cette tendance est particuligrerferte lorsque les questions sont
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ambigués ou font appel a I'imagination (Huteau,3)9®ans la pratigue des questionnaires
de personnalité, la solution habituelle a ce typéidis est I'introduction d’échelles dites de
« validité » mais ce point de vue est de plus ars gontesté (voir Piedmont, McCrae,
Riemann et Angleitner, 2000). Il est donc essexfeloir une idée sur les effets potentiels de
la situation de sélection sur les scores. Il asianontré (Hogan, DeFruyt et Rolland, 2006)
gu’il y a pour quatre dimensions de la personngkbéraversion, Conscience, Ouverture et
Stabilité émotionnelle) un effet de la situations#ddection ; ces effets varient de 0,10 (10,5%
d’écart type) a 0,40 (40,4% d’écart type), les weddes plus élevées étant observées pour la
conscience (d = 0,395) et pour la stabilité emaigdie (d = 0,40).

Pour minimiser ce biais, il faut donc s’en tenirxaguestions ouvertes (Flynn, 1986) en
évitant les questions de types « oui/non », lestipres de types « ou bien / ou bien », les
questions avec choix de réponses, et surtout lggestions de réponses a des questions

ouvertes (Sigelman, 1983).

Autre phénomeéne remarqué dans les situations detiedl, la réaction de prestige (appelée
aussi « défense de facade »), qui constitue urdéigdautomatique correspondant a la crainte
de se faire mal juger au travers de sa répondeaci@t par une minimisation des opinions et
le refuge vers des stéréotypes (Mucchielli, 1920@5). Il en est de méme pour I'image de soi
(Levy-Leboyer, 2005). Pour une part, la perceptidautrui subit linfluence de la
représentation qu’une personne a d’elle-méme @nfie de la représentation que I'on se fait
de soi méme).

Lewicki (1983) a décrit une « distorsion par I'ineade soi » par laquelle le sujet accorde
toute son attention aux traits pour lesquels itélgi-méme évalué positivement et moins
d’attention a ceux sur lesquels son score étdilfaDe plus, lorsque I'on évalue plusieurs
candidats a la suite, il semblerait qu’il y aitefifet de contraste qui indique qu’au moins une

partie de I'’évaluation du recruteur serait due @ualité des candidats qui I'ont précédé.

L’effet de halo est, lui, défini par le fait de déier la description des gens due a notre
affectivité générale a leur égard. Cloninger (19p8jle duhalo dumpingqu’il explique,
notamment, par le fait que la plupart des mots dgdgrivent la personnalité sont porteurs
d’évaluation et que toute description peut étregrtie par la bienveillance ou la malveillance
a I'égard de la personne évaluée. A ce titre, tertehercheurs ont voulu comprendre notre
faculté d’aimer ou non les autres (Pavelchak 1989)influence nécessairement le jugement
au cours d’un entretien de sélection.

On constate également des relations de proximiteasgque entre les traits de personnalité

évalués au cours d’'un entretien déterminées pes laleurs, relations qui se retrouvent dans
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les portraits psychologiques que les personnes dailes-mémes et des autres (Kim et
Rosenberg, 1980 ; Passini et Norman, 1966). lltrést courant de constater des portraits
psychologiques cohérents en terme de valeur (symnoo&, optimiste, épanoui), il est

beaucoup plus rare de constater des portraits pkgijues mélant des traits de valeurs

opposees (il est querelleur, intolérant et chalegrgMignon et Mollaret, 2006).

La désirabilité sociale est un des biais les ptégdemment rencontré et étudié pour ce qui
concerne les situations de recrutement, elle retieotre attention et fera I'objet
d’investigations au cours de I'analyse des resiltat

La désirabilité sociale est considérée comme umactistique intrinséque et stable de
I'individu ou comme le résultat d’'une pression s¢ei(selon une approche différentialiste ou
sociale), (Congard, Antoine, Didier et Gilles, 2R0Bn consensus €merge concernant la
déformation des réponses dans les situations diégttah comportant un enjeu. Ces
déformations peuvent étre considérées sous l'ahgle I'illusion de soi » (auto duperie) et
fait référence a une évaluation optimiste de som consciente, automatique ou sous l'angle
de « la gestion des impressions » (hétéro dupguiegorrespond a une stratégie délibérée de
réponse visant a fournir & autrui une représemtad® soi estimée favorable. La dimension
auto duperie (en tant que dimension inconscienge)nwins soumise a l'influence de la
situation que ne semble I'étre I'hétéro duperiau(Pas, Bruce et Trapnell, 1995).

A linverse, les réponses sont sinceres lorsqusetle sont pas biaisées par une stratégie
(délibérée ou non) consistant a fournir de soi méneeimage différente de la réalite.
Beauvois (1995) distingue la désirabilité sociadd'dtilité sociale en définissant la premiére
par le fait de connaitre ce qui est considéré comé@s@able (c'est-a-dire chargé d’affects ou
correspondant a des motivations) dans une soaatar( groupe donné) et la seconde en cela
gu’elle renvoie a la connaissance des chancesateésou d’échec d’'une personne dans la vie
sociale en fonction de son adéquation aux exigedad®nctionnement social dans laquelle
elle se trouve (Dubois, 2005).

D’autres biais tels que les préjuges, I'apparenbgsigue, la premiere impression sont
frequemment étudiés dans les recherches sur laegmes de recrutement. Ne pouvant
s’affranchir ni mesurer I'effet de ces biais suvhluation des examinateurs INSA, nous
n’intégrerons pas de données relatives a ces deria revanche, au cours des formations
préalables aux passations d’entretien dans les JNIB& examinateurs recoivent des
informations et instructions sur les biais typiqesin rencontrés dans les situations de

sélection afin qu’ils en prennent conscience anenmisent les effets.
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Pour construire les criteres qui structurent l'etin, nous nous emploierons a ce qu'ils

soient distincts des critéres types rencontrésauscde la sélection dans I'enseignement
supérieur (criteres scolaires) et qu’ils soienfisaimment originaux (dans le sens spécifiques
au contexte et dans le sens « nouveaux ») pouasiétpe devinés par les candidats au cours

de 'entretien.

Notre recherche est déterminée par la nécessitéodstruire un entretien, a partir de la
connaissance du domaine, dont les critéres appaetie a la sphere du conatif, empruntant de
facon ciblée aux differents domaines conceptuelapi@d aux publics (candidats et
recruteurs). La démarche méthodologique de corigirude I'entretien se base ainsi sur les
termes employés par les experts du domaine INSAt, léocontenu sera analysé et que c’est
seulement dans une derniére étape que nous ratiasHes données recueillies aux construits
théoriques (démarche empirico-formelle). Ce sonjusment les théories issues de la
démarche conceptuelle que nous présentons dahapére 4 suivant.

Les références conceptuelles qui vont étayer notrd d’évaluation seront ciblées en
fonction de leur utilisation sur le terrain en adl@pn avec les ressources, exigences et
valeurs de ce dernier, les compétences scolaiesatalidats étant garanties par ailleurs en

amont.

Le fait de passer un entretien pour accéder a ameation du supérieur permet a I'individu
de verbaliser son projet professionnel et d’exgdici ses représentations socio
professionnelles. Le degré de consistance de a@|lestablement lié a 'identité du métier,
semble corréler avec le degré de précision du tpmjefessionnel. Ainsi, si un individu
choisit de se former a un métier qui a une foremide, il se fait une représentation de ce que
seront les études, parce qu’il se représente cemetest le cas des métiers d’ingénieur et
I'on pourrait alors craindre, dans le cadre deagtopre recherche, que cette forte lisibilité
ne conduise a un appauvrissement du contenu deefiem. De fait, il faut préciser qu’en se
centrant « visiblement » sur le projet professidnfentretien permet également (et surtout)
de mettre en évidence les représentations detsns de « pister » les aspects conatifs de la

conduite.

Dans notre recherche, nous nous attacherons dfileie biais de la désirabilité sociale a
partir de recueil de données (contrble de la tramse des criteres et étude de leur
divergence avec la motivation a la réussite) emtayas en place des conditions de passation

de I'entretien propres a la contréler, notammentigpaémarche de construction des critéres.
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Chapitre 4. De la notion de sphére conative a
I'identification de facteurs conatifs destinés a st ructurer
I'entretien d’admission INSA.

Pour sélectionner les candidats a lI'aide d’'unetigin, de nombreuses composantes sont
généralement prises en compte (voir Guichard eealyt2005) : les traits de personnalité
(Costa et McCrae, 1985 ; Levy-Leboyer, 2001; RallaB001, 2004 ; Vallerand, Guay et
Blanchard, 2000 ), les compétences (Levy-LeboyB6612 Sternberg, Wagner, William et
Horvath, 1995), la motivation (Atkinson, 1964 ;d)el975 ; Deci et Ryan, 1985 ; Markus,
1977 ; Markus et Ruvolo, 1986; Weiner, 1992) espltcemment I'intelligence émotionnelle
(Bar-On, 1999 ; Goleman, 1997, 1999 ; Mayer et \&8tp1993, 1997 ; McClelland, 1973).

Dans ce chapitre, nous allons présenter successntees valeurs, la personnalité,
l'intelligence émotionnelle et la motivation en a@efu’elles renvoient plus ou moins

explicitement, selon les théories, aux représantatie soi. Ces variables théoriques ont fait
'objet d’'une attention considérable en psychologiéférentielle (Hogan, DeFruyt et

Rolland., 2006). Les valeurs et la motivation sdaes concepts relatifs a l'orientation des
conduites, essentiellement étudiés dans l'optigae dhoix professionnels (DeFruyt et
Mervielde, 1999 ; Hogan et Hogan, 1995) tandis dmepersonnalité et lintelligence

emotionnelle ont été utilisées essentiellement dawcadre de la prédiction de divers criteres
d’efficience et de réussite professionnelle (B&retMount, 1991, 1996 ; Salgado, 1997).

Le contexte spécifique de notre recherche, all@édiction sur I'adaptation scolaire et

perspectives professionnelles, considere alorsdesx ensembles pré cités, dans une
perspective originale de considération des facteomstifs organisant I'entretien.

Avant de présenter les construits théoriques étayentretien, nous allons rappeler

brievement dans quelle perspective nous situonshé&np d’évaluation des candidats : la

conation.
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4.1. Définitions de la conation.

Le prima de la cognition est important au point dien fait souvent référence aux
déterminants « non cognitifs » de la conduite passembler les émotions, les motivations,
les traits et types, les styles de conduites,ttdsides et les mécanismes de défense (Bernaud,
1998).

La conation est souvent brievement définie par guigpousse a agir », il s’agit d’'une sorte
d’'impulsion qui détermine une mise en action degémisme. Selon Reuchlin (1990) la
conation est une « manifestation active d’'une teceaui peut, semble-t-il, étre utilisée pour
désigner l'orientation des conduites. Le terme t&naussi un effort exigé par cette

manifestation.».

La sphere du conatif est définie par un ensembfaateurs intervenant dans la régulation des
conduites humaines relevant des motivations, deettvité, des émotions, des intéréts, des
tendances personnelles, du tempérament et du @aractertains facteurs pouvant étre
associés a des composantes stables de la persodisitees étant plus dépendants, dans
leurs manifestations, des circonstances et deatisiis de la vie (Aubert et Blanchard, 2005).
Dans le domaine de la recherche, la distinctiomeenbnation (orientation, régulation et
contrble des conduites) et cognition (acquisitioas dconnaissances, conservation et
utilisation, processus mentaux de la connaissamateant des aspects tels que la conscience,
le raisonnement et le jugement) est tres souvéet fan’en demeure pas moins que dans la
réalité psychologique concréte on ne peut envisdgativités cognitives dénuées d’une
certaine motivation, d’'une certaine orientation, dghors d’'un contexte affectif. De fait,
comme le souligne Reuchlin (1990), les différenoesviduelles dans le domaine du conatif
se manifestent par des différences dans l'utibsaties processus cognitifs, c'est-a-dire dans

leur déclenchement, leur orientation, I'intensitésaque la durée de leur fonctionnement.

Snow (1992) insiste également sur le fait que letsiuales considérées dans le contexte
scolaire ne sont pas uniquement cognitives, que diéfrences individuelles dans
I'apprentissage doivent provenir d’'une combinaismmplexe d’aptitudes comprenant les
fonctions cognitives, conatives et affectives, e pas des fonctions cognitives seules. Par
ailleurs, les théoriciens de l'intelligence telseqB8pearman (1927), Thurstone (1959) et
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Wechsler (1952) avaient tous évoqué la combinailgodifférences individuelles conatives et
affectives avec les capacités cognitives danslyarades performances intellectuelles.
Toujours selon Snow (1989, 1992), la performangesdes taches scolaires est un processus
dynamique incluant un flot continu d’opérationsrenlies personnes et les situations. Les
étudiants prennent connaissance de leur performamaituation (la classe, les examens, les
révisions) a l'aide d'un répertoire d’'aptitudes, dssources, qui ont été développées et
structurées durant leur passé scolaire. Les rassogont formées de propensions cognitives
et motivationnelles. Les facteurs conatifs et difegpeuvent altérer la perception de la

situation et les résultats des efforts cognitifs.

Aprés avoir passé en revue les dimensions de latioon nous avons choisi de sélectionner
quatre catégories de facteurs en rapport avec mptestionnement. Il s’agit des valeurs
(Rokeach, 1968, 1973 ; Schwartz, 1992), de la peadé (Costa et McCrae, 1985, 1990,
1991, 1992), de rlintelligence émotionnelle (Bedlirmusen et Mouchiriud, 2006 ; Gardner,
1983, 1996 ; Goleman, 1997, 1999) et des motivat{@arnoux, 1985 ; Deci et Ryan, 1985 ;
Levy-Leboyer, 1984, 1998). Nous les présenterons dat ordre.
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4.2. Les valeurs.

Les enquétes de terrain ayant pour objet les \alsont généralement liées a un contexte
particulier. Les valeurs y sont considérées commg \hriables latentes, qu'on ne peut

approcher directement, et qu’il convient de ceemaniére indirecte, en ayant recours par
exemple a des questions d’'opinion dans divers dwsajvaleurs de la famille, valeurs de

travail, valeurs religieuses, politiques...).

Pour les psychologues qui s’intéressent aux mabivat les valeurs sont des déterminants de
I'action. Elles permettent de répondre a la questipourquoi agissons nous comme nous

agissons .

4.2.1. Définitions et structures.

En psychologie sociale, le termevadeur» est polysémique (Rohan, 2000). La définition
varie selon, entre autres, que I'on parle de «\ableur (Beauvois, 1995 ; Dubois, 2005 ;
Tajfel, 1972) ou « des » valeurs (Lavelle, 195@®@ké&ach, 1968 ; Schwartz, 1992 ; Triandis ;
1979).

Généralement, dans un contexte d’orientation Seplé@s valeurs sont associées aux intéréts
comme déterminant les choix professionnels. Datr® mecherche, nous considérons que les
intéréts scolaires et professionnels des candwlatgpriment de par le choix de la filiere
scientifique au lycée et de par I'acte de candidadul'INSA. L'entretien, ayant pour objectif,
notamment nous I'avons vu, de rendre explicitertggd en interrogeant les représentations de

soi et des métiers, accede directement aux intéréts

Gendre (1988) précise que les intéréts contrib@nméme titre que les valeurs, a I'existence
d’'une sphére évaluative distincte des spherestaféscet cognitives. Dans le domaine de
I'orientation, les intéréts et les valeurs ne quad apparus tout de suite comme primordiaux
dans la décision en orientation, supplantés paagtatudes et le niveau socio économique des
éléves. Aujourd’hui, nombreuses sont les modétisatempiriques qui relient les intéréts au
sentiment de compétence (Blanchard et Vrignaud4)198ux valeurs (Costa, McCrae et
Holland, 1984), et méme indirectement aux aptguda le sentiment de compétence (Lent,
Brown et Hacket, 1994). Les valeurs sont des canatijues personnelles (et donc des
indicateurs de différences individuelles) qui ieihcent les choix et notamment dans

I'orientation.
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La trés grande majorité des auteurs sont d’accoud affirmer que les valeurs sont des types
de motivation tres profondément enracinés et gesefiont plus abstraites que les intéréts.
Elles sont approchées, de fagcon indirecte pantéséts, les opinions et les attitudes.

Les valeurs sont des buts de vie personnels spwaleapprouvés, des principes qui guident
une vie (Rokeach, 1973 ; Schwartz, 1992), leur mapmce varie en fonction de la
hiérarchisation des buts. La notion de valeur estcancept dynamique, adapté a une

psychologie de I'acteur et du développement persionn

La contribution la plus récente aux valeurs esecd¢ Schwartz et Bilsky (1987,1993). lIs
définissent les valeurs comme «l'adhésion desvidds & des objectifs, permettant de
satisfaire des intéréts appartenant a onze domamesivationnels (I’hédonisme,
'accomplissement, le pouvoir, la sécurité...)agant une importance plus ou moins grande

dans leur vie de tous les jours
Les travaux récents sur les valeurs s’inspirefadiéorie de Rokeach (1968, 1973).

Rokeach est un des auteurs majeurs qui s’est gsira@ux valeurs. Il a mis en évidence les
différences entre les valeurs et les besoinsréds tde personnalité, les intéréts, les normes
sociales et les attitudes... Les valeurs sont dé&firiemme « des croyances durables,
déterminant qu'un mode de comportement ou but @édstence est préférable a un autre

(Rokeach 1973). Une valeur est non seulement wférence mais également une conception

du préférable.

Rokeach classifie les valeurs en deux groupes opi ks valeurs terminales ou buts de
I'existence (objectifs individuels) et les valeunstrumentales ou mode de comportement
(manieres d’étre ou d’agir). Une valeur correspsaitl a un mode de conduite (il s’agit alors
d’'une valeur instrumentale), soit a un but dansistence (c’est alors une valeur terminale).
Pour lui, la distinction entre fins et moyens netp&re ignorée quand on essaye de théoriser
les valeurs et surtout si on veut mesurer (RokeHeh3).

Les valeurs terminales sont donc des buts danstésce ; il s’agit des fins (par opposition
aux moyens). Elles sont soit personnelles (cents@essoi, intrapersonnelles) soit sociales
(centrées sur la société ou interpersonnelles}e@ettinction entre valeurs interpersonnelles
et intrapersonnelle peut étre mise en relation d\ogposition proposée par Schwartz en
1992 : affirmation de soi versus dépassement dgoimodéle des valeurs de Schwartz en

annexe n°3).
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Le questionnaire de Rokeach, inventaire de treitevaleurs, est divisé en deux : valeurs
terminales (buts généraux de l'existence) et valenstrumentales (modes de conduites,

qualités morales.

4.2.1.1. La structure théorique des valeurs de Sclantz.

Selon Schwartz (1992), les valeurs sont a congidénes I'angle du critere plutét que sous
celui de leur contenu propre, elles sont transasitanelles, organisées hiérarchiquement

guidant la vie.

Plus précisément, Schwartz définit les valeurs cerdes idéaux, dotés d’'un contenu et d’'une
structure « universels » (voir aussi Wach et Hamm603), correspondant aux exigences
caractéristiques de I'espece humaine (besoinsdigquies ; de coordination interindividuelle ;
de continuité au niveau sociétal). Selon Schwdgg, valeurs sont organisées selon un
continuum des valeurs proches ayant une significairoche, des valeurs opposées une
signification opposée et que leur signification estépendante des cultures et du sexe des
sujets (Struch, Schwartz et Van Der Kloot, 2002).

La hiérarchisation des valeurs permet de motiv@chkmix d’'un comportement, de justifier les
comportements passés, d'évaluer les personness edctes et de diriger I'attention et la
perception (Wach et Hammer, 2003b).

Le modele de Schwartz établit une partition dedénble des valeurs et construit un nombre
fini de « types de valeurs », a I'intérieur desquai pourra classer toute valeur.

Schwartz propose une partition a deux niveaux. leenger niveau différencie « I'ouverture
au changement » et « la continuité », le « dépamsede soi » et « I'affirmation de soi ». Le
second niveau, distingue dix types de valeursutdaomie, la stimulation, I’'hédonisme,
I'accomplissement social, le pouvoir, la sécuriééconformité, la tradition, la bienveillance
(préservation et amélioration du bien étre desqmerss de notre entourage) et l'universalisme
(compréhension, tolérance et protection du biemddrtous et de la nature en général).

Deux types adjacents sur le modele de Schwartzsmondent a des valeurs compatibles,
tandis que deux types opposés correspondent atirgy antagonistes.

Le modele de Schwartz servira de référence auxapplicatifs que nous ferons.

Le second domaine considéré est celui de la peaithn Nous allons présenter les
principales théories qui ont guidé le choix deasdur conatif comme élément constitutif de

I'évaluation par entretien.

63



4.3. La personnalité.

Nous envisageons ici la personnalité en tant questoat psychologique approprié a notre
questionnement et a la demande institutionnellglobant différents aspects individuels, en
excluant I'approche pathologique. Le concept degmamalité est marqué par la complexité de
'usage du terme, sa polysémie et les nombreug@seipes qui different selon les courants et
théories. L'étude de la personnalité consiste, motant, a étudier les différences et les
ressemblances entre les individus dans une situatbtmnée, ceci dans le but de pouvoir

prédire les comportements individuels.

Durant les dix dernieres années, les recherches ldadomaine de la personnalité se sont
orientées sur un certain nombre de themes (ideatiidin de la structure hiérarchique de base
des dimensions de la personnalité, identificati@s droubles de la personnalité, bases
neurophysiologiques et héritabilité des dimensidasla personnalité). Hogan, DeFruyt et
Rolland (2006) précisent a ce propos qu’'un grouge reduit de chercheurs s’est attaché a la
prédiction, a partir de traits de personnalitécidigres externes qui intéressent les spécialistes
de psychologie du travail et des organisationsffitience et la réussite professionnelle, les
compétences professionnelles, le leadership, gt les comportements contreproductifs,
le moral et la satisfaction professionnelle (Basriglount et Judge, 2001 ; Hogan et Holland,
2003 ; Judge, Bono, llies et Gerhardt, 2002 ; Legoyer, 2005 ; Rolland, 2004 ; Rossier,
DeFruyt et Rolland, 2003 ; Salgado, 2002).
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4.3.1. Définitions et niveaux de description de la personnalité.

La notion de personnalité a suivi une évolution aéique intéressante. Le mot personnalité
vient du latinpersona qui désigne le « masque que I'acteur romain pautthéatre », masque
qui définit le rdle de cet acteur. Pyigrsonasignifiera le « personnage, le role joué par
I'acteur ». Ensuite, le langage théologique chrétimdifiera la signification du mot, pour lui
faire désigner « I'essence d’'une personne ». Rlgs ta philosophie allemande I'emploiera
pour désigner « ce qui est unique et spirituel diamdividu ». (Bernaud, 1998).

Les sciences humaines de la fin du dix neuviemaesiét du début du vingtiéme siecle lui
garderont ce sens de l'individualité.

La notion moderne de personnalité préserve cesdsans (Cloninger, 1999) :

essence, nature fondamentale de la personne hymaine

apparence a soi méme et aux autres, I'image pesent

- identité psychologique unique de l'individu,

- caractéristiques stables, durables, d’'un indivitkagers le temps et les situations,
- mode de fonctionnement typique, habituel d’'une quans,

- cause explicative des comportements de I'individu.

Selon Huteau (1995), on peut dégager de I'enseddieos conduites des noyaux cohérents
(c'est-a-dire des conduites ayant tendance a éBeciges, a apparaitre chez les mémes
personnes), relativement stables et permettanistiagler les individus les uns des autres.
Les diverses théories de la personnalité — qurt gmpossible de traiter dans le cadre de ce
travail - expliquent la cohérence individuelle dedn tres divergente en invoquant des
propriétés intrinséques des personnes, des vagiabletivationnelles, des variables

cognitives, des apprentissages sociaux, ou enesrpropriétés biologiques de I'organisme.

L’approche en termes de propriétés intrinsequegdesonnes, que nous privilégions dans le
cadre de notre these, amene a distinguer diff&sentemposantes de la personnalité,
conceptualisées sous la forme de traits, typasertsions ou styles.

Les traits et les types relévent tous deux de Byetédaxonomiques décrivant des différences
significatives entre les individus, les caract@yists intrinseques des personnes. lIs supposent
une stabilité et une constance temporelle et padenpostulat que divers comportements
dans différentes situations sont reliés entre dusont explicables par une méme cause ou

processus. Les traits et les types tentent d’exptides modes de comportements typiques
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d’un individu. Le comportement est alors le prodig@trésultat de I'action des traits. Les types
sont discontinus (on le posséde ou on ne le pogsgjealors que les traits sont continus (on

le possede a des degrés variables).

4.3.1.1. L'approche des traits de personnalite.

Si le concept de trait est ainsi frequemment étiisur décrire la personnalité, des différences
notoires quant au nombre d’entre eux (de trois @zelcet plus), et a leur nature (les noms
donnés varient d’'un auteur a un autre, d’'une tleédrune autre, d'une époque a une autre)

sont identifiées.

On note dans la littérature un consensus (Clonjn@99) considérant Allport comme I'un
des premiers théoriciens qui parla de la notiotraiepour définir la personnalité. Il en donne
la définition suivante : « un trait de personnaki& un aspect durable de la personnalité
individuelle qui exerce une influence sur le com@arent dans un domaine particulier. »
Allport, lors de son recensement des définitiori2as pour parler de personnalité notait des
1937 plus d'une cinquantaine de définitions diffées. || a déterminé huit affirmations
concernant les traits de personnalité qui jalonsarthéorie.

La valeur d’'un trait excede sa dénomination.

La valeur extensive d'un trait excéde celle d'uabitude.

Au sein du comportement, la valeur d’un trait @gtaimique, ou au moins décisionnelle.
On peut établir empiriquement I'existence d’unttrai

L’indépendance d’un trait par rapport aux autresngue relative.

La morale ou le jugement social n’entrent en riansgdle trait de personnalité.

N o o bk~ wDd P

Deux éclairages peuvent renseigner sur un traitpelrsonnalité qui le contient ou le degré
auquel il est répandu dans la population générale.
8. Les actes et méme les habitudes contradictoireswavérait ne prouvent pas la non-existence

de ce trait.

Figure 8 : Les huit affirmations d'Allport (1961) sur les traits de personnalité.
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Selon Wiggins (1997), Allport utilisa le concept ttait de deux facons : pour décrire les
différences individuelles et pour déterminer le pomement. Pour ce dernier usage, Allport
préféra I'expression ddispositions personnellesu terme de trait, bien que cette distinction
n'ait pas survécu. Allport (1961) donna les disposs personnelles pour réelles, au sens
physique du terme. Cette facon de « confondre tréits comme étant a la fois une fagon de
décrire et de déterminer la personnalité resteeptésUn trait sert de terme descriptif d’'une
dimension estimée appartenant a la personnalités es aussi une facon de prédire le

comportement.

Cattel (1957), Eysenck (1954), Guilford et Zimmemmg@l956) sont les pionniers de
I'approche en terme de traits. Pour Eysenck (19a0)ersonnalité est I'organisation plus ou
moins ferme et durable du caractere, du tempérardenrtintelligence et du physique d’'une
personne. Cette organisation détermine son adaptatique au milieu. Le physique renvoie
ici aux bases biologiques de la personnalité, pqimt sera central dans sa théorie. Sa
définition insiste sur le caractere durable et Isufait que chaque individu est unique en
fonction de sa propre organisation.

Pour Eysenck, les trois dimensions suffisantes pdacrire la personnalité sont:
I'extraversion (dont le contraire est I'introvers)p le neuroticisme (dont le pble opposé est la
stabilité émotionnelle) et le psychoticisme (doat dontraire est la force du moi). Ces

dimensions sont bipolaires et les individus seesitisur un point entre les deux extrémes.

Cattell (1957) a défini seize traits de personéadit Guilford et Zimmerman (1956) en ont
déterminé quatorze. Plus récemment, Zuckerman j189iroposé un modele comprenant
trois, cinq ou sept dimensions et Cloninger (1998pt :la recherche de la nouveaute,
I'évitement du danger, la dépendance a la récompdagpersistance, I'autodétermination, la

coopération et la transcendance

La personnalité étant « I'organisation dynamiqus tlaits qui détermine I'adaptation unique
d’un individu a son environnement » (Allport, 193[8) prise en compte des interactions entre
traits (domaines ou facettes) est donc essentieilecompréhension de la dynamique de la
personnalité et a I'évaluation de I'ajustement @'ypersonne aux exigences du poste ou de la
mission (Hogan, DeFruyt et Rolland, 2006).
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Notons surtout que la question du nombre optimatlideensions numéraires est largement
tributaire des differentes méthodes d’analyse fadte utilisées par les auteurs.
Le paragraphe suivant présente le modéle théoequeinqg facteurs (big-five), modele le

plus répandu aujourd’hui.

4.3.2. Le modeéle des big-five et le NEO-PI.

4.3.2.1. Présentation générale.

Huteau (1995) affirme qu’aujourd’hui il existe uardge consensus pour considérer qu'il est
pertinent de décrire la personnalité par cing gsafatteurs bipolaires (John, 1990 ; John,
Donahue et Kentle, 1991). Ce modéle d’organisatinrappelé par Goldberg (1981) « the
big-five ».

Pour Costa et McCrae (1990) les traits de persaénpéuvent étre décrits comme « des
configurations de conduites (cognitions, affectsmportements) manifestant une relative
cohérence intra-individuelle et une relative sitilemporelle ; ce sont des prédispositions a
se comporter de maniere identifiable en réponse exigences de la situation, qui
caractérisent une personne, permettent de la elfééer d’autres personnes et en font une
personne unique (unicité inter-individuelle) ». @ela théorie des big-five, chaque trait est
organisé hiérarchiquement, c'est-a-dire constiteétrdits de niveau inférieur (ayant une
moindre généralité), parfois appelé « facettes ».

Costa et McCrae (1992) ont construit un questiaendans lequel chaque trait comporte six
facettes (le NEO-PINevrosism, Extravertion, Ouverture Personnal Ineentle NEO PI-R
pour sa forme révisé, 1992, version fracaise Rd|l4998).

Les cing dimensions sont présentées dans le tabi®hypage suivante, ainsi que les sous
dimensions associées (facettes).
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Dimensions

Facettes

Extraversion

cordialité

grégarité

assurance

activité

recherche de sensations
émotions positives

Agreéabilité

confiance
loyauté
altruisme
acquiescement
modestie
attention

Conscience

compétence

ordre

sens du devoir
aspiration a la réussite
autodiscipline
réflexion

Névrosisme

anxiété, agressivité
dépression
centration sur soi
impulsivité
vulnérabilité

Ouverture

fantaisie

ouverture dans le domaine esthétique
ouverture dans le domaine des sentiments
ouverture dans le domaine de l'action
ouverture dans le domaine des idées
ouverture dans le domaine des valeurs

Tableau 4 : Facettes des traits du modele d'orgaration de la personnalité en cing facteurs (d'apré€osta

et McCrae, 1992).
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4.3.2.2. Présentation des cing dimensions.

Nous reprenons ici les définitions données parardll(2004) telles qu’il les propose dans

son ouvrage : k’évaluation de la personnalité : le modéle en diacteurs».

1. Le névrosisme.

On peut envisager le névrosisme comme un systentationnel essentiel, c'est-a-dire
comme un systeme de regulation de I'activité deglaidbes d’évitement, de retrait et de fuite
(Davidson, 2001 ; Elliot et Trash 2002 ; Gray, 199/atson et al. 1999). Le névrosisme
constitue I'un des facteurs dont la définition fédtbjet d’'un consensus quasi-parfait entre
auteurs. Les individus dont le score est élevécsurcteur, se caractérisent par I'expérience
chronique d’émotions négatives quel que soit leaivobjectif de menace présenté par une
situation (Watson et Clark, 1984).

L’aspect dominant concerne I'expérience de l'arki€@Eysenck, 1967). Cette dimension
entraine des réponses non adaptatives aux éversggrantionnels dont I'effet peut méme

excéder celui des contraintes situationnelles (Me@t Costa, 1985).

Du fait de son aspect trés « clinique », le négrasi ne semble pas a priori approprié au
contexte de recrutement a I'entrée de I'enseignésigrérieur qui est le notre.

2 L'extraversion.

On peut envisager l'extraversion comme un systenwivationnel de régulation de
I'activation du comportement d’approche (Davidsd®998 ; Elliot et Trash 2002 ; Gray,
1991 ; Watson et al., 1999). Les états affectigables (plaisir, joie, fierté, etc.) associées a
la dimension d’extraversion ont une fonction mdimanelle. L'extraversion concerne la
tendance a rechercher le contact avec I'environnenfsocial notamment, mais pas
exclusivement), et les stimulations agréables quilocure, avec énergie entrain,
enthousiasme et confiance et a vivre ces expésetieemaniere positive. L'extraversion se
caractérise par une grande variété de contenus faidainterpersonnels et émotionnels.
Watson et Clark (1992) envisagent six composantes @éfinir un individu extraverti : le
caractére aventureux, le besoin d’affiliation, féativité positive ou la capacité de ressentir

des émotions positives, I'énergie, I'ascendandambition.
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3. Ouverture a I'expérience.

L’ouverture a I'expérience est une dimension indéjaate des aptitudes cognitives qui
regroupe un ensemble de conduites relatives ddeatwe, I'exploration, voire la recherche
active de la nouveauté. Elle décrit une ouvertognitive et non cognitive et se manifeste par
des intéréts ouverts, larges et variés, une ca&pacitechercher et a vivre des expériences
nouvelles et inhabituelles. Dans une conceptios fatge, ce facteur inclut une sensibilité a
I'esthétique, un golt pour les valeurs non coneemielles, un intérét pour les aspects

émotionnels de I'existence, un attrait pour lesvés imaginaires.

4. Agréabilité.

Le caractere agréable concerne la nature desoredagéivec autrui. L’agréabilité concerne de
maniere plus explicite les relations avec autruirervoie essentiellement a la tonalité
(empathie, bienveillance, chaleur ou cynisme, fed#ince, hostilité) des relations a autrui. On
peut considérer que l'agréabilité (altruisme — gotésme) est une dimension régulant la
tonalité des relations et les échanges avec autmeicaractére agréable est lié a la maniere de
gérer les relations interpersonnelles. Il impli¢ueonfiance en autrui et la considération pour

les autres (Digman, 1990 ; Digman et Inouye, 19B®@yman et Takemoto — Chock, 1981).

5. Consciencieux.

Le caractére consciencieux renvoie a la motivationganisation et la persévérance dans les
conduites orientées vers un but. Cette dimensientygde motivationnel, concerne donc la
régulation des conduites persévérantes visanemdite un but lointain fixé a I'avance et la
facilité a accepter les contraintes (organisatioontrdle) liées a cet objectif. C’est une
dimension régulant la capacité a inhiber les impuokset la tendance a différer la satisfaction
des besoins en tenant compte des objectifs a ésngetet des contraintes.

Le facteur consciencieux implique tout d’abord umibition dans I'expression des
comportements et un contréle des pulsions (Codl@85 ; Hogan, Hogan et Roberts, 1986).
Des adjectifs comme scrupuleux, obéissant ou sotefletent cet aspect. Mais le caractere
consciencieux possede également une composante agti renvoie a l'organisation des
comportements (McCrae et John, 1992). On peut ogppr cette dimension au besoin
d’accomplissement (Digman et Takamoto — Chock, 198%’agit d’individus persévérants,
déterminés, assidus a la tache, qui atteignemtijestifs qu’ils s’assignent.
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En ce qui concerne spécifiguement l'application emtreprise de I'évaluation de la
personnalité avec le NEO PI-R, Rolland (2004) s¢ipiétablissement de la validité critérielle
du modeéle en cing facteurs et notamment de rekatmire les dimensions de ce modéle et
divers critéeres de réussite et de performance gsafenelle dans divers contextes culturels
(Barrick et Mount, 1991 ; Barrick, Mount et Judge01 ; Hogan et Holland, 2003 ; Salgado,
1997, 2002 ; Tae-Yong et Byung-Mo, 2002). Notonalément que le NEO PI-R posséde un
tres fort potentiel de prédiction des performandes candidats dans lassessment centers
(Collins et al., 2003).
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4.3.2.3. Limites du modéle des big-five.

Le modéle des cing facteurs s’est imposé en psggimlde la personnalité dans la
perspective dispositionnelle et a fait I'objet dembreuses validations. Toutefois, selon John
(1990), il souffre de certaines limites. La prermaiéent a la méthode de I'analyse factorielle
qui n'est qu’un outil statistique et non une théaie la personnalité. L’interprétation donnée
aux facteurs est parfois délicate, puisque différé@rmes ont émergé, bien que I'on puisse
fort heureusement trouver des ressemblances amreEasuite, il donne peu d’éléments sur
la maniere dont la personnalité fonctionne et contno@ peut I'expliquer. Pour les auteurs
du modele des cinq facteurs, la description de dasgmnalité est une priorité, mais
I'explication et la prédiction ne sont que secorei

Plus fondamentalement, il est difficile de ne pastanir I'idée que I'expression d’un trait
dépend des caractéristigues du contexte et quepertnnalité, considérée séparément ne
peut prétendre qu'a une prédiction limitée dans mande fait d’interactions entre
personnalité et situations » (Bem et Funder, 19#8ller et Magnusson (1976) ont proposé
un modéle transactionnel qui tient compte de lteffes traits, des situations et de leurs
interactions. L’interaction signifie que les sitoas n'ont pas le méme effet sur les
différentes personnes en fonction de leurs tratbase. Dans leur modele, ils ont estimé le
pourcentage de variance des comportements assoxidraits, aux situations et a leur
interaction : traits (12,1%), situations (10,2%)teraction (20,8%). Il est a noter que la
variance résiduelle est tres importante (56,9%).

Ceci dit, empiriquement, I'approche interactionmiseste assez marginale relativement a

I'approche des traits.

La théorie de lintelligence émotionnelle regroutieerses composantes communes avec la
théorie des big-five tout en étant plus orientées des capacités relationnelles (telle que
I'empathie) et les capacités de gestion du sttesssfacettes de I'intelligence émotionnelle, en
tant qu'éléments de référence, pour I'évaluatios cendidats seront le troisieme élément de
la sphére du conatif que nous considérons commsitidif de I'entretien de sélection.
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4.4. L’intelligence émotionnelle.

Les travaux de la décennie passée sur les trapemennalité indiquent qu'il existe une série
de traits émotionnels sur lesquels les individugdigi&rencient et ont montré I'existence
d’aptitudes spécifiques au traitement des émoteinkinformation émotionnelle regroupés

sous le concept d’intelligence émotionnelle (Zenasal., 2003).

La prise en compte de lintelligence émotionneleuve son origine dans les travaux de
McClelland, et notamment dans son article de 19#Rulé : Tester la compétence, non
l'intelligence L'idée émanait d'une étude effectuée par le dépaent d'état américain sur
les diplomates envoyés a I'étranger pour représdéedeEtats-Unis. Cette étude montrait tres
clairement que le quotient intellectuel (QIl) nefisait pas a expliquer les différences de
performance entre les personnes (Goleman, 1999uet malgré leur niveau élevé de
compétence, les diplomates n’exercaient pas leonstibns de la méme fagon. Selon
Goleman (1999), en milieu professionnel, I'intedligge émotionnelle représente la capacité a
apprendre et mettre en ceuvre diverses aptitudesseurépartissent en cing grandes
composantes : la connaissance de soi, la maitessod la motivation, I'empathie, les
aptitudes sociales. Certains la conceptualisent ne®nun trait, d’autres comme une
compétence (ou habileté) ou encore comme une tapatellectuelle (Brown et Moshavi,
2005), d’'ou les reproches adressés a chacun galidité et la fidélité du construit.

4.4.1. Définitions et mesures de l'intelligence émo  tionnelle.

La théorie de l'intelligence émotionnelle a enswété développée par Salovey et Mayer
(1990,1993, 1997). Selon ces auteurs, l'intelligedmotionnelle nous permet de penser de
facon plus créative et d'utiliser nos émotions poésoudre des problemes. Une personne
dotée d'intelligence émotionnelle présente les letds dans les quatre domaines suivants :

identification, utilisation, compréhension et agment des émotions.

Dans un ouvrage datant de 1997, Mayer et Salovegeid a I'intelligence émotionnelle un
aspect plus social : « L'intelligence émotionnedlst une sorte d'intelligence sociale qui
suppose la capacité a gérer ses émotions et deleautres, a les discriminer, et a utiliser les
informations sur les émotions pour guider ses gt actions ». Ces mémes auteurs
distinguent dans l'intelligence émotionnelle unsaat intrapersonnel (connaissance de sa vie

émotionnelle, gestion de sa vie émotionnelle, dépacs’auto - motiver) et un versant inter
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personnel (capacité a percevoir les émotions digutrapacité a maitriser les relations

sociales).

L’intelligence émotionnelle correspond a I'ensemiies capacités d’un individu a traiter les
emotions et / ou les informations émotionnellesy®taCaruso et Salovey, 2000 ; Salovey et
Mayer, 1990 ; Salovey et Pizzaro, 2003). Quatre p&iances émotionnelles distinctes sont
identifiées :

- la capacité a percevoir (ses émotions propresedinmtions d’autrui) et a appréhender

les émotions,
- la capacité a assimiler les émotions dans le adidotivités cognitives,
- la capacité a comprendre les informations de nanationnelle,

- la capacité a réguler les émotions afin de promindeodéveloppement émotionnel,

intellectuel et le bien étre.

Mayer, Caruso et Salovey (2000) ont opérationnalis®&8 mesure de lintelligence
émotionnelle basée sur une évaluation des perfa@sarliées aux traitements des
informations émotionnellesviultifactorial Emotional Intelligence Scal@MEIS), adaptation
francaise : Echelle Multifactorielle de I'Intelligee Emotionnelle (EMIE) par Lubart et al.,
(2001). Il existe également un questionnaire diigience émotionnelle globale (Schutte et
al., 1998).

4.4.2. Une mesure de I'intelligence émotionnelle : le QE de Bar—On
(1999).

L’inventaire du Quotient Emotionnel (QE) de Bar-(997, 1999) est le premier instrument
d’évaluation de I'intelligence émotionnelle. Bar-@éfinit I'intelligence émotionnelle comme
suit: « Avoir conscience de ses propres émoticagir de I'estime pour soi, de
I'indépendance, de bonnes relations interpersoesielin sens des responsabilités sociales,
une flexibilité, une tolérance au stress, de limpgime, de I'assurance, de I'empathie, savoir
résoudre des problemes, savoir controler ses ingmslsL’intelligence émotionnelle, c’est
des capacités, compétences et habiletés qui im#unenles capacités de chacun a se
« débrouiller » avec les contraintes de l'environeat et les pressions qui affectent

directement le bien étre total de chacun ».
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L’évaluation du QEse présente sous la forme d’'un questionnaire d‘é@uituation de 133
items, les modalités de réponse sont graduéesnenmniveaux. Il repose sur un modele
multidimensionnel proposant une structure hiéraguohiavec un quotient émotionnel total,
cing quotients émotionnels composites et une quiezde sous-échelles. Quatre indices de
validité (indice d’incohérence, impression positivempression négative, omissions) sont
également disponibles ainsi que des facteurs deatmn permettant d’ajuster les scores pour
des biais de réponses.

Le tableau n°5 suivant reprend les cing composjteésonstituent le quotient émotionnel.

Echelles QE Sous-échelles.

Intrapersonnel - conscience de ses émotions
- affirmation de soi

- considération pour soi

- réalisation de soi

- indépendance
Interpersonnel - empathie

- relations personnelles

- responsabilité sociale
Adaptabilité - résolution des problémes
- épreuve de la réalité

- flexibilité

Gestion du stress - tolérance au stress

- controle des impulsions

Humeur générale - joie de vivre
- optimisme.

Tableau 5 : Echelles et sous échelles du QE de Ban (1999).

Bien que toutes les facettes de lintelligence éomoielle soient représentées dans les

théories, les capacités relationnelles sembleticpiérement intéresser les auteurs.

4.4.2.1. Les capacités relationnelles.

bY

On peut qualifier la capacité a étre en relatiorcales autres comme une « intelligence
sociale ». Les situations de la vie quotidiennd fgppel a I'intelligence pratique (ou il faut

faire preuve d’'ingéniosité en manipulant des obpjetais aussi a I'intelligence sociale. Il y a

donc une grande proximité entre l'intelligence jona et I'intelligence sociale, et ces deux
notions sont confondues dans de nombreuses reelsercélles de Sternberg et Wagner par
exemple (Sternberg, Wagner, Williams et Horvatl95.9Wagner et Sternberg, 1985). Il est &
noter que [lintelligence sociale fait partie desmensions évaluées par les échelles

d’intelligence de Wechsler, mesurée par I'épreasr@angement d'imagedans la nouvelle
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version du WISC-IV, Rozencwajg (2006) souligne dierangement d'images a été
supprimé, alors gu’il était «le seul test (en dehde compréhension) qui contribuait a
mesurer les aspects émotionnels et sociaux dan®lksons interpersonnelles, une forme

d’intelligence appliquée aux situations sociales ».

Pour Argyle (1997), lintelligence sociale est laapacité a produire les effets désirés sur
d’autres individus ». On peut élargir cette défomt et distinguer deux versants de
I'intelligence sociale selon gu’elle est orientégs/le sujet lui méme ou vers autrui. Gardner
(1983) parle alors d’intelligence interpersonneited’intelligence intrapersonnelle. L'origine
humaine de la plupart des émotions crée un liepadenté fort entre l'intelligence sociale et
I'intelligence émotionnelle.

Pour Mayer et Salovey (1993) : «lintelligence éimonelle est une sorte d’intelligence
sociale qui suppose la capacité a gérer ses érmsaiocelles des autres, a les discriminer et a

utiliser I'information sur les émotions pour guidss pensées et actions ».

Selon De Bonis et Huteau (1995), l'intelligenceial®cse manifeste dans les situations de la
vie quotidienne ou l'on interagit avec les autr&dle est constituée d'une série de
compétences qui permettrait la compréhension diaetn'élaboration de conduites efficaces
dans les situations sociales. Les sujets ayant boene intelligence sociale sont
particulierement sensibles aux stimuli verbaux @t-werbaux susceptibles de renseigner sur
les états mentaux, les émotions et les intenticengtrdi. lIs sont aussi capables d'utiliser les
informations ainsi recueillies pour agir en tenaompte d’autrui (aider a résoudre des
conflits, faire progresser un groupe dans la cohgméion d’'un probléme...) ou sur autrui
(exercer une influence, convaincre, manipuler...tteCmtelligence sociale se manifeste le
plus souvent dans des contextes spécifiques éel'ddintelligence sociale générale est assez

peu fondée.

La notion de « compétences sociales » désigneajescités objectives d’un individu a entrer
en relation avec autrui. Moser (1994) distingue sd@e domaine plusieurs formes de

compétences :

- les compétences de communication qui renvoientcapacités de I'individu a utiliser

efficacement les codes linguistiques, les reglegmpatiques de I'échange, les rituels de la
conversation. Elles impliquent aussi la qualité uangntative du discours permettant
d’exprimer sentiments et opinions, de transmeté® eprésentations, de construire un récit,

d’argumenter,
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- les compétences relationnelles qui ont trait a &tmse des rituels d’interaction, a la
capacité de gérer I'échange, a interagir avec atiévelopper une empathie avec lui.

L’intelligence sociale (interpersonnelle ou congm&e sociale) rend compte d’'une capacité a
étre en relation avec les autres, utile dans lemtedns quotidiennes mais aussi dans les

situations d’apprentissage ou d’insertion profezsadie.

L’intelligence interpersonnelle est la capacitépgecevoir les émotions d’autrui, de maitriser
les relations sociales, l'intelligence intraperselfeest la capacité de gérer et de connaitre sa
vie émotionnelle afin, par exemple, de s’auto natiles études d’ingénieur font appel a
I'intelligence interpersonnelle du fait des nomlses sollicitations pour vivre et travailler
avec les autres et d’intelligence intrapersonnatier travailler et affronter les exigences des
études. Elles font également appel aux trois awtiensions : I'adaptabilité, du fait de la
situation particuliere de transition entre le lycée I'enseignement supérieur (nouvel
environnement, nouvelles méthodes de travail...)gdsation du stress, liée également a la
nouveauté mais également a I'enjeu de réussitel pancles éleves, par les examens et enfin

par I'hnumeur générale qui permet d’entreprendreéfigdes et son métier avec entrain.
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4. 5. La motivation.

Le dernier construit théorique de référence ques moésentons est celui de la motivation.
Dans ce paragraphe, nous allons faire référenceteories de Deci et Ryan (1980, 1985,
1991, 2000) pour les concepts de motivation indge et extrinséque, correspondant a la
notion telle que nous I'envisageons pour I'évalatdes candidats. Dans un second temps,
nous aborderons la motivation plus spécifiguemeaisdun contexte scolaire, qui est
frequemment étudié (Pichot, 1975). Elle est coméelé&comme une des plus importantes
conditions d’apprentissage (Wang, Haertel et Wglb&093), voire centrale (Pemartin et
Legres, 1988 ; Pichot, 1975).

4.5.1. Définitions de la motivation.

La motivation est un ensemble de facteurs dynarsique orientent I'action d’un individu
vers un but donné, qui déterminent sa conduite@tgguent chez lui un comportement ou
modifient le schéma de son comportement présent.

Selon Levy-Leboyer (1984), la motivation peut &toe sous trois aspects a la fois : comme
attitude, intention et comportement : « la motigatest un processus qui implique la volonté
d’effectuer une tache ou d’atteindre un but, dondriple choix : faire un effort, soutenir cet

effort jusqu’a ce que cet objectif soit atteintonsacrer I'énergie nécessaire ».

Cette définition s’applique particulierement daescadre présenté ici de I'intégration a une
formation dans I'enseignement supérieur : pouriraite son but (a court terme passer en
année superieure, a plus long terme obtenir ledutipl visé et exercer le métier) I'éleve
ingénieur devra faire des efforts, soutenir lesoredf sur plusieurs années (le dipléme
d’'ingénieur se prépare en cinq ans, I'organisatiorcalendrier scolaire comporte des phases
de révision, d’examen), y consacrer I'énergie nemies.

Cette définition de Levy-Leboyer souligne l'impaort2 du processus temporel dans la
motivation. Forner (1989) établit que [lattitude tmée comportetrois dimensions en
corrélation positive : le besoin de réussite, lentce interne, I'élargissement de la
perspective temporelle (penser au long terme etspalement au court terme). Il la définit
comme « une tendance générale, présentant uneviorébilité entre les personnes, incitant
celles-ci a fonctionner par projets dans les dififiés moments et situations de leur existence,

c'est-a-dire une tendance générale a construirs, rgaliser des projets ». Le besoin de
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réussite et le controle interne, que cite Forn&89), appartiennent respectivement a deux
catégories de motivation plus larges appelées mtitiv intrinséque et extrinséque, concepts
développés par Deci et Ryan (1980, 1985, 1991).

4.5.2. La motivation intrinséque et la motivation e xtrinseque.

Schématiquement, la motivation intrinséque renvteplutdét au systeme personnel et la
motivation extrinseque renverrait au systéme enwviemental (en référence au modele de
I'adaptation de Moos, 1987). La représentation lgigye de ces deux types de motivation sur

un continuum temporel permet de bien cerner I'&rimnbrication entre les divers éléments.

4.5.2.1. La motivation intrinseque.

Pour Deci, (1975), Vallerand et Halliwell, (1983) motivation intrinseque se définit par le
fait de faire une activité pour le plaisir et ldis@ction que I'on en retire pendant la pratique
de l'activité. La motivation intrinseque se décliee plusieurs sous dimensions : motivation
intrinséque a la connaissance, a I'accomplissenant,sensations. Souvent, la motivation
intrinséque implique le plaisir, le contentementaesatisfaction (Deci, 1975 ; Deci et Ryan,
1985 ; Ryan 2000). Elle est considérée comme ladda plus souhaitable dans la mesure ou
elle est la base des processus motivationnelsiesxradaptés aux apprentissages scolaires.

Plus proche de notre réflexion encore, on peutepatle motivation intrinseque a la
connaissance. Elle est représentée par plusiencepts dont I'exploration (Berlyne, 1971),
la curiosité (Condry, 1987 ; Harter, 1981), lesshintrinseques a apprendre (Dweck, 1985), la
motivation intrinseque intellectuelle (Lloyd et Bablatt, 1984) et la motivation intrinseque a
apprendre (Brophy, 1987). Par exemple, une persfaiingreuve de motivation intrinseque a
la connaissance lorsqu’elle fait une activité pteuplaisir et la satisfaction qu’elle ressent
lorsqu’elle est en train d’apprendre quelque chdsenouveau ou d’explorer de nouvelles
guestions.

Toujours dans le giron de l'apprentissage, on pearer de motivation intrinséque a
'accomplissement : un étudiant travaillant a lalisation d’un travail pour des sentiments de
plaisir et de satisfaction, qu’il ressent pendauiil @st en train de se surpasser, fait preuve de

motivation intrinseque a I'accomplissement.

La motivation extrinséque s’éloigne la de la mdiva & apprendre, au plaisir de connaitre

mais se rapproche de la sphére des intéréts timpérd un domaine d’activité, pour un
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métier, pour le prestige de ce métier). La motoaextrinseque se focalise sur les bénéfices
de l'activité.

4.5.2.2. La motivation extrinseque.

On peut définir de la maniére suivante la motivatextrinséque : « une personne motivée
extrinsequement ne fait pas l'activité pour cetentere mais plutdt pour en retirer quelque
chose de plaisant ou d’éviter quelque chose dead@pit une fois I'activité terminée » (Deci,
1975 ; Kruglanski, 1978). Selon Deci, Ryan (198B0@), il existerait quatre types de
motivation extrinseque pouvant se situer sur unticonm d’auto détermination : externe,
introjectée, identification et intégration.

Un individu motivé extrinsequement agit dans le dsobtenir une conséquence qui se trouve
en dehors de I'activité elle-méme telle que leemdeenses (Deci, 1975 ; Deci et Ryan, 1985,
Ryan et Deci, 2000). Les travaux font ressortir geeype de motivation est relié a de faibles

résultats scolaires et a un moindre intérét paaole (Bressoux, 2004).

Un individu motivé extrinséquement par les étudiésgdnieur pourrait par exemple étre
attiré uniguement par le prestige ou le salairél gugnse pouvoir bénéficier, ou parce gu'il
veut éviter de décevoir ses parents. L’individu rpaiti aller jusqu’au bout de son cursus et

finir par devenir un ingénieur.

Deci et Ryan (1985) considerent le plOle extrémeatiége la motivation appelée

« "'amotivation ». On dit d’'un individu qu’il estnaotivé lorsqu’il ne percoit pas de relations
entre ses actions et les résultats obtenus. Lesomegs se sentent alors désabuseées, se
demandant pourquoi elles effectuent I'activité eiegjion et éventuellement abandonnent la

pratique de cette derniere.

Dépassant la dichotomie interne/externe, Deci eanR{2000) proposent un continuum
motivationnel allant de I'amotivation a la motivaii intrinséque en passant par diverses
nuances de la motivation extrinseque. Ces formemalivations se différencient selon le
degré d’auto détermination des individus. Sur uie pfe ce continuum apparaissent les
comportements subis et non choisis, les indivicirg gualifiés d’amotivés ; sur l'autre, les
comportements choisis et auto déterminés. PlugiVidu gravit les échelons de ce
continuum, plus sa motivation sera auto détermio@st-a-dire intrinséque. La gradation de
ces différents stades de régulation motivationredtantimement liée a la satisfaction de trois
besoins considérés comme essentiels : besoin dendie compétent et efficace (Bandura,
1995, 1997), besoin d’étre autonome et besoin ddppir a un groupe de référence. La
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satisfaction de ces trois besoins expliquerait @mande partie de la variance des
comportements (Deci et Ryan, 1991). C’est en gféstl'intermédiaire de ces trois besoins
que se développeraient les formes les plus autodiéEes de la motivation et
gu'émergeraient les patrons motivationnels addptdbeci, 1975 ; Deci et Ryan, 1985 ;
Deci, Vallerand, Pelletier et Ryan, 1991).

La figure n° 9 page suivante illustre la théorieRy@an et Deci (2000).
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Comportement  Non autodéterminé Autodéterminé

Motivation

Motivation Amotivation Motivation intrinséque
extrinséque
Régulation ] .
Styles de . externe Régulation ] _
régulation Non reégulé intégrée Régulation

Régulation intrinseque

introjectée

Régulation
identifiée

Lieu de
causalité
percu Impersonnel Externe Relatif a Relatif a Interne Interne
I'externe I'interne
Sans intention, Conforme, Auto controble, o
Processus e Sans valeur, Récompenses  Implicationde  'mportance Congruence, Interet,

. - Incompétence, extérieures et I'ego, personnelle, Conscience, Plaisir,
régulation Mangque de punitions Récompenses ~ Conscience, Synthése avec Satisfaction
adapté controle internes et Estime soi méme inhérente

punitions

Figure 9 : Démonstration des types de motivation cainus de l'auto détermination avec leur style deégulation, leurs lieux de causalité et les processu
correspondants (Ryan et Deci, 2000).
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Lors de la candidature a I'INSA, nous considérong ¢p motivation extrinseque (Deci,
1975 ; Kruglanski, 1978) des individus est liéepagestige de I'école, des études et du métier
d’'ingénieur a forte identité. La motivation intretue (Vallerand et Halliwell, (1983), Deci,
1975 ; Deci et Ryan, 1985; Ryan et Deci, 2000, etst reliée aux différents types
d’apprentissages scientifiques et techniques péspos

Considérer la motivation en contexte scolaire pemeecomprendre les facteurs d’abandon
des études (Vallerand et Senécal, 1992) et a Fsmvdes facteurs de persévérance, de
persistance (Tinto, 1975, 1987, 1990).

Forner (2005) stipule qu’au plan logique, manifeste la détermination dans la réalisation
d'une tache dans le seul but de se valoriser auwx yBautrui reléve nettement d’une

motivation extrinseque. Pourtant, selon Atkinsof8@3) le besoin de réussite et la peur de
I'échec désignent des formes de motivation intgose les réelles motivations extrinseques

se limitant aux sanctions (récompenses et punjtigrsenant du milieu.

4.5.3. La motivation en contexte scolaire.

Ainsi, étudier la motivation en contexte scolairermet, entre autres, de comprendre les
facteurs d’abandon des études. Vallerand et Se(iE2@2) postulent, en référence a la théorie
de Deci et Ryan (1985), que les étudiants qui atrameht les études ont un faible niveau de
motivation intrinseque et extrinséque identifié@sa qu’'un niveau élevé de motivation
extrinseque par régulation externe et d’amotivatitie se percoivent comme moins
compétents et autodéterminés en contexte scolageeux qui poursuivent leurs études. Les
auteurs s’appuient sur la théorie de I'évaluatiognitive de Deci et Ryan (1980, 1985) qui
propose que la motivation d’un individu varie endtion de ses sentiments de compétence et
d’autodétermination. Si la personne se sent comgten observera une hausse de sa
motivation intrinséque, et conséquemment, une ditian de son amotivation. Le processus
motivationnel peut étre représenté comme suitderabandon des études :

Déterminants (événements contrdlant et échecsigs)la=> perceptions d’'incompétence et
peu d’autodéterminantion => perte de motivatiorabandon des études.

L’auto efficacité, percue par I'éleve, influencensoiveau de motivation (Bressoux, 2004).
Plus un éléve se percoit comme efficace, moinaiiih dendance a présenter d’absence de

motivation.
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Selon Viau (1994), la dynamique motivationnelle @mtexte d’apprentissage est un état
dynamique qui a ses origines dans les perceptiahs getudiant a de lui-méme et de son
environnement et qui l'incite a s’engager dans w@odvité et a persévérer dans son

accomplissement afin d’atteindre son but.

4 .5.3.1. Evaluation de la motivation en contexte shaire.

En 1989, Vallerand, Blais, Briére et Pelletier ams au point une échelle de mesure de la
motivation en éducation formée de sept sous écheflesurant trois types de motivation
intrinséque (motivation intrinseque a la connaissa@ I'accomplissement et aux sensations),
trois types de motivation extrinseque (régulatioxteme, introjectée et identifiee) et
I'amotivation, issue de la théorie de Deci et RyA®85). Plusieurs recherches ont démontré
gue la motivation est reliée a diverses conséqueetadies que la curiosité, la persévérance,

I'apprentissage et la performance (Deci et RyaB5)9

Le modéle plus récent de Vallerand (1997) propesdiffiérencier différents niveaux dans les
orientations motivationnelles. Le niveau le plusbgll serait de I'ordre de la personnalité et
correspondrait a une tendance générale de lindigidoréférer des situations d’autonomie
(orientation globale intrinséque) ou des situatidagantage contrélantes (orientation globale
extrinseque). Un deuxieme niveau est qualifié detexduel et concerne l'orientation

motivationnelle dans divers secteurs d’activitéfifsrie niveau situationnel concerne les états
motivationnels liés a l'appréciation des situati@p&cifiques. Il est ainsi nécessaire, pour
qualifier l'orientation motivationnelle d'un élévaje se situer a plusieurs niveaux: sa
motivation globale, sa motivation pour I'école eBngral, sa motivation vis-a-vis de

différentes disciplines scolaires, sa motivationrelle ou telle séance en particulier.
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Considéré comme une des plus importantes conditen&pprentissage (Wang, Haertel et
Walberg, 1993), la motivation a apprendre est desepentrale dans les études sur
I'adaptation universitaire. Dans les enquétes neméms le cadre du projet ICOPE la
motivation fait partie des neuf caractéristiquedadeéussite et de la persévérance aux études
(Pageau et Bujold, 2000). La connaissance estffety & résultat d'un travail personnel
d’appropriation ; elle n’est pas la conséquencéadseule transmission ; elle est construction

individuelle et suppose donc une démarche activéndéresseé.

Nous rappelons d’abord que le projet individuele quous prenons pour objet d’explicitation
au cours de I'entretien, s’organise autour desé@sprtations de soi et des représentations des
métiers. A la prise en compte de la motivation, sn@joutons qu’au moment du choix
d’orientation vers I'enseignement supérieur, lejgirpersonnel releve d’'un choix de vie et
engage donc des déterminations trés fortes et stanses a travers le temps, susceptibles
d’entretenir des relations de causalité direciaditecte avec les intéréts notamment. C’est en
ce sens que le recours au concept de motivatiamdmsens. Plus particulierement, I'apport
des notions de motivation intrinséque et de matwaextrinséque a notre problématique se
justifie au regard des points suivants :

- La motivation intrinseque a la connaissance inggvidans les activités liées aux
apprentissages.

- La motivation extrinseque peut étre considéréedams la mesure ou les candidats
postulent a une grande école qui bénéficie d’'upeteation certaine, ou la sélection est
forte pour accéder a un titre prestigieux. Le niéimgénieur possede une forte identité
ou les besoins de compétence, d’autonomie et d'sp@mnce a un groupe de référence
(corporation) sont satisfaits.

- L’amotivation engendrera l'arrét des activités giegntissage et un retrait du cursus

d’ingénieur.

%8 Indices de Conditions de Poursuite d’Etudes.
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Chapitre 5. Manifestations de I'adaptation aux étud es
d’'ingénieur INSA : la réussite scolaire et le degré
d’intégration percu.

Les valeurs, la personnalité, l'intelligence émotielle et la motivation sont les pistes
d’évaluation que nous retenons pour structurertiétien (aprés avoir interrogé les experts
afin d'isoler les différents champs sémantique®s Bléments précis de ces quatre champs de
la sphere du conatif serviront d’éléments d’invgeion pour interroger le projet du candidat,
au travers de ses représentations. La déterminalésncriteres passe par 'examen des
ressources et exigences de la formation. La sétep@r entretien a pour objectif de favoriser
'adaptation des éléves ingénieurs, en apportamtodeeaux éléments (facteurs conatifs) de
compréhension.

L’adaptation a I'enseignement supérieur fera I'dloje chapitre suivant, qui doit dégager des
dimensions sous I'angle desquelles I'entretien goies concevons sera mis a I'épreuve des
faits (étude de sa valeur prédictive). Cette agpes’inscrit dans une approche intégrative de
l'individu qui implique qu’il n’est pas recherchén dacteur unique de I'adaptation scolaire
(Rozencwajg, 2003). Au contraire, la conduite eshs@érée comme un ensemble de

fonctions cognitives, conatives et émotionnellesimperagissent.

Nous allons aborder dans un premier temps quekjueles portant sur I'adaptation en milieu
universitaire, l'université faisant I'objet de normebses études, et nous présenterons un
qguestionnaire qui évalue quatre formes d’adaptadidiuniversité SACQ Baker et Siryk,
1984).

Dans un second temps, nous aborderons la réussitene que manifestation objective de
I'adaptation au travers de deux notions que noogsgélectionnées pour notre recherche : la
performance et la persistance.

La troisieme partie de ce chapitre s’'attacheraésater I'adaptation sous une forme plus
subjective. Pour cela, nous présenterons les ctscepsatisfaction a I'égard des études et
d’'implication organisationnelle affective, en celgu’ils constituent des formes de

manifestations de I'adaptation peu étudiées danscXxte.

L’évolution des recherches sur 'adaptation auxiésusupérieures conduit d’'une part a ne pas
se limiter & I'étude de la réussite au travers aepérformance et des aptitudes qui la

conditionnent et d’autre part a éprouver la vadidie modeéles structuraux qui associent des
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variables cognitives et conatives, aptitudes etetreents (Furnham, Chamorro-Premuzic et
MacDougall, 2002 ; Lounsbury, Sundstrom, Lovelah@kson, 2002 ; Rouxel, 1999).

5.1. L’adaptation aux études supérieures.

De nombreuses études ont été publiées dans lesesagoétre vingt dix sur I'adaptation des
étudiants dans les universités (Abouserie, 199kto@, 1987 ; Compas, Slavin, Wagner et
Vannatta, 1986 ; Endler, Kantor et Parker, 199@rni# et Robertson, 1990 ; Folkman et
Lazarus, 1985 ; Zeidner, 1994). Mann (2003) specdue le concept d’adaptation a
'enseignement supérieur recouvre non seulement despétences scolaires - les
performances scolaires expliqueraient 50% de lanee concernant la décision de quitter
I'université (Pantages et Creedon, 1978) - maisidasnotivation pour les apprentissages, la
satisfaction a I'égard du cadre universitaire etniae en place de stratégies d’apprentissage
(Baker et Siryk, 1984).

Un certain nombre d’auteurs insiste sur le fait fjaetrée dans I'enseignement supérieur
implique différents types d’adaptation. L’adaptatisociale comprend la formation d'un
réseau relationnel, la capacité a gérer les nas/dibertés sociales (fétes, sorties...) et
l'intégration a la vie sociale de l'université (@es et Mallinckrodt, 1994). L'adaptation
emotionnelle concerne les questionnements persoroied étudiants par rapport a eux-

mémes, leurs objectifs (Chickering et Reisser, 1993

L’adaptation a I'enseignement supérieur est multifdelle et se constate au travers de
plusieurs variables : le bien étre, la satisfagtianréussite scolaire, la persistance dans les

études choisies, I'absence de symptémes physiqusyehologiques.

Des études réalisées a partir de questionnairemd@izu et al., 1997 ; Noirfalise, 1987),
déclinent l'adaptation en premiére année a l'ursNér en termes de performance,
d’engagement personnel, de capacité de contaetpénsonnels, de compréhension du sens
des enseignements, de I'intérét pour la disciploe,la satisfaction quant a I'organisation

pédagogique et 'ambiance a l'université, le traparsonnel...

Il faut souligner que différentes études francamasles classes préparatoires et les grandes
écoles ont mis en évidence qu’au-dela des facteersonnels de l'adaptation, comme la
personnalité, les aspirationdes facteurs institutionnels jouent un tres grasid, motamment

en engendrant des difficultés psychologiques (étledErancois-Poncet et Braconnier, 1998 a
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propos des classes préparatoires, ou encore cellBodffartigue, 1994, sur les écoles

d’'ingénieurs).

L’adéquation entre les valeurs individuelles etvakeurs pronées par I'organisation participe
a I'implication (Cable et Judge, 1997). Des rechescse sont portées sur 'adéquation entre
les individus et I'environnement, I'environnemenéré décrit a partir de variables incluant
différents niveaux tels que physique, social etucal (Meir, Hadas et Noyfeld, 1997).

Meir et Melamed (1986) distinguent trois types dagruences entre I'environnement et les
individus. Lacongruence vocationnellgui est le degré de correspondance entre ledgpe
personnalité et le type d’environnement indiquésdin théorie de Holland (1959, 1987,
1997), lacongruence avocationnellgui est la congruence entre les types de peritinea

les activités avocationnelles et t@ngruence au niveau des habile@mnt le degré de
correspondance entre I'habileté et les exigencedrailtail. La difféerence entre ces trois
niveaux de congruence n’est pas significative, naiges les trois sont en corrélation avec le
bien étre et la combinaison des trois a un effditdd plus les congruences sont élevées, plus
I'individu éprouvera un sentiment de bien étre. idenbreuses recherches ont souligné que
les situations, I'environnement et ['organisatiore rloivent pas étre conceptualisés

distinctement des conduites humaines.

5.1.1. Exemple de questionnaire d’adaptation a 'un iversité : le Student
Adaptation to College Questionnaire (SACQ)

Le SACQ Student Adaptation to College QuestionnaiBaker et Siryk, 1984, 1989 ; en
langue francaise, cet outil s’appelle leud3tionnaire d’Adaptation des Etudiants a
I'Université, (Carayon et Gilles, 2005)) est un questionnairetifaatoriel d’auto évaluation

des étudiants a l'université.

Nous n’'avons pas choisi d’administrer ce questioenaux candidats INSA du fait de la

nécessiter d'accéder a des niveaux détaillés geésentations des candidats ; en revanche, il
nous a inspiré lors de la mise en perspectiveatdrétien comme ayant une valeur prédictive,
dans le sens ou les sous dimensions de l'adaptgir@sentées ici, se retrouvent dans le

systeme environnemental que nous étudions.

Le SACQ, dans sa version américaine, comporte staxsept items sur lesquels les sujets
donnent leur degré d’accord sur une échelle derLée neuf points. Quatre sous dimensions
de I'adaptation sont considérées :
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A. Adaptation universitaire : elle fait référence a la capacité a faire faor différentes
exigences scolaires de la formation universitdirgagit de la motivation envers les objectifs
et le travail requis, de I'application a son traedia satisfaire aux exigences universitaires.
On parle ici de la performance et de I'environnemaniversitaire.

En entrant a 'INSA, les éléves ingénieurs doivadapter leurs méthodes et leur rythme de
travail aux exigences de la formation, qui différda ceux du secondaire. Les connaissances
scolaires et les aptitudes sont primordiales ptieiralre les objectifs fixés, pour assimiler les

nouvelles connaissances.

B. Adaptation sociale: il s’agit de la capacité a faire face aux exmEninterpersonnelles et
sociales inhérentes a I'expérience universitaiegteCadaptation est prise dans un sens genéral
et se manifeste par 'ampleur des activités sagjdlenplication et les relations avec les
autres sur le campus. On évoque aussi la nostadgietion face a I'éloignement du domicile

familial, de I'environnement social, de la satisfac a I'’égard de cet environnement.

C. Adaptation personnelle - émotionnelle: il s’agit de l'adaptation a des situations
stressantes. On parle alors de bien étre psyclopleget bien étre physique lorsqu’il y a
adaptation émotionnelle.

Le fait de pouvoir gérer le stress est une aptitogmortante dans la réussite des études. Le

bien étre, au travers du concept de satisfactgirnyree manifestation de I'adaptation.

D. Attachement a l'université: il s’'agit du degré d’engagement d'un étudianveza
I'organisation pédagogique et institutionnelle dailversité frequentée. C’est la satisfaction a
I'égard du fait d’étre dans I'enseignement supérien général, et la satisfaction a I'égard du

fait d’étre dans cette faculté en particulier.

La validité de ce questionnaire a été testée pamicdeélations significatives avec différentes
mesures comme la motivation scolaire, la déprestaosolitude, la séparation psychologique
des parents, I'implication dans des activités desjal’appartenance a une communauté
(Baker et Siryk, 1989 ; Haemmerlie et Montgomer§87 ; Napoli et Wortman, 1998). Ces
différentes recherches indiquent que le questioenaiune validité discriminante dans le
cadre de la vie universitaire (Dahmus, BenardiBexhardin, 1992) et que la corrélation la
plus élevée entre le questionnaire et d’autrestndats psychologiques s’avére étre avec la

motivation académique.
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Nous distinguons conceptuellement les notions dssite et d’'intégration, en référence au
modele de Moos (1987), ou I'adaptation est décledéermes de performance d'un c6té et
d’estime de soi et de bien étre de l'autre, cagsetenvoient a une mesure de I'adaptation
objective d’'un individu a son environnement étutliagt d’autre part a une mesure de

I'adaptation plus qualitative, plus subjective.
Nous déclinerons la présentation des manifestataad’adaptation choisies pour notre

recherche en fonction de leur objectivité et lawhjsctivité en comparant la valeur prédictive

du dossier scolaire et de I'entretien sur ces degBi
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5.2. La réussite : performance et persistance.

Lorsque nous opposons dans notre présentatiorplaiitan « quantitative » et « qualitative »,
la distinction entre les deux concerne la mesurdreNrecherche allie I'approche qualitative
et quantitative de I'adaptation aux études supéggeu

Nous présenterons dans un premier temps la réasgaeir des notions de performance et de
persistance (qui seront rassemblées sous un soatieur de facon empirique), et dans un
second temps, l'intégration via les notions des&attion a I'égard des études et d'implication

organisationnelle affective.

Les différents auteurs parlent de persistance (@mes, 1996 ; Bourdages et Delmotte,
2001 ; Puglieses, 1994 ; Towles, Ellis et Spen&®93), de succes, de progression, de
raccrochage, de perséverance (Robitaille, 199htoTi1990). Certains évoquent le taux
d’abandon (Chénard, 1989) ou le taux de non achewetheduc, 1991). Pour étre précis, il
faut tenir compte dans les recensements, desadtitigs formes d’abandon : départ volontaire,
échec, transfert...

5.2.1. La réussite.

La réussite des études exige non seulement la itapde répondre efficacement aux
exigences universitaires, mais aussi de surmoetatékéquilibre provoqué par le passage
d’un environnement connu a un environnement déngennu (Gossuin et Devoet, 1984). La
réussite est considérée comme l'actualisation deefaonne dans son milieu (Chickering et
Reisser, 1993).

La réussite est une grandeur de réputation queciaté sanctionne par des régles tangibles et
ne peut donc étre que sociale. Elle est une ré&férame valeur par rapport a d’autres et
s'inscrit dans un contexte. Selon Riviére (200a)rdussite scolaire correspond a la notion
traditionnelle de « performance » exprimée parrésiltats obtenus et le niveau d’études
atteint. La réussite professionnelle désigne lacomance entre la formation scolaire et la
place occupée sur le marché du travail. La réugsiteonnelle, quant a elle, correspond au
processus d’accomplissement de soi que I'élévéseéphrallelement ou non a son aspiration
de réussite au plan scolaire.

Plusieurs éléments interviennent dans la réusSitepeut citer par exemple les stratégies,

I'implication, I'aptitude... Les différences dans Igsatégies mises en ceuvre pour réussir une
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certaine tache ne s’expliquent pas seulement psrdd&rences dans le poids relatif du
besoin de réussir et la crainte d’échouer, maisiquer des différences dans le contenu du

concept de soi actuellement actif (Cantor, Markisdenthal et Nurius, 1986).

5.2.1.1. La performance.

Si la réussite est avant tout la capacité a rémgoréficacement aux exigences scolaires, la
performance est un élément qui intervient de fag@pondérante dans la réussite, c'est-a-dire
que les résultats obtenus forment un ensemble dgabements indiquant la réalisation
efficace de l'activité. Le caractére prédictif dastitudes (Zuniga, 1989), des antécédents
scolaires, le degré de réussite dans le secondhir@passé scolaire (Biggs, 1985 ; Bloom,
1976 ; Parmentier, 1994) est mis en évidence damsbre de recherches. Différentes
recherches empiriques (Brais, 1991 ; Murtaugh, 8whSchuster, 1999) soulignent que le
meilleur prédicteur de la réussite scolaire estélassite antérieure. Nombre de filieres de
I'enseignement supérieur en France se basent #er d@nnée pour admettre les nouveaux
étudiants dans leur systeme, dont I'INSA. Il esha@ter que les résultats scolaires ne
constituent qu’'une mesure qu’'il conviendrait d’dpp& externe » plutbt « qu’objective », ces
évaluations pouvant toujours comporter des biais.

Selon Boulet (1993), les étudiants qui réussissemt ceux qui adoptent des stratégies
cognitives adéquates d’organisation de la manieappiiendre et qui disposent de stratégies
émotionnelles de gestion du stress appropriéesipgoitance de la gestion du temps dans la
réussite scolaire est souvent soulignée.

La performance tiendrait avant tout a I'’habileté@tggrer les stratégies d’apprentissage en un
réseau efficace, en regard des exigences.

Les travaux de sociologie de I'éducation (comme gpample ceux de Duru-Bellat, 1989,
1995; Duru-Bellat et Van Zanten, 1999) souligneptune part de la variance de la
performance scolaire est expliquée par le « capdeio culturel » dont le passé scolaire. En
effet, la sociologie des inégalités sociales aignéldepuis longtemps combien les différentes
formes d’ancrages sociaux influencent les destiséetaires (Bourdieu et Passeron, 1964,
1970).

Les habiletés éducatives acquises jouent un rédgégique dans la persévérance que nous

désignons ici sous le synonyme de persistance.
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5.2.1.2. La persistance (versus I'abandon).

5.2.1.2.1. La persistance.

La persistance dans les études est une facette réedsite et dépend, notamment, du temps
consacreé a I'exécution d’'une activité d’apprentigsd_es recherches sur I'abandon indiquent
dans les universités canadiennes, ameéricainegktises des taux d’abandon de I'ordre de 30
a 50% selon le domaine d’étude et le statut defiagits (Bourdages, 1996).

Diverses raisons expliquent la persévérance dea@ts : les objectifs visés a plus ou moins
long terme qui dépendent du concept de soi dedigtt, de ses convictions profondes
touchant I'institution scolaire, 'apprentissage...

La persistance implique une notion de durée (Kastfékckerman, 1989) telle la continuation
d'une activité face a plusieurs obstacles (Edwal@®§9). Les recherches en matiére de
persistance portent principalement sur I'abandon.

La persistance peut se définir par la poursuitepahigramme, amenant a I'obtention d’un
dipldme dans le champ d’études initial.

Graham et Weiner (1996) signalent que I'aptitudéedfiort sont les causes percues les plus
fréequentes de la persistance (versus abandonjjatescauses n’ayant pas du tout le méme
statut puisque l'une, I'aptitude, est percue constable et incontrélable, alors que l'autre,

I'effort, est percu comme instable et contrdlable.

5.2.1.2.2. L’'abandon.

Plusieurs auteurs ont proposé des modeles théeripi€abandon des études universitaires
(Spady, 1970 ; Tinto, 1975). Selon Tinto (1975, @9% qualité de l'insertion de I'étudiant
dans les systéemes académiques et sociaux de Ifsitéveonstitue un déterminant significatif
de la qualité de la formation expliquant la peesiste dans les études. Tinto (1987) a proposé
lui un modele multivarié de maintien des étudiasss les établissements d'enseignement
postsecondaire pour expliquer I'abandon des étadast I'obtention d'un dipléme, modele
interactionniste fondé sur des concepts d’intégnait d’appartenance a la communauté
universitaire (Tinto, 1975, 1987). Les conceptsntédgration et d’appartenance a la
communauté semblent le mieux décrire le processyesistance.

Le modéle de Spady (1970) tient, lui, compte deécuents familiaux, des caractéristiques

de I'étudiant, des exigences académiques et seciale
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Selon Powell (1991), lorsque I'abandon survientsdas premiers temps, il est di a un défaut
d’engagement dans les études plus qu’a une dédsige retirer du systeme éducatif.
L’abandon par les étudiants peut prendre une gramdieté de formes (Tinto, 1990).
L’abandon des études peut se décliner en plusiacoss :

- changer d'établissement.

- interrompre ses études de fagon volontaire en dyateintion d'y retourner,

- ne pas se réinscrire pour I'année suivante,

- quitter en y étant contraint par I'établissement,

- quitter et le signaler a I'établissement,

- quitter sans en informer I'établissement,

Les étudiants abandonnant leurs études sont peogosie moins matures, moins seérieux et
davantage portés a se rebeller contre I'autoriigt¢] 1992). Le modele de l'intégration des
étudiants de Tinto postule que plusieurs facteatsuoe incidence sur le comportement de
I'étudiant par rapport a la poursuite ou a l'ardét ses études postsecondaires. Il propose
d’examiner les abandons des études universitamgs l&angle de I'intégration de I'étudiant a
son institution et de son engagement dans la cormameérniversitaire (Sauvé et Viau, 2002).
A partir des caractéristigues de pré admission eetsels expériences institutionnelles et

sociales, I'étudiant intégrera (ou non) son mikeadémique et son milieu social.

Les études sur la persistance mettent surtoutdidgcsur la motivation et 'engagement
subjectifs des individus. La motivation fait parties neuf caractéristiques de la réussite et de
la persévérance aux études (Pageau et Bujold, 2000)

Dans notre recherche appliquée, la réussite degl@génieurs, qui constitueront notre
population de référence, sera indexée par le pasmageconde année du cycle INSA. En ce
qui concerne l'intégration percue, niveau subjedtdvaluation de l'adaptation, elle sera
indexée par le degré de satisfaction a I'égard éedes et I'implication organisationnelle

affective.
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5.3. L'intégration : satisfaction a 'égard des étu  des et implication
organisationnelle affective.

Les études présentées ci-aprés constituent ungétdyes fort de I'orientation générale que
nous donnons a notre thése dans le domaine du deda conation comme facteur a évaluer

chez les candidats a I'INSA pour prédire leur indign.

5.3.1. L’intégration ou I'adaptation subjective.

Dans notre conception, l'intégration est consid&sémme une dimension de I'adaptation

indexée par des dimensions qualitatives, sans dieect avec la performance scolaire.

L’intégration est un processus longitudinal d'iatettons entre le systeme de I'étudiant et les
systemes académiques et sociaux de I'établissement.

Tinto (1975) considere que linsertion et le sewtnin d’appartenance sont des éléments
importants de l'intégration et de I'adaptation ttudiant aux études supérieures. Pour lui,
l'intégration académique serait indexée par la ggarhnce scolaire et le développement
intellectuel et par l'identification de I'étudiamtux normes du systeme académique (i.e le
degré de congruence entre les valeurs et objatdifilétudiant et celles de I'établissement).

L'intégration sociale est mesurée par les intesastientre les étudiants et les intervenants du
systeme (professeurs, pairs..), c'est-a-dire leradelp congruence entre I'étudiant et son

environnement social.

Larose et Roy (1993) distinguent trois dimensioms I'thtégration : scolaire, sociale et
institutionnelle.

L’intégration scolaire est la capacité de I'éleveepondre aux attentes des professeurs et de
ses pairs a I'égard des taches scolaires (dans netherche, la réussite composée de la
performance et de la persistance, mesurée padigataur binaire).

L’intégration sociale fait en sorte que le réseatiad de I'institution réponde aux besoins de
I'éleve en partageant des intéréts communs.

L'intégration institutionnelle correspond au faiteyl’éleve connait bien son institution, les

services offerts et la fréquente avec enthousiasme.
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L'intégration peut également étre vocationnelle cemsidérant que I'adéquation entre les
aspirations de I'étudiant et ses études a un impaggur sur son engagement dans les études
(Coulon, 1997 ; Larose et Roy, 1993 ; Riviere, SaetvJacques, 1997 ; Tinto, 1987).
L’intégration sur le plan vocationnel prend la ferrd’'un but clair, d’aspirations scolaires
associées a des aspirations professionnelles sorpelles qui favorisent I'implication du
sujet dans les études. Les aspirations demeurefaicteur déterminant quant a la motivation
de I'éleve a faire les efforts nécessaires a sssitau(Sauvé et Viau, 2002).

La satisfaction a I'égard des études et I'implimatiorganisationnelle affective sont des
modalités d’évaluation qualitatives du degré dgmgtion que nous avons sélectionnées. Nous
présentons en premier lieu la satisfaction quiésgmte une variable importante étudiée dans

le secteur de I'éducation.

5.3.1.1. La satisfaction.

La satisfaction est une notion qui fait référenaeébien étre éprouve, au plaisir qui n’a pas de
rapport avec les critéres « objectifs » de viegare alors de qualité de vie ressentie), qui est
sensible aux états émotionnels des individus, eha@feste dans de nombreux domaines de
la vie personnelle et professionnelle, se meswgaribnction de son intensité. La satisfaction

et les notions apparentées (bien étre, bonheulité@da vie) et spécialement la satisfaction de
vie, connaissent un engouement scientifique.

Notre recherche s’intéresse a la satisfactiongaft@ des études qui survient aprés I'admission
dans la formation, une fois la découverte passélemécanismes d’adaptation doivent se
mettre en place.

Apres avoir présenté les courants théoriques qus mutéressent pour définir la satisfaction

de vie (Bruchon — Schweitzer, 2002 ; Diener, 1984nces, 1981 ; Nordenfelt, 1994), telle

gue nous la concevons pour notre application, rainsderons la notion de satisfaction a

'égard des études (Deci, 1975; Tinto, 1990 ; &falhd et Bissonnette, 1990). Plus

précisément, nous présenterons I'échelle de setiisfiaa I'égard des études de Vallerand et
Bissonnette (1990) que nous utiliserons afin déealde facon qualitative, une partie de

'adaptation des éléves ingénieurs. Et enfin, lfj@e notre propos ne soit pas d'évaluer la
satisfaction dans le contexte professionnel, nodsemterons dans un dernier temps le

modele de Chen (2007) qui correspond a notre clihimyestigation.
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5.3.1.1.1. Définitions.

La satisfaction, telle que nous la concevons, spord a la satisfaction ressentie par un
individu a I'égard de sa vie en général dans tass domaines. Cette notion peut étre
rapprochée de la notion de qualité de vie, conadptmode depuis une quinzaine d’années
(Bruchon — Schweitzer, 2002) qui se propose delaof®y, tout en les intégrant, les notions
concurrentes (bien étre, santé, satisfaction debaeheur, etc.). La satisfaction de vie est un
processus cognitif impliquant des comparaisonsees#r vie et ses normes de référence

(valeurs, idéaux).

Nordenfelt (1994) précise que la notion de qualiédvie est confondue avec celle de la
qualité de vie associée a la santé, a I'état destrau bien étre subjectif et qu’en réalite, la
qualité de vie est le concept le plus large et lies pntégratif. Nordenfelt occulte les

composants objectifs de la vie en définissant lisfaation de vie par « le degré de
satisfaction et / ou de bonheur global ressenti yraindividu dans sa vie ». Cet auteur
propose, pour évaluer la qualité de vie, de comsidé(1l) I'ensemble des perceptions,
sensations, émotions et idées d’'une personne;efeimble de ses actions et activités, (3)

I'ensemble de ses réussites et (4) 'ensemble diaseénents et actions qui I'affectent.

Diener (1984, 1994) propose que la satisfactiomiedese subdivise en domaines (profession,
famille, santé, finances, etc.) et en plles d'&ffe@e : I'affectivité négative (anxiéte,
dépression, etc.) et I'affectivité positive (jofesrté, amour, plaisir, etc.). |l considére, que le
niveau de satisfaction de vie est sensible awémdiffces individuelles (Diener, 1984). En
dehors des causes circonstancielles comme par é&xéanghdmage ou la perte de revenus, il
existe des différences individuelles propres aipeéld satisfaction, tout particulierement la
personnalité (Diener, Sandvick, Pavot et Gallagh®91 ; Diener, Suh, Lucas et Smith,
1999 ; Heller, Judge et Watson, 2002 ; SchimmadkhiOQFurr et Funder, 2004). Diener,
Emmons, Larsens et Griffin, (1985) ont construite uchelle de satisfaction de vie
(Satisfaction With Life Scald985, version francaise de Blais, Vallerand, €?ielt et Briere,
1989) ou la satisfaction de la vie renvoie a urejugnt conscient et global sur sa propre vie
qui peut étre décomposée en domaines plus speasfi(qprofession, famille,...) renvoyant a

une mesure globale de la satisfaction de vie, éelest composée de cing items.

Nombres d’auteurs (Breif, Butcher, George et LihR93 ; Feist, Bodner, Jacobs, Miles et
Tan, 1995) s’entendent pour distinguer deux typeshdories relatives a la satisfaction : les
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théories ascendantes qui proposent que le bienpétkeent de I'agrégation de toutes les
satisfactions issues des diverses sphéres de kt \és théories descendantes qui supposent
gu’il existe des prédispositions individuelles agist sur linterprétation de la réalité
(Gosselin, 2005). Diener se situe dans la perspeaescendante (ainsi que Cohen, Towbes et
Flocco, 1988 ; Okun, Olding et Cohn, 1990).

Un domaine fréquemment étudié par la psychologisiget de la satisfaction est celui du
monde du travail. Frances (1981) a contribué aeldgpement de cette sphere d’'intérét pour
la satisfaction dans le cadre du travail et de pikm Il concoit la satisfaction comme un
systéme ouvert en direction de la personne, du stjjen ceux-ci, des aspects, traits, valeurs
qui ne sont pas directement en relation avec lal@igavail. Le champ couvert par I'étude de
la satisfaction chez le sujet va de sa relatiort éeenploi, a sa personnalité, a son systeme de
valeurs, aux préoccupations et investissementsiexté au travail, en tant qu’ils influent sur
la satisfaction ou linsatisfaction qu'’il tire ders emploi, & son style de vie, a son projet
d’existence dans lequel I'emploi et plus généralenia vie de travail tiennent une place
(Frances, 1981).

La satisfaction est sensible aux différences imlliglles et renvoie a un jugement sur sa vie,

sur différents domaines et notamment celui deseétsdpérieures.

5.3.1.1.2. La satisfaction vis-a-vis des études.

Selon Deci (1975), une intime relation devrait exi€ntre la motivation et la satisfaction vis-
a-vis des études d'une part, ainsi qu’entre cetenidre et une foule de variables
éducationnelles importantes telles que la perfoomascolaire, l'apprentissage et la

perséverance dans les études.

La satisfaction vis-a-vis des études implique dees#ir en accord avec soi méme quant a ses
choix professionnels et aux valeurs affichées mar srganisme de formation. Elle est
alimentée par les résultats scolaires positifsimidee par la motivation a réaliser ses études,
elle feraressentir a I'étudiant des sensationsiele étre, voire d’accomplissement.

Dans le cadre des recherches sur I'adaptationnddignement supérieur, I'anxiété est trés
souvent étudiée pour prédire la réussite a I'usi@r Ces deux concepts sont mis en paralléle
du fait que la satisfaction se caractérise paréagnce d’affects positifs (et non pas seulement

par I'absence d'affects négatifs) et est relativeimedépendante du contexte (elle est
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subjective c’est a dire gu’elle ne correspond paguement a des conditions objectives
d’existence). Si la satisfaction ne renvoie pasead driteres objectifs de vie (emploi,
rémunération, réseau social...), sa mesure dépenmdvamche du moment auquel elle est

réalisée.

Les études portant sur la satisfaction dans leegbmtscolaire concernent la satisfaction des
étudiants vis-a-vis du contenu de leur cours (Cheldet Ward, 1987), la relation satisfaction
| performance scolaire (Bean et Bradley, 1986 p&iet Bowen, 1971) et le rble de la
satisfaction dans la persévérance dans les étBées (1985 ; Spady, 1970, Tinto, 1975). La
satisfaction manifestée a I'égard des études anpadt sur les résultats de I'étudiant (Bean et
Bradley, 1986) et sur sa santé psychologique esighg. L’insatisfaction est une cause de
stress qui engendre a son tour, des troubles plegihoes et/ou psychosomatiques (Ongider
et Yuksel, 2004).

Généralement, quatre grands groupes de facteurs comsidérés comme influant
vraisemblablement la satisfaction des étudiant$d(f@n et Theiss, 1982 ; Harvey, 1997 ;
Lee, Jolly, Kench et Gelonesi 2000): (1) les fadeinstitutionnels, (2) les facteurs

extrascolaires, (3) l'attente des étudiants etgd facteurs démographiques.

Le modele d’adaptation de Moos (1987), cadre cdnetple référence pour notre recherche,
fait état du systéme environnemental pour rendmapte des mécanismes d’adaptation.

L’'INSA, en tant que grande école, dispose de resssiet de moyens qui entrent en jeu dans
I'adaptation des éleves ingénieurs.

La mesure de I'impact des facteurs institutionselsl’adaptation ne peut étre réalisée dans le
cadre de cette recherche, elle nécessiterait deopatomparer I'adaptation d’étudiants ayant

les mémes caractéristiques dans deux types detiomaalistinctes.

Selon le modele de Tinto (1975, 1987, 1990), umne dae I'étudiant amorce ses études dans
le supérieur, ses objectifs et engagements inddgdinteragissent constamment avec les
caractéristiques de I'établissement (c’est-a-d@® daractéristigues des milieux social et
scolaire officiels et officieux). La capacité d'upersonne de s'intégrer aux milieux social et
scolaire de I'établissement détermine si elle pensl pendant ses études postsecondaires ou

si elle décrochera (Tinto, 1990).

Les mesures de satisfaction ont généralement umeebmonsistance interne mais leur fidélité

test / re test est assez médiocre (Diener et 889)1 Elles sont trés sensibles aux états
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émotionnels des individus. Précisément, les iteraffedtivité positive et négative sont
fortement affectés par les variables contextuell®s.plus, les mesures de la satisfaction
subissent des distorsions du fait de sa forte alg@iité sociale : il est préférable socialement

de se déclarer satisfait, heureux, que l'inverse.

Le paragraphe suivant présentBchelle de Satisfaction Dans les EtudéSSDE) de

Vallerand et Bissonnette (1990), échelle que nouens sélectionnée pour évaluer
qualitativement une des facettes subjectives ddaieation a 'INSA. Nous présenterons
également brievement un autre instrument de meBur€ollege Student Satisfaction

guestionnaire (CSSQ

5.3.1.1.3. Mesure de la satisfaction a I'égard dtsdes.

Dans la présentation de I'échelle de satisfactiansdles études, Vallerand et Bissonnette
(1990) se référent a la théorie de Diener (1984 papliquer le cadre conceptuel dans lequel
ils se situent, mettant en avant une évaluatiobalo et subjective qu’une personne peut
réaliser sur sa qualité de vie en milieu éducagbrselon ses propres criteres. L’échelle de
satisfaction de Diener se trouve en annexe n°4.

L’échelle de satisfaction dans les études (ESDE¥s¢ae une structure factorielle
unidimensionnelle et un niveau de cohérence intétaeé. Elle fait preuve d’'une stabilité
temporelle et d’une fidélité trés acceptables entmgoune tres bonne finesse discriminative.
Pour la mise au point de I'échelle, Vallerand etsBnnette ont fait passé a 92 étudiants
'ESDE et I'échelle de motivation en éducation (éednd et al., 1989). Les corrélations les
plus positives avec I'échelle de satisfaction fti@rtenues avec la motivation intrinseque a la
connaissance (r = 0,24) et a 'accomplissement @t25). Des corrélations négatives furent
également obtenues avec I'amotivation (r = -0,88)a régulation externe (r = -0,12).

Les auteurs précisent qu’il semblerait plausiblgdiire que les étudiants satisfaits de leur
vie scolaire devraient étre plus enclins a pergtvéans leurs études que les étudiants

insatisfaits.

Un autre instrument de mesure de la satisfactiams das études est €ollege Student
Satisfaction Questionnair@CSSQ, de Betz, Klimgensmith et Menne, 1970 ; BStarr et
Menne, 1972). Ce questionnaire comporte en toxiasté dix énoncés correspondant a cing
dimensions de la vie universitaire : les conditidestravail, les compensations, la qualité de

I’éducation, la vie sociale, la reconnaissance.
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Le College Student Satisfaction Questionnadst limité dans son application du fait de sa
longueur (Vallerand et Bissonette, 1990) et pourenpropos, le fait qu’il envisage cing
dimensions de la satisfaction, dont la validatippaaait assez discutable, font qu’il ne nous

parait pas étre le meilleur candidat pour opératdiser la satisfaction vis-a-vis des études.

Si la qualité de vie et la satisfaction sont desomg tres souvent étudiées dans les recherches
sur I'adaptation a I'enseignement supérieur, desttisfaction dans le contexte professionnel
qui semble intéresser au plus prés la recherchadaptation au travail comporte deux
facettes. Il faut que lindividu donne satisfactigrerformance) et qu’il soit satisfait (auto

évaluation de I'adaptation), (Dawis et Lofquist843.

Le paragraphe suivant présente un modeéle, qui éodehpreés notre questionnement, il s'agit
du modéle de satisfaction au travail de Chen (20@nhexe n°5).

5.3.1.2. Un modéle de la satisfaction au travaille modele de Chen (2007).

Dans une étude récente (Chen, 2007) sur la satmieau travail du personnel des systémes
informatiques, un modele de la satisfaction auditax été testé. Nous avons choisi de le
considérer plus en détail ici car il correspond gugstions que nous nous posons dans notre
problématique. L'étude de Chen (2007) cherche drenen évidence les relations entre la
motivation d’accomplissement (dans notre rechercke motivation intrinseque) et les
caractéristiques de I'emploi (le systeme environeiad INSA) sur la satisfaction au travail

(la satisfaction vis-a-vis des études).

La satisfaction au travail est affectée par liatdion entre de nombreux facteurs (Porter,
Steers, Mowday et Boulian 1974) dont les deux ppaucx sont la motivation

d’accomplissement et les caractéristiques de I'emdbans le modele de Chen, trois
dimensions de la motivation d’accomplissement sprises en compte (persévérance,
compétition et contréle de la difficulté) et cingnégnsions des caractéristiques de I'emploi
(identité des taches, professionnalisme, retowrtpnamie et importance) ainsi que trois
dimensions de la satisfaction au travail (satigbacsociale, satisfaction liee au travail et

satisfaction auto actualisée).

Les résultats de I'étude montrent qu’il n'y a pas rlation linéaire entre la motivation

d’accomplissement et la satisfaction au travail.rEvanche, il existe une forte corrélation
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(coefficient de corrélation canonique (CR2 = 0,6)@&htre les caractéristiques de I'emploi et
la satisfaction au travail. Les retours, tels gee dompliments, les performances effectives
sont les caracteéristiques de I'emploi qui peuvennleux prédire la satisfaction, suivie par le
professionnalisme. D’autres études démontrent eancdhe une corrélation positive entre la
motivation d’accomplissement et la satisfactionsdentravail (Arvey, Dewhirst et Boling,
1976).

Cette étude souligne I'mportance de la prise empte du contexte dans le cadre d'un
processus de recrutement et d’'informer les exaeumat: les caractéristiques de I'INSA, les
spécificités et I'histoire... C'est pourquoi, nousoidissons de privilégier I'univers de sens
qui sera révélé par les experts du domaine INSA poustruire les critéres de I'entretien.

Le dernier construit théorique, auquel nous alloogs référer ici, est celui de I'implication,
et plus précisément celui de l'implication orgatimanelle affective en tant qu’élément
qualitatif de I'intégration des éléves ingénieun aquous allons évaluer au cours du cursus.
Frances (1981) souligne le lien qui existe justenegrre la notion de satisfaction que nous
venons de présenter et celle d'implication, dansaldre professionnel mais qui peut, selon
nous, s’appliquer au cadre des études supériewssule I'implication réussie conduit a la
réalisation de soi, et par la suite a la satisbactl'implication en tant que telle n'est qu’une
condition de la satisfaction, elle n’en est nullairia cause. ».

Le lien de cause a effet entre ces deux notions moaoonduite a les choisir pour évaluer
conjointement le degré d’'intégration des élevegmngurs INSA a partir des variables : notes

de scolarité et notes d’entretien.
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5.3.2. L'implication.

L’implication, telle que nous l'envisageons danstr@orecherche, est une manifestation
tangible d’intégration dans le systeme de formatlontégration témoignant elle-méme de
I'adaptation effective de I'individu a son envir@ment.

Le paragraphe se découpe de la fagon suivante.

Dans un premier temps, nous tacherons de défimotian d'implication en la distinguant de
celle d’engagement puis nous présenterons I'imjpdinaen fonction de son objet, les études,
objet qui concerne directement notre problématidigetroisieme paragraphe s’attachera a
introduire le modéle de Morrow (1993) (annexe n&grésentant les cing formes universelles
d’'implication au travail, contexte auquel la majérdes recherches sur cette dimension font
référence. Plus précisément, les quatrieme et @ngparagraphes présenteront le construit
qui fera I'objet de nos investigations empiriquesimplication organisationnelle et

spécifiquement I'implication organisationnelle afiee.

5.3.2.1. Définitions.

S’'impliquer, c’est mettre du sien dans une actj\witést prendre possession de ce que I'on est
en train de faire en voulant parvenir a atteindre but. Le concept d’'implication met en

avant le caractéere nécessairement actif et ménoataniste.

L’implication est la traduction de commitmend, notion introduite par Foote (1951). La
notion d’'implication a des points communs avec laivation et certains suggerent qu’elle
puisse remplacer celle-ci (Lemoine et Bernau®020La notion d’'implication est voisine de
celle d’engagement mais on évitera de confondmgplication avec I'engagement qui renvoie
aux situations ou I'on se trouve obligé de continee2 qu'on a commenceé (Lemoine, 1994).
L’implication renvoie au fait de mettre son énergiefaire quelque chose alors que
I'engagement souligne une obligation contractéeenguelque chose.

Pirot et De Ketele (2000) notent quant & eux geputs la fin des années quatre vingt, la
variable engagement est de plus en plus prise mmpteodans les recherches qui visent a
identifier les facteurs de réussite ou d’échewaiversité.

Selon Meyer et Herscovitch (2001), I'implicatiore thaniére générale, est une force qui lie

un individu a un comportement qui présente un pansapport a une cible.
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Dans la notion d'implication, l'individu se sentrm®rné directement par un objet qui devient
un enjeu important pour lui (Lemoine, 1994). Tootene la satisfaction, I'implication se
subdivise selon qu’elle prend pour objet l'activiéé elle-méme ou selon gu’elle se réfere a
I'organisation dans laquelle elle s’exerce. Ainsi,individu peut s'impliquer dans ses études
a des degrés divers et/ou s’impliquer envers lacttre de formation, a des niveaux
différents.

On comprendra alors que l'implication, en tant guecessus moteur de I'activité, dans le
contexte étudiant ou professionnel, soit un élémenparticipe a l'intégration du sujet dans

le systéme environnemental dans lequel il évolue.

Selon Rouquette (1989,1994) et Rouquette et RE2@B), le concept d’'implication doit
s’envisager comme un espace a trois dimensionstoamselon lequel se répatrtit la pluralité

des objets de représentations sociales.

- identification personnelle : situation du sujet slan groupe d’appartenance proche ou
non de I'objet de représentation. Deeta concerne tout le monokea «cela concerne
moi-méme,

- valorisation de 'objet : importance percue de eajeu. De «’est une question sans
importance» a «c’est une question de vie ou de mgrt

- capacité percue d’action : devant la question ppséd&objet. De 4e n’y peux riemn»

a «tout dépend de moi.

Selon Rouquette (1994) : « lorsqu’il y a implicatj et toutes choses égales par ailleurs, la
structure des représentations correspondantes eathpelativement parlant, davantage de
cognémeS(structure enrichie) et davantage de relationseenés cognémes (connectivité

élevée de la structure) ».

%" La théorie des cognémes étudie la structure méwghpe des marqueurs grammaticaux, formés de
submorphémes vocaliques et consonantiques renvaydag processus cognitifs fondamentaux (cognémes).
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5.3.2.2. L'implication vis-a-vis des études.

En 1984, Astin définit I'implication étudiante cormama quantité d’énergie psychologique
investie par I'étudiant dans ses apprentissagesadjit d'un investissement quotidien que
I'individu consacre a ses études et le fait quidemntifie a celles-ci, comportement qui traduit
I'adhésion (ou I'intégration) de I'étudiant aux nogs et aux valeurs du contexte académique.
Le concept dimplication comportementale signifieegl’étudiant consacre une énergie
considérable a étudier, passe beaucoup de tempes campus et interagit fréquemment avec
ses professeurs et pairs (Astin, 1984). La prétisipportée par Astin de la dimension
comportementale de [I'implication souligne que, mémd s’agit d'une dimension

motivationnelle, la motivation n’est pas suffisarntéaut également un passage a I'acte.

Miller (1977), Adams et Paquet (1991) la définiss@omme le fait de se plonger
profondément et sincérement dans son programmeouies.cCes auteurs distinguent, tout
comme Astin (1984), une dimension affective (mdtoa projet, volonté) et une dimension
comportementale (gestion du temps, comportemetidgs).

Nous l'avons vu également avec $&udent Adaptation to College QuestionngiBaker et
Siryk, 1984, 1989), I'adaptation se mesure pardifites variables, qui se rapprochent de la
distinction que fait Willis (1993) entre I'engagemte académique et I'engagement
institutionnel. Pour mémoire, BACQdistingue quatre sous dimensions de I'adaptatant d
I'adaptation universitaire (s’adapter aux exigendes études et du contexte universitaire) et
I'attachement a l'université. Il en est de méme rpbimplication qui se manifeste sous

plusieurs formes : vis-a-vis de ses études, visae son école.

Murray (1938) a défini vingt besoins différents, isn@ ces yeux quatre sont vraiment
importants :
- Le besoin de réussir: le désir d'assumer des mssiiites, d'étre informe,
d’affronter des risques (de difficultés moyennesrpme pas subir d’échec).
- Le besoin daffiliation : le désir d’étre acceptdr pes membres d’un groupe, ce qui est
source de soutien et d’assurance. Ce besoin paussanformisme.
- Le besoin d’autonomie : le désir de travailler sawdon rythme, sans contrainte.

- Le besoin de pouvoir : le désir d’influencer autde le diriger et de le contrdler.
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Forner (1989) reprend le besoin de réussite papiigeser I'attitude motivée. La motivation a
la réussite étant une forme de motivation tréscéigle durant les études.

Selon le point de vue de Murray, on pourrait aloosisidérer I'implication vis-a-vis des
études comme allant de pair avec le besoin deirelens le cadre des études supérieures,
dans une grande école, le besoin de réussir esfumarar les exigences des études, et le
besoin d’affiliation, qui participe a I'implicatiovis-a-vis des études, est stimulé par la vie en
groupe et la forte identité professionnelle du eratiingénieur.

L’implication, dans un contexte de formation darsndeignement supérieur, peut étre
renforcée par le mode d’hébergement (Rioux, 20@4ype de structure universitaire (Ratui,
1997) et par un sentiment d’appartenance communautd a une profession (Brown et
Werner, 1985 ; Fried et Gleisher, 1961 ; Kasardmrbwitz, 1974).

Une étude récente (Mariotti, 2002) s’est attachégeaurer le niveau d’'implication vis-a-vis
des études scientifiques chez un groupe de lyc&&snsotti (2000, 2002) cherche a observer
s'il existe des différences structurales entreréggsésentations des filles et des garcons des
métiers scientifiques par la méthode des schengpstde de base de Guimelli et Rouquette
(1992) et en réalisant des entretiens exploratasinese theme des métiers scientifiques. Elle
eémet I'hypothése générale que les filles se monhpkrs impliquées que les garcons envers
les études scientifiques. Les résultats de cettédeéimontrent que les filles sont plus
nombreuses a étre impliqguées mais qu'il y a urt ragssif de la question du genre associée
au fait de faire un métier scientifique.

Mariotti interpréte ces résultats en envisageaunt pre un des premiers effets de la pression
sociale (actions qui incitent les filles a se dirigers les filieres scientifiques et techniques),

incitation médiatisée pour les filles, pressiodalaorme pour les garcons.

Autre domaine qui est largement utilisé pour eétudignplication, tout comme la
satisfaction : celui du monde professionnel, ou éegeux se définissent en termes de
fidélisation, de performance, d’absentéisme etc.

L’'implication se subdivise en plusieurs composaiifdien et Meyer, 1990, 1996 ; Meyer et
al., 2002 ; Morrow, 1993). Nous avons sélectionragnp elles celle de I'implication
organisationnelle affective car elle nous paraie 8a plus proche de notre objectif de
considérer les aspects conatifs de I'adaptatiomluake elle renvoie a la notion d’organisation

ce qui correspond au caractére appliqué de natherehe.
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5.3.2.3. L'implication organisationnelle affective.

L'implication organisationnelle est un concept guarmet de décrire la relation entre une
personne et l'organisation dans laquelle elle é&olui se référe a I'attachement envers

I'organisation (Brown, 1996 ; Morrow, 1993).

L’implication organisationnelle affective est unéguiomene spécifique qui se produit lorsque
la force qui lie l'individu a un comportement pragmt un sens par rapport a une cible
(Meyer et Herscovitch, 2001), se construit par capp I'organisation et qu’elle est marquée
par un « état d’esprit de désir ». Ce désir pewtvier son origine dans trois mécanismes (1)
I'intérét intrinséque pour les comportements efiést (2) la congruence avec les valeurs de
I'organisation et la possibilité d’exprimer desewais personnelles et (3) I'identification avec
I'organisation.

Meyer et Allen (1991, 1997), Meyer, Allen et Sm({ttP93) considerent, eux, I'implication
organisationnelle selon trois composantes : cadgudéfective et normative. Les théories de
Meyer et Allen (1990, 1997) se rapprochent fortethake celle de Morrow (1993). Nous
avons vu que limplication organisationnelle, sel#s auteurs, se décline en trois péles :
affectif, calculé et normatif.

- Implication organisationnelle affective : se réféael'attachement émotionnel, a
I'identification, a I'engagement envers l'organisat L'individu exprime une
orientation active et positive envers I'organisat{®orter, Mowday et Steers, 1974 ;
Mowday, Steers et Porter 1979).

- Implication organisationnelle calculée: connaiseanqu’a lindividu du codt
d’opportunité (ou de renonciation) associé au fdé rompre le lien avec
I'organisation.

- Implication organisationnelle normative : sentimehbbligation par devoir moral,
loyauté ou pour achever un projet dans lequel tagmme est engagée. Wiener (1982)
définit l'implication organisationnelle normativeomme étant I'acceptation des

valeurs et attentes de I'organisation comme guell donduite individuelle.
La notion d’'implication devrait s’envisager sousftame d’un continuum d’appropriation

émotionnelle, de la distanciation affective a llemisiasme (Brickman, 1987) vis-a-vis de
I'organisation dans laquelle I'individu évolue. Déidiants sont susceptibles de s'impliquer
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differemment & propos d’'un objet donné et ces méétediants peuvent manifester des
degrés d’'implication variables suivant I'objet @inhoment.
A cet égard, il existe des échelles de mesure idglication qui s’attachent a évaluer
I'implication vis-a-vis d’'une organisation.

- calculative organizational commitmefiirebiniak et Alutto, 1972)

- organizational commitmerfAllen et Meyer, 1984)

- affective organizational commitmeillen et Meyer, 1990).

- OCQ (Organizational Commitment Questionngide Porter, Mowday et Steers, 1974

(traduit en francais par Thévenet, 1992).
- Echelle de Meyer, Allen et Smith (1993) a dix htems déterminant trois facettes de

I'implication organisationnelle (voir exemplaire annexe n°7).

L’implication organisationnelle affective, facette I'implication probablement la plus proche
de la conation, est celle que nous allons évaluer.

L’implication organisationnelle affective est lansgiose entre les valeurs d’'une organisation
et celles de ses membres (O'Reilly et Chatman, Y1986 s’agit d’'un attachement
psychologique ressenti par la personne pour I'asgdion qui s’effectue du fait que cet
individu internalise ou adopte les valeurs, butsames de I'organisation.

L'implication organisationnelle affective se définiainsi comme un attachement
psychologique d’un individu a 'organisation to@etiere et non pas vis-a-vis de constituants
a l'intérieur d’une organisation comme la directigteichers, 1985) ou le groupe de travail
(Zaccaro et Dobbins, 1989).

Cette implication organisationnelle affective pétre rapportée a deux aspects de I'INSA.
D’une part, I'INSA est un lieu de vie ou se noudas interactions liées ou non a son activité
de formation, interactions qui induisent un attabet communautaire et d’autre part il est
un organisme de formation qui engendre nécessamteume implication (a différents degrés)
de I'éléve dans le programme. On parle alors dioagibn académique (Willis, 1993) qui se
définit comme le fait de s’engager véritablememtsdson programme de maniere approfondie

et sérieuse.

L’attachement « communautaire » que pourra regséétudiant dans ce contexte passe,
notamment, par le lieu de vie. L'environnement abgieut exercer une influence sur les
apprentissages et I'adaptation émotionnelle etciake.

Une étude récente sur les relations entre le keuid et la réussite scolaire (Bennacer, 2003)
a révélé, entre autres, que les résidences dueceitir, conventionnées et / ou ayant plus

d’étudiants favorisés, encouragent la réussiteageokt les réactions positives, comme la
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satisfaction envers la résidence et le bien étes. grandes résidences facilitent I'amitié. A
mesure que le nombre de filles s’éléve, les étuslia@ font plus d’amis, éprouvent moins de

sentiment d’agressivité et d’'insécurité et sontats.

Nous pensons que la notion d'implication organisaielle affective est particulierement
adaptée aux études sur la réussite dans les gréndkss, qui se caractérisent par une forte
identité institutionnelle, tout comme le métierndjénieur se caractérise par une forte identité
professionnelle. C’est pourquoi, nous chercherongoanaitre le degré d’implication
organisationnelle affectif auprés de la populatibéleves ingénieurs INSA ayant passé un
entretien et a constater si les facteurs conatifs,en compte pour structurer I'évaluation par

entretien, ont une valeur prédictive sur cette disien subjective de I'adaptation.
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Synthése partie théorique.

La présentation du cadre institutionnel dans lgitte2 permet de rendre compte du systeme
environnemental étudié (tel que nous nommons I'INSAréférence au modele de Moos,
1987), situé dans son contexte au sens large-étist son appartenance au monde des
grandes écoles, au milieu scientifique de renomprésenté dans ses specificités, afin de
« pointer » diverses solutions de valorisation.

Les modes de sélection basés sur des critéresresat@ garantissent pas la réussite scolaire
des éléves ingénieurs et sont tres loin d’épusserddiction de leur potentiel d’adaptation.

La volonté de 'INSA de s’adapter au systeme emrnsmental auquel il appartient, et de se
démarquer pour «jouer » de sa ou ses spécifi¢gés mettant en avant des valeurs
« altruistes », et plus généralement en promouwaatformation scientifique ouverte sur l'art
et les «sciences humaines » au sens large) daoit 8tre précédée par un recrutement

valorisant ces mémes valeurs.

Le chapitre 3 précise que la démarche qui consiséaluer les candidats au cours d'un
entretien permet d’'appréhender les études et ldsenné’ingénieur en tant que projet
individuel. Ce projet individuel doit étre expliéitet il convient alors de sonder les
représentations socio professionnelles du candidatamment parce que le degré
d’'implication dans la formation est tres lié a gpe de représentations. Le projet individuel,
en tant que projet « situé et daté », « traversgr baffectivité, doit également étre investigué
sous l'angle des représentations de soi. Ces mpged®ns, éminemment subjectives,
constituent la matiére la plus signifiante de (gtifient en soi le recours a) I'entretien,
puisque lI'on postule qu’elles renvoient a des iadeconatifs relativement stables qu'il
convient d’identifier pour concevoir un dispositf I'entretien — qui présente différentes
propriétés en termes de validité prédictive ounpstique.

111



Le chapitre 4 apporte des éléments de connaissamdes facteurs a considérer en tant que
prédicteurs. On peut noter d’emblée que la construacle I'outil d’évaluation est envisagée

sous un angle multifactoriel.

- Les métiers d’'ingénieur ont ceci de remarquablédsysbnt susceptibles de « croiser »
plusieurs types (ou sous types) d'intéréts : ingés&ientifiques, intéréts techniques,
voire intéréts entrepreneuriaux. Mais nous ne ¢twers pas a évaluer en propre « les
intéréts » des candidats, ce qui serait a nos yepxstatique, préférant mettre I'accent
sur l'interaction des valeurs et de facteurs cdman lien avec le choix des métiers
d’'ingénieur. Les valeurs sont des croyances dusalideganisées et individuelles
(Rokeach, 1973 ; Schwartz et Bilsky, 1987, 1993maxlele de Schwartz propose un
niveau allant de « I'ouverture au changement »<@dantinuité » et du « dépassement
de soi » a «/laffirmation de soi », et un secondeau distinguant dix types de

valeurs.

- Les théories de la personnalité constituent le rea@omaine théorique sur lequel
Nnous nous appuyons pour mener notre réflexion. dmegte professionnel, Levy -
Leboyer (2001) souligne I'importance de la perstitdhhacomme facteur majeur de
réussite professionnelle compte tenu notammentdaddification de la nature du
travail. C’est ainsi que la validité prédictive dg#titudes cognitives, dont le poids est
d’autant plus fort qu’il s’agit d’activités comples (Hunter et Hunter, 1984), se trouve
complétée (on parle de « validité incrémentiellgp@) la prise en compte d’éléments

de personnalité.

- Quant & la théorie de l'intelligence émotionnedille permettra de conceptualiser de
nombreux sous criteres de I'entretien. Il s’agis dapacités a traiter les émotions
(Mayer, Caruso et Salovey, 2000; Salovey et MayE®90). L’intelligence
emotionnelle fait référence plus précisément aypaciéés sociales, relationnelles des
individus au travers d’'un versant intra et inteso@nel. Ces capacités sont sollicitées

fortement dans un contexte de formation et dansutexte professionnel.

- La motivation, condition indispensable a la décisitorientation et a la poursuite des
études, sera un des facteurs de structuration tte eatretien de recrutement. Ce
facteur présente une spécificité en terme de ligredes représentations de soi et de

I'environnement. Le projet professionnel et persrva déterminer la conduite et le
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comportement de I'étudiant. Du modéle de Ryan &i [2900), nous retiendrons pour
notre problématique, que la motivation intrinségaeun facteur a considérer dans le
sens ou il référe au contenu des matiéres enseigagesi que la motivation

extrinseque fait référence au statut du métiergéimeur.

Ce chapitre présente les construits théoriquescipg§ auxquels nous nous référons pour
conceptualiser la matiére issue de [linvestigatierd’experts du domaine INSA »,
méthodologie employée pour déterminer les critecbgisissant alors de nous baser sur

I'univers de sens pour I'INSA.

Le chapitre 5 apporte des éléments de connaissamcdes dimensions objectives et
subjectives de l'adaptation aux études supérieunas,permettent ici de valider notre
entretien.

Les dimensions objectives sont regroupées sowrrigetgénérique de « réussite », bien que
nous distinguions conceptuellement la performaric& gersistance, nous n’avons pas la
possibilité de les distinguer dans le recueil damées et les regroupons sous un indicateur.
La réussite en milieu universitaire fait I'objet dembreuses recherches, surtout en Amérique
du Nord (Baker et Siryk, 1984 ; Lazarus et Folkn884 ;Vallerand et Bissonnette, 1990) et
de modélisations (Spady, 1970 ; Tinto, 1975, 19@lly est le premier indicateur de la
poursuite des études (Pantages et Creedon, 19id®)ateur de la capacité de réponse aux
exigences des études, capacité qui dépend notamdesniperformances antérieures du
secondaire (Biggs, 1985; Bloom, 1975, 1976 ; Patime 1994) qui permettront de
développer des stratégies d'apprentissage. Au-delaéploiement de connaissances, la
réussite scolaire témoigne de l'adaptation de y&laux rythmes (gestion du temps), aux
méthodes de travail, différents entre le secondeirée supérieur. Le plus généralement
prédites par la performance scolaire antérieurg,higbiletés acquises jouent un réle non
seulement sur les performances mais aussi surdeiaace.

La persistance dans les études dépend, elle, antire de I'appropriation du projet

professionnel de I'étudiant.

Les dimensions subjectives de I'adaptation sontorggees sous le terme « d’intégration »

(plus précisément, il s’agit du degré d’intégratfarcu). Elles sont représentées, dans notre
recherche, par les dimensions satisfaction a ltedas études et implication organisationnelle

affective.

Le niveau de satisfaction est sensible aux étatstiémmels des individus et de causes

circonstancielles (réussite scolaire par exempla)personnalité (Diener, 1984) est aussi un
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différenciateur du niveau de satisfaction. Placéssddes conditions similaires, les éleves
ingénieurs n’exprimeront pas le méme niveau desfsation, renvoyant a une évaluation

personnelle et variant d’'un individu a un autre.dagisfaction dépend a la fois de facteurs
internes (sensation d’accomplissement, d'indéperelad’estime de soi...) et de facteurs

externes (compliments, bonnes relations sociales...).

En situation professionnelle, le modéle de Che®@T12postule que la satisfaction en situation
de travail découle de la motivation d’accomplissenipersévérance / compétition / contréle
de la difficulté) et les caractéristiques de laaibn. Les résultats de son eétude montrent qu’il
n'y a pas de relation entre motivation d’accomgliment et satisfaction au travail mais qu’il y

a un effet des conditions de travail sur la satigfa.

La satisfaction a I'égard des études, de par sait®olconceptuelle et de par son

opérationnalisation fréquente en contexte scolaimys semble étre un bon candidat a

I'analyse de I'adaptation dans notre recherche.

Second axe de mesure de I'adaptation subjectiveplication organisationnelle affective est
une sous dimension de I'implication, identifiée coetelle par Allen et Meyer (1990, 1996)
et par Morrow (1993) en contexte professionnel ggEement. Allen et Meyer précisent
toutefois que I'implication organisationnelle affiee peut se rattacher a d’autres domaines
gue le professionnel.

Le choix de ce construit théorique est renforcél@éait qu'’il atteste de I'adéquation entre les
valeurs de lindividu et les valeurs de l'organisat voire a l'internalisation des valeurs de

I'organisation par l'individu.

La premiére partie de cette thése fait référence @ncepts théoriques utilisés dans la
dimension applicative de notre recherche. Elletifierles contraintes de la recherche—action
et contextualise la démarche que nous avons spwig construire I'outil d’évaluation

entretien.
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PARTIE EMPIRIQUE

La présentation de la partie empirique de la rexdtteereprend, de facon développée, les
objectifs de la recherche, préalablement préseatéshapitre 1 de la partie théorique
« Introduction et problématique générale ».

Notre objet d’étude, les facteurs conatifs a careida I'entrée de 'INSA, est finalisé par la
construction et la validation des critéres de fetién et a vocation a étre exploité. Les
« utilisateurs » (I'institution INSA) sont suscdpés de s’affranchir de la partie théorique du
document, guidés par le rappel des objectifs dedaerche que nous allons présenter dans ce

sixieme chapitre.

Chapitre 6. Objectifs de la recherche et transposit  ion de la
problématique au modéle d’adaptation de Moos (1987)

6.1. Objectifs.

La particularité de notre recherche consiste aiétud potentiel prédictif de données issues
d’un entretien au cours de I'admission (habitueatrbasée sur des criteres scolaires qui ne
garantissent qu’une partie des capacités d’adaptakécessaires dans ce contexte) dans une
grande école d’'ingénieur, 'INSA. Le contexte dedaherche suppose de prendre en compte
le fait que l'institut bénéficie d’'un prestige |& son histoire, au niveau de sa formation, a
I'étendue de son modéle en réseau, au nombre tiardip par an, a I'exigence de niveau a
'entrée de son cursus... particularités qui le doent des autres formations de
I'enseignement supérieur. Pour cela, l'institut@ffin cadre ou les godts et les préoccupations
individuelles des éleves ingénieurs peuvent s'exer; affichant des valeurs tournées vers les
autres dans son sens le plus large. Cet état d'gmut se ressentir au travers d'initiatives
étudiantes et institutionnelles, humanitaires efoologiques par exemple.

L’entretien de recrutement est ainsi, en soi, wyen, pour 'INSA de donner I'image d’'une
institution qui « mise » sur « I'épanouissementspenel » mais au-dela de I'objectif de
promotion, I'entretien répond, aussi et surtoutinaobjectif d’amélioration du dispositif de
recrutement. Or, les recherches sur l'adaptatioferseignement supérieur, qui portent
essentiellement sur le systeme universitaire (Fatkrat Lazarus, 1985 ; Moos et Trickett,
1987 ; Terenzini, 1993), systeme non sélectif tem¢ten évidence des difficultés de I'ordre
de l'intégration sociale (Gerdes et Mallinckrodt99#), de I'adaptation émotionnelle

(Chickering et Reisser, 1993), de la capacité & fiice aux exigences scolaires (Baker et
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Siryk, 1984, 1989) qui conduisent les étudiantsbandonner leurs études. Cependant, on
pourrait s’attendre a ce que les systemes sélegifenseignement supérieur engendrent une
adaptation quasiment parfaite puisqu’ils choisissaurs étudiants a partir de criteres qui leur
sont propres. La realité est difféerente et le ansféchec et d’abandon pour certains

étudiants n’est pas inconnu dans les grandes ét@eaonsidération unique du passé scolaire
dans le secondaire ne garantit pas 'adaptationmifdgdus aux systemes de I'enseignement
supérieur. C’est pourquoi, I'objet principal dedeésente recherche est la considération de
facteurs conatifs, au travers de la mise au pduri dntretien de sélection dans le protocole
d’admission en premiére année d'étude d’'ingéni®lBA, destiné a éclaircir la complexité

des mécanismes d’adaptation dans ce contexte précis

La construction de cet entretien aménera tout qudigrement a étudier, en succession, sa
validité interne et sa validité prédictive. L’étude la validité interne ne constitue pas, en soi,

un objectif de recherche, mais bien un moyen dratte I'objectif de prédiction.

» S’agissant de validité interne il convient (1) de rassembler un ensemble de éesin
recueillies auprés « d’experts du domaine INSAngénieurs, enseignants, psychologues ou
conseillers d’orientation, participants aux enges de recrutement INSA) a qui est posée la
question suivante: Quelles sont les qualités personnelles (hors coempés et
connaissances scolaires) qui favorisent la réus$ite études et des métiers d'ingénieuss ?
(2) de synthétiser ces données sous l'angle derédation sémantique, a I'aide d’'un logiciel
d’analyse de contenu (Tropes®, Ghiglione, Landré&niberg et Molette, 1998), (3) de
solliciter les experts psychologues afin d’intégles catégories conceptuelles issues de
'analyse de contenu dans le cadre des théorieshpkgiques du fonctionnement conatif
(personnalité, valeurs, motivation et intelligeéceotionnelle).

Ces premieres étapes constituant la méthodologmogge pour construire I'entretien, tel
qu'’il sera administré durant trois années, sansification possible. A la suite du recuell
important de ces données, il s’agira, toujours dares perspective de validation interne, (5)
d’examiner la structure factorielle des notes latiges lors de I'entretien par les examinateurs
aux candidats pour chacune des catégories condeptudefinies en terme de critere

d’'évaluation.

116



» S’agissant de validité prédictive nous éprouverons la capacité de l'entretien a
prédire les différences individuelles en mesuramtfagon quantitative et qualitative des
manifestations que nous avons considérées commdarenompte de 'adaptation effective
des éléves ingénieurs a I'INSA: la réussite (gémgice et performance) et le niveau
d’intégration percu (satisfaction a I'égard desdéti et implication organisationnelle
affective).

6.2. Problématique de la recherche en référence au  modéle de
I'adaptation de Moos (1987).

Ce paragraphe releve a la fois de la syntheseitjugoet de la modélisation puisque notre
démarche s’appuie sur le modele de Moos (1987).

Nous allons présenter la transposition au modeMales des construits théoriques (et de leur
opérationnalisation) relatifs (1) aux facteurs d¢dsaéterminant les représentations de soi et
les représentations des métiers dans le contextad#ptation aux études supérieures et (2)
aux dimensions objectives (la réussite indexée ritpg@ment par la performance et la
persistance, mais dont le recueil effectif ne peutaire que par un seul indicateur : le passage
ou non en seconde année du cycle ingénieur) eediugs (I'intégration indexée par la
satisfaction a I'égard des études et l'implicatiorganisationnelle affective) de cette

adaptation.

Le modéle de Moos, décrit dés I'introduction, estippréhendé sous I'angle de I'articulation

des construits théoriques présentés dans la paéiedente a notre démarche applicative.

La figure n°10 illustre le modéle d’adaptation atxdes INSA représentant les interactions

entre les candidats et I'INSA en jeu dans les msue d’adaptation.
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- facteurs conatifs

Figure 10 : Relations entre les facteurs personnetkes candidats et environnementaux de I'INSA dang$
processus d'adaptation (d'aprés le modéle de Mook987).

I. Systeme environnemental INSA.

Les caractéristiqgues du systeme environnementah bt présentées afin de rendre compte
du contexte dans lequel les éléves ingénieurs émblet auquel ils doivent s’adapter.

L’influence du systéme environnemental sur I'adaptades éléves ingénieurs ne peut étre
évaluée directement dans cette recherche. Noussafoésenter, comme le préconise le

modele de Moos, le contexte, les exigences eeksources du systeme environnemental.

Le contexte.

Le systeme des grandes écoles est une spécifreitgaise qui le distingue des filieres
universitaires de par notamment sa forte séleétdvitentrée et sa réputation.

Parmi les plus de deux cents écoles d’'ingénieufsramce (publiques et privées), toutes n’ont
pas le méme prestige et toutes n’'offrent pas lemeséconditions de formation. Le prestige
d'une école dingénieur se mesure au travers dsiqius parametres : son nombre de
candidats, son taux d’insertion professionnelleydkrisation de la recherche mais aussi ses
relations internationales, ses activités « extiansifiques » (c'est-a-dire son enseignement
non scientifique, son ouverture culturelle, la jegation des étudiants dans des

associations...), etc.
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Les écoles les plus prestigieuses comme Polytegbngd les Mines sont accessibles par
concours apres deux années de classes préparaidieegres, dont fait partie 'INSA,
forment les éléves ingénieurs en cing ans (saopaiitest par ailleurs possible d’intégrer

'INSA en départements de spécialité, c'est-a-eliréroisieme année du cursus).

Dans le paysage des grandes écoles, I'INSA, résatanal étendu dans cing grandes villes
de I'hexagone a partir d’'un modéle original datalet 1957, est une école d’ingénieur
généraliste réputée, formant environ 12% des irggsidiplomés de France.

Depuis sa création, I'école a su évoluer et s’ataguix changements. Parmi eux, le processus
d’admission, vitrine de I'école, a été modifié emdtion des besoins institutionnels et de
I'évolution de la population de candidats.

Le contexte institutionnel a I'origine de la présenecherche est celui de lintroduction de
parametres conatifs comme un des critéeres de m#ldet plus largement de la modification
du systéeme d’admission en 2004), dans le but ddirpré’une part I'adaptation des éléves
ingénieurs a I'INSA et d’autre part, dans le buattifer des candidats par I'affichage de
valeurs propres. Une volonté, clairement mise eanadepuis le départ de la création de
I'INSA, est de donner accés au plus grand nombétudiants a des études supérieures de

qualité quel que soit leur milieu d’origine.

Les exigences.

Les critéres affichés a I'entrée du cursus cornedpnt au niveau nécessaire pour suivre la
formation. Le niveau scolaire obtenu par les &eédwerant le secondaire doit leur permettre
d’acquérir de nouvelles connaissances scientifiga@Badapter leurs méthodes de travail au
rythme des études du supérieur. Le contenu denaation nécessitera des capacités a fournir
un effort soutenu et régulier, favorisé par le grgprofessionnel et personnel de I'éleve
ingénieur.

Les cours dispensés dans les INSA alternent laithébla pratique (cours en amphithéatre et
Travaux Dirigés, Travaux Pratiques). L'applicatioratique de cette formation est favorisée

par des stages, des projets industriels.

Les criteres d’admission varient en fonction deéaf® d’admission dans laquelle le candidat

se situe. La modification du processus en 2004 seesur la prise en compte de critéres
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différents en fonction de la « vague d’admissiéh eeci dans le but affiché de recruter des
profils diversifiés.

Les trois étapes du processus prennent en compte :
- les capacités scolaires dans le secondaire (ré&suttans certaines matieres,
positionnement dans la classe),
- les capacités mises en avant au cours de l'entretie

- les capacités a mobiliser ses connaissances as doumrexamen : le baccalauréat.

Les ressources.

Les ressources que I'établissement propose soptuseeurs ordres. En premier lieu, de la

qualité de I'enseignement dépend la réputation’@mle en concurrence avec les autres
écoles d’ingénieurs et la réputation dans le momadessionnel. La principale ressource

réside dans la formation, la qualité des enseign&net la spécialité de chacun. Une des
particularités de I'INSA est de proposer une vie leucampus (hébergement, restauration,
loisirs, associations) qui favorise le climat diande entre les éleves (pas de compétition
puisque qu’il N’y a pas de concours ni de systemeubta, tous les candidats admis ont une
place tout au long du cursus) et augmente le tetapsavail (pas de perte de temps dans les
transports ni dans la gestion de ses repas), lswike campus étant surtout marquée en début

de cursus, la ou les difficultés d’adaptation sestplus fortes.

Les associations sont diverses et variées dantNBA et nombre d’éleves ingénieurs y
participent. Cet esprit associatif est trés apgrégs entreprises car les futurs ingénieurs y
développent un sens des responsabilités, des tapdei gestion de projet et un intérét pour
les autres.

L’esprit de corps est favorisé par le contexte alenftion et par I'identité forte du métier

d’ingénieur.

La présentation du systeme environnemental, qustitae notre terrain de recherche, est loin
d’étre exhaustive et considere que le réseau dhep égoles est basé sur le méme modéle
(méme si des spécificités liées a la taille et ddte de création par exemple pourraient étre

prises en compte). Les résultats des études s farole réseau.

8 Depuis 2004, le processus d’admission comporis wagues (A B et C). Voir chapitre 7.1. Inscriptide
I'entretien dans le contexte institutionnel.
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De la méme facon, nous allons présenter le sysgensonnel des candidats, sujets des
investigations par entretien, tel qu’ils sont cd@sés au moment de leur candidature au sein

de I'école.

Il. Systéme personnel des candidats.

Les données relatives aux canditfatecueillies au cours du processus de recrutenfent a
d’établir un classement, une hiérarchie (il s’atjitn concours d’admission), sont de deux
sortes :

- quantitatives et objectives (ou externes) : le @osxolaire du secondaire,

- qualitatives et subjectives : les résultats obteéncisaque critere de I'entretien.

Toutes deux sont scorées et vont étre étudiéesofeparées) sous I'angle de leur valeur
prédictive sur I'adaptationcOémposante V du modeéele de MpoBans le cadre de notre

recherche, ce sont les deux seuls types de domu&esous considérons (car communes a
tous les candidats). L’entretien faisant I'objetindéstigation de notre recherche, sa

présentation est d’avantage détaillée.

(1) Le dossier scolaire.

Le dossier scolaire ne peut pas, contrairementcateres de I'entretien, étre conceptualisé
en terme de construits psychologiques. Il s’agiindétat des connaissances scolaires
(capacités scolaires) du secondaire pris en comptg garantir le niveau permettant

d’accéder aux connaissances a acquérir par I'ems@ignt des matiéres dans la formation

d’'ingénieur INSA.

Concretement, dans le cadre du recrutement en @re@nnée, le dossier scolaire donne des
indications sur le niveau en classe de premiedederminale scientifigue dans les matiéres
suivantes : mathématiques, physique, langue vivamtierésultats aux épreuves anticipées de
francais. En complément de la moyenne, il est deaau candidat d’indiquer son
positionnement dans sa classe (moyenne maximumirginom) et I'option présentée au
baccalauréat. Les critéres scolaires d’admisstdlit INSA sont définis par les dirigeants du
réseau et évoluent en fonction des réformes, dedtaés lies au taux de réussite des éleves en
fonction du type de baccalauréat (I'expérience godi que certaines options sont plus

adaptées que d’autres au contenu de I'enseignafisg@nseé dans les INSA).

2| ne s’agit pas de tous les candidats en prenaignée aux INSA, seulement des candidats passatrefien.
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En tant que variable latente, le passé scolair@ s@mparé a l'entretien, sous l'angle de sa

valeur prédictive sur chacune des dimensions detation.

(2) L’entretien.

A ce stade de transposition des construits théesigprésentés dans le chapitre 4) au modele
de Moos, nous présentons les éléments de facoprigeise. Chaque critére de I'entretien est
plus ou moins composite et peut solliciter aussinbdes éléments des valeurs, de la

personnalité, de I'intelligence émotionnelle ouaenotivation.

En situation, pour évaluer les candidats, les teiaminateurs, au cours de I'entretien
individuel, se réferent a une grille reprenantdasensions (critéres) et leurs sous dimensions
(indicateurs). Les résultats de I'entretien sodiqnés par une note, composée par I'adition de
points obtenus a chaque critere.

Les criteres, tels qu'ils sont formulés sur lalgrd’évaluation, ont été obtenus a partir d'une
démarche méthodologique originale (cf. chapitreldht la chronologie répond a la demande
institutionnelle. Les criteres ne doivent pas éssus de matériel existant (que ce soit
conceptuel, ou en terme d'outils d’évaluation oacea de grilles d’entretiens utilisées dans
des contextes similaires) mais d’'un second niveéaniatlyse inféré a partir du matériel verbal
recueilli auprés « d’experts du domaine INSA ».

Le travail que nous présentons ci-dessous est deldiintégration des données recueillies
dans le cadre des théories psychologiques du &omeiment conatif, travail de

conceptualisation qui a lieu aprés le recueil demdes.

Nous reprenons l'ordre de présentation du chafiigerique, a savoir dans un premier temps
les valeurs, la personnalité puis l'intelligencecéiomnelle et enfin la motivation ; de fagon
circonscrite uniquement a leur opérationnalisatians le cadre de notre recherche (position

heuristique).

- Les valeurs.

Les valeurs sont généralement associées aux mtél@us considérons que les intéréts envers
les métiers d’'ingénieur sont exprimés par I'actecdedidature (bien que I'on puisse parfois

s’interroger quant a ses origines), dans une é&tolgénieur et leur orientation scolaire en
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classe de premiere et de terminale, le choix étamsidéré comme une signification
personnelle pour l'individu (Reuchlin et Bacher6&®

Un indicateur (sous critére de I'entretien) faiiredtement référence aux valeurs soulignées
comme importantes a I'INSA. La référence aux valeaomme piste d’évaluation de
I'entretien est comprise comme une aptitude deonmisement, d’appréhension du monde, de
réflexion sur les comportements a adopter. Lesuvalgont considérées comme une tendance,
une disposition a choisir, organisées hiérarchiqgrén{Rokeach, 1968, 1973 ; Schwartz,
1992, Schwartz et Bilsky, 1987, 1993). L'exerciae rdétier d’'ingénieur, se nourrissant du
développement, des avancées technologiques, ineptigu s'interroger sur les conséquences
écologiques et humaines. Ce critere considéere, berarée d’'une école d'ingénieur, les
candidats doivent envisager que l'acquisition deosanon pour lui-méme uniquement, est

important pour se rendre avoir la faculté d’agimdaniere responsable.

Dans le p6le « dépassement de soi » du modéleldeaz (1992), parmi les dix valeurs, le
type « universalisme » conceptualise un indicateacteur conatif de [I'entretien, en

adéquation avec le systeme environnemental INSA.

- La personnalité.

Nous empruntons aux théories de la personnalitglust précisément a I'approche par les
traits, la théorie des big-five, du fait de sa aptmon de la personnalité constituée de
I'interaction traits — situation, certaines définits de ses dimensions ou sous dimensions.
Nous avons choisi de ne pas évaluer uniquementrd@s tels quels, estimant gu’ils ne
répondent pas au principe d’'accés aux représemsatie@ soi et des métiers suscité par
I'échange interpersonnel au cours de I'entretienfevanche, nous y faisons référence de
facon privilégiée.

Certaines dimensions et facettes du modele d'osgdon en cing facteurs sont
opérationnalisées par des critéeres et indicateurgcairs de I'entretien. Nous citons huit
d’entre elles.

Parmi les cing dimensions du modéle (Costa et MaeCd990, 1992 ; Goldberg, 1981),
qguatre sont présentes dans la trame d’évaluatiori’emdretien. Nous avons exclu le
névrosisme, estimant qu’il ne correspondait niodjet de notre recherche ni a la nature de

I'entretien de recrutement.
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Deux facettes de chacune des quatre dimensionsreses en exergue a partir de la premiere

étape de détermination des critéres.

La premiere dimension,ouverture, est un concept théorique indépendant des aptitudes
cognitives.

Parmi les facettes de la dimension ouverture, €dll@uverture dans le domaine des idé&ts

de fantaisiecorrespondent aux éléments a détecter chez |elsdeds au cours de I'entretien.
Nous rechercherons I'ouverture dans le domainad#es car I'environnement de formation
proposé aux éleves ingénieurs couvre des domaindfples et variés (tant culturellement
que dans les matiéres non scientifiques).

La fantaisie constitue une piste d’entretien dansdns ou la diversification des profils des
éleves ingénieurs INSA (un des objectifs de la n@seplace de I'entretien) suppose de
rechercher des candidats ayant un goGt pour desirgak non conventionnelles », un attrait

pour les activités imaginaires et créatives.

La seconde dimension du modele que nous considdiagreabilité, est liée a la maniére de
gérer les relations interpersonnelles, impliquantcbnfiance et la considération pour les
autres (Digman, 1990 ; Digman et Inouve, 1986 ;nisig et Takemoto-Chock, 1981). Il
s’agit d’'une dimension a rechercher pour la fororatelle qu’elle est proposée a I'INSA ou
le travail et la vie en groupe sont omniprésentsd@s, sports, associations...), et pour
I'exercice des meétiers d’'ingénieur que ce soitsd&laboration de projets communs ou dans
la tAche de direction d’équipe par exemple.

La facetteattentionsignifie le fait de prendre en compte les autnes, ce soit dans la sphere
scolaire, professionnelle ou personnelle ; elleespond a ce que recherche I'INSA chez ses
futurs ingénieurs. Par ailleurs, la faceitguismeest retenue dans la volonté de faire émerger
chez certains éleves ingénieurs (ou de favorisen, peux qui auraient déja manifesté ce trait)
une volonté d’entraide, soit en imaginant des imtions allant dans ce sens, soit en

participant activement aux associations intra canpu

La troisieme dimension du modele des big-fivmnsidérée dans la transposition des
construits psychologiques, est celle’datraversion

Les états affectifs agréables associés a la dimensixtraversion ont une fonction
motivationnelle. Lacordialité exprime une facon d’étre avec les autres, toutncenta
grégarité qui exprime une capacité a étre avec les autaesedherche du groupe. Comme
souligné plus haut pour la dimension agréabilitéasm que concept référent, I'extraversion

concerne elle aussi la tendance a rechercher tacgtaavec I'environnement.
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Et enfin, la conscience quatrieme et derniere dimension du modeéle desfil@g qui
correspond a notre approche, convient particulierena notre problématique d’adaptation
scolaire et, concerne la régulation des condui@sévérantes visant a atteindre un but
lointain fixé a I'avance et la facilité & accepts contraintes liées a cet objectif.

De cette dimension, nous retiendrons deux facetelte de laréflexion dans un premier
temps qui releve, notamment de la capacité a petides conségquences de ses actes et celle
de l'autodiscipling qui permet de se pousser soit méme a l'actionnelegas se laisser
distraire. La dimensiomonscienceest fortement liée a la capacité a poursuivreésedes
(Costa et McCrae, 1990, 1992).

Les quatre dimensions du modele des big-fiv@uverture, Extraversion, Agréabilité et
Consciencepermettront de conceptualiser huit sous dimens{oricateurs) de I'entretien,

via une proximité sémantique avec huit facettesedmodele.

La troisieme référence théorique de la sphére decdiaation constituant des pistes

d’investigations au cours de I'entretien, est caéid’intelligence émotionnelle.

- L’intelligence émotionnelle.

Tout comme le modéle théorique des big-five, lecepth d’'intelligence émotionnelle se
divise en échelles (au nombre de cing) et de sacusllés (au nombre de quinze), qui
différencient les individus sur une série de tramsotionnels, d’aptitudes (Goleman, 1999 ;
McClelland, 1973 ; Salovey et Mayer, 1990).

Nous ferons référence a chacune des cing écheafiesmgruntant les sous dimensions
adaptées au contexte de sélection qui est le nbés®git de la dimensiointerpersonnel
(composée de [I'empathie, les relations personneb¢s la responsabilité sociale),
intrapersonnelle(conscience de ses émotions, affirmation de smisidération pour soi,
réalisation de soi et indépendancdfjumeur générale (joie de vivre, optimisme),
I'adaptabilité (résolution des problémes, épreuve de la rédlggibilite) et la gestion du

stress(tolérance au stress, contrble des impulsions).

Dans la dimensioninterpersonnelle de [lintelligence émotionnelle, les notions de

responsabilité socialet derelations personnellesont retenues comme conceptualisant deux
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indicateurs énoncés par les « experts du domaiS& N L'intelligence interpersonnelle se
manifeste dans les situations de la vie ou onagieavec les autres et fait appel a I'échange,
a la capacité de s’intégrer dans les groupes.

Lors de la formulation de son choix professiontiglgividu peut exprimer des interrogations
guant a son impact dans la société dans son seyes laa formation d’'ingénieur laisse la
place a ce type de guestionnement, et I'évalugiamentretien se chargera de le considérer.
De par son statut professionnel, I'ingénieur a tesponsabilité sociale dans le sens de la
réflexion sur les conséquences des avancees tegmuos.

La capacité a percevoir les émotions d’autrui, dtnisar les relations sociales est identifiee
par la sous dimension relations personnelles dselligence interpersonnelle. Elle est
constituée d'une série de compétences qui perntettia compréhension d’autrui et
I'élaboration de conduites efficaces dans les sdna sociales (De Bonis et Huteau, 1995).
Ces deux facettes de l'intelligence interpersomnebrrespondent a certains principes du
systeme environnemental INSA, valorisant le trawml groupe au cours de la formation,

apprentissage indispensable au futur professiatewéléves ingénieurs.

La distinction faite par Gardner (1983) a propod’idéelligence sociale, indique un versant
interpersonnel et un versant intrapersonnel.

De la dimensiointrapersonnelledeux sous dimensions seront retenueséhbsation de soi
est considérée comme indicateur a identifier auscde I'entretien. Elle est définie comme la
capacité a equilibrer ses temps de travail et diépssement personnel dans son sens large.
Cette notion d’équilibre étant propre a chaqueviiddi et ne peut correspondre a un mode pré
défini. La seconde facette correspondant aux @saliersonnelles favorisant la réussite a
I'INSA et la réussite professionnelle est celld’d#irmation de soi

L’individu peut, de par son assurance, s’opposgesipoints de vue qui ne lui correspondent
pas. La solidité de son projet professionnel etsqamel lui permet de ne pas
systématiquement se rattacher aux opinions de jiaritgéa

Troisieme échelle, qui compose la théorie de lliigence émotionnellehumeur générale
est retenue comme critére d’évaluation des carsl@BINSA vial'optimisme

Il s’agit 1a, au-dela de la solidité d’'un projee dhontrer de I'enthousiasme pour les voies
professionnelles dans lesquelles lindividu s’eregagoptimisme peut se définir comme le
fait d’avoir confiance en ses capacités, se projgéms son futur d’étudiant avec entrain et
dynamisme. L'optimisme est un sentiment positifi@oo d’initiative. Au cours de I'entretien,
cette sous-dimension peut se manifester par Udtitdu candidat, la facon dont il évoque ses

projets.
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Dans le contexte scolaire qui nous concerne, hoigthe est un facteur a considérer,

notamment dans la gestion des échecs.

La gestion du stressvia la sous dimensiotolérance au stressst le quatrieme indicateur
qui permettra de conceptualiser un des criteredeméretien. Il s’'agit d'une capacité de
maitrise de soi, nécessaire a l'adaptation a lignsenent supérieur, |'adaptation
émotionnelle étant considérée comme un facteurédssite (Chickering et Reisser, 1993).
Dans le cadre d’une formation dans le supérieugeldion de son stress en période d’examen

par exemple, est une caractéristique individualigogrticipe a I'adaptation.

Et enfin, l'intelligence émotionnelle sera évaluge cours de I'entretien en cela qu'elle
considerd’adaptabilité comme une dimension qui permet de penser de falgsrcréative et
d’utiliser les émotions pour résoudre les proble(\syer et Salovey, 1993).

La dimension adaptabilité fait directement réféeeacla capacité de gestion de la transition
entre le secondaire et le supérieur. Les rupturegoguées par le changement de statut, de

lycéen a étudiant, font appel a une souplessefidgxitn et d’action.

Le dernier construit théorique auquel nous faisoéférence est celui de la motivation
intrinseque et extrinséque (Deci et Ryan, 1975512®00), concepts trés souvent étudiés

dans le contexte scolaire.

- La motivation intrinséque et extrinseque.

La prise en considération de la motivation danslgexte scolaire est largement répandue. Il
y a un consensus pour considérer ce facteur coratiime élément de réussite scolaire et
professionnelle (Pichot, 1975).

L’échelle de motivation proposée par Ryan et D200D(Q) gradue le niveau de motivation de
la motivation intrinséque a I'amotivation en pasgaer la motivation extrinseque. Selon ces
auteurs, lamotivation intrinsequest définie par le plaisir et la satisfaction esgs pendant
I'activité, d’apprentissage (activités intellecties) et lamotivation extrinsequest guidée par

les bénéfices de I'activité (prestige de la formai

Dans le contexte de notre recherche, nous consisideo motivation intrinséque, en cela
gu’elle se réfere au plaisir d’'apprendre pour défés types d’apprentissages proposes par

'INSA ainsi que les conditions d’études au seinld¢ablissement (projet individuel du
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candidat), et la motivation extrinseque, en celaltgpufait référence au prestige des études et
des métiers d’ingénieurs (objet du projet indivijlue

En terme concret d’évaluation au cours de l'erdrgtiles deux types de motivation sont
regroupés en un seul indicateur. Ces deux gradisatie la motivation sont constitutives

d'une partie du projet du candidat, dont il fautgsgantir. Le projet personnel du candidat
reflete un choix de vie, et 'engage dans un preegsemporel qui nécessite des motivations
intrinseques et extrinséques consistantes, enganinteraction avec les autres variables

conatives de référence, les valeurs, la persdareli’intelligence émotionnelle.

- Les criteres composites de I'entretien.

Les critéres d’évaluation servant de grille de jpeeement de I'entretien, appartenant tous a
la sphére du conatif, ainsi constitués de plusiemsstruits théoriques, sont hybrides a
plusieurs niveaux.

Tout d’abord, ils sont hybrides car ils sont détieés par deux étapes méthodologiques : le
recueil du matériel verbal des « experts du domlIBA » a la question Quelles sont les
qualités personnelles (hors compétences et coraraiss scolaires) qui favorisent la réussite
des études et des métiers d’'ingénieuss @t la conceptualisation des données aprés coup
avec la méthode des experts aupres de psychologues.

De plus, ils sont hybrides car ils sont composé®pldsieurs domaines conatifs, un critere
pouvant étre par exemple constitué d’'un indicatssocié au domaine de la personnalite,
d’un indicateur au domaine de l'intelligence émotielle et un troisieme associé aux valeurs.
Le résultat de ces études répond aux besoins tifieerdes candidats ayant des profils
diversifiés et de construire un entretien spécdicau contexte, pour une population de

référence.

Chaque critére sera mis en relation avec les aatigses (par la modélisation structurale),
considérés comme des prédicteurs de chacune desglons de I'adaptatiomgmposante V
du modele de ModsDe plus, ils seront mis en parallele avec leswwsscolaire, afin de
comparer leur valeur prédictive.

Le tableau n°6 suivant récapitule les construi€otigues retenus et associés pour former un
critere. L’association des indicateurs formant uitee étant le résultat de I'analyse de

contenu réalisée a partir du matériel verbal.
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Critéeres | Indicateurs | Construits théoriques du domaine de la conation

1 Personnalité : ouverture dans le domaine des idée

Personnalité : agréabilité (attention)

Personnalité : extraversion (cordialité)

Intelligence émotionnelle : interpersonnelle fassabilité sociale

Personnalité : conscience (réflexion)

Valeurs

Motivation intrinseque et extrinseque

Intelligence émotionnelle : humeur générale (aEme)

Intelligence émotionnelle : adaptabilité (résiointdes problémes)

Intelligence émotionnelle : intrapersonnelle ljg&dion de soi)

Intelligence émotionnelle : gestion du streskfemce au stress)

Personnalité : conscience (auto discipline)

Intelligence émotionnelle : intrapersonnelle

Personnalité : ouverture (fantaisie)

Intelligence émotionnelle : intrapersonnelleifafation de soi)

Personnalité : extraversion (grégarité)

Personnalité : agréabilité (altruisme)

W N | W N P WO N PP W N P W N P WD

Intelligence émotionnelle : interpersonnelledtieins personnelleg)

Tableau 6 : Construits théoriques appartenant a laphére du conatif (valeurs, personnalité, intelligece
émotionnelle et motivation) se référant aux critére de I'entretien d'admission en premiére année dNSA
(A,B,C,D,E, F).

Les facteurs conatifs font I'objet d’investigationméthodologiques et conceptuelles
importantes pour notre recherche, constituant dnsiatiere a évaluer chez les candidats en
premiére année au cours de I'entretien.

Le paragraphe suivant présente le troisieme engethbimodele de Moo#a représentation

de la situation,identifiée dans la transposition de ce modele &enproblématique par

I'entretien.
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Ill. Représentation de la situation : I'entretien.

La composante Il du modéle de Moos se formalisesi,apar I'entretien, caractérisé par les
criteres composites interrogeant la connaissaragrogue du systeme environnemental et du
systéme personnel.

Le mode d’évaluation par entretien suscite I'écleamgpliquant un questionnement adapté et
des espaces laissant la possibilité de précisexpticiter les opinions ce qui rend les
interactions riches. L’entretien offre la possiiéild’argumenter, d’alimenter les connaissances
de I'un et 'autre des systemes, d’accéder a desank de représentation plus variés que ceux

pressentis par l'institution.

Dans ce contexte d’intégration a I'enseignementsapr, un entretien, structuré par les
criteres appropriés, vise a faire ressortir legésgntations de soi et des métiers envisageés.
L’appariement se fait entre I'image de soi, I'image la formation et I'image des métiers,
impliquant des processus dynamiques. L'entretiemped’énoncer explicitement le projet, il

fait le lien entre les aspirations scolaires, psiennelles et personnelles.

Si I'entretien est le mode de recrutement le plpgreprié aux objectifs d’évaluation des

facteurs conatifs et a I'objectif de promotion ingtonnelle, il n’en demeure pas moins gu'il

comporte un niveau de technicité difficile a apréder et des biais dont il faut se prémunir
au maximum. Les biais relatifs a la situation déed@n, aux processus d’interaction

candidats / évaluateurs sont a considérer. Le teaeatiangulaire de la sélection par entretien
(Bernaud, 2000): évaluateur / évalué / demandparmet d’accéder a la complexité

habituelle du mode de sélection par entretien.

Les objectifs de promotion de I'INSA et la nécessile sélection peuvent sembler
antagonistes. Dans les faits, ils s’articulent gas conditions d’accueil et des modes de
guestionnement qui doivent favoriser I'expressianpiojet professionnel et personnel des

candidats.

L’interaction entre les deux systemes environnesaiegtt personnelcomposantes | et Il du
modéle de Mog@ssera influencée par les consignes données aumiexgurs et par
conséquent par lattitude de ces derniers. Les idatsd sont associés au processus de
recrutement (recueil de leur opinion sur I'entnetigar écrit, questionnaire d’évaluation du

processus, échange verbal avec les éléves inggniB®A) qui, pour eux, constitue le
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premier contact avec I'INSR qui doit démontrer son efficacité, sa conviviali#gé son
professionnalisme (Bernaud, 2000).

IV. Capacités d’adaptation.

Les capacités d’adaptation ne sont pas évaluéestelinent dans notre recherche mais
indexées au travers de certaines de leurs marnitesdangibles au plan qualitatif.

La composante IV du modéle de Moos est envisagdss, dotre modele, comme l'intégration
a I'enseignement supérieur en ce sens que cefte étansitoire fait appel a des capacités

spécifiques.

L’adaptation d’'un éléve au contexte de formatioisM\fera appel a ses capacités de réponse
aux exigences scolaires (niveau scolaire, méthgimlarythme, apprentissage...), a ses
capacités sociales (s'intégrer, créer des relatiamec les pairs...) et ses capacités
d’adaptation émotionnelle (stress lié aux exameasla difficulté des études, aux
modifications environnementales...) et a la capadi@tachement a son institution de
formation (Baker et Siryk, 1984, 1989).

V. Adaptation.

Dans le modéle de Moos, I'adaptatiaromfiposante Vest considérée comme un processus
découlant de I'interaction entre le systéme enviemnental et le systéme personnel, émanant
dans un premier temps d'une représentation detlatgin et dans un second temps de
capacités d’adaptation déployées par les indiviMaos indique lgperformancel’estime de

soi et lebien étrecomme indicateurs de I'adaptation effective dammsmmodéle général.

Dans notre recherche, I'adaptation est déclinéensdes manifestations objectives de la
réussite (passage en seconde année du cycle ingéeiedes manifestations subjectives du
niveau d’intégration (satisfaction a I'égard desidés et implication organisationnelle
affective), indices déterminés a priori et non exdtiis, I'entretien et le dossier scolaire étant
considérés comme des prédicteurs potentiels de agéptation.

Le fait que les critéres de sélection soient cornt@eEntre eux (facteurs conatifs et capacités
scolaires) et en leur sein (criteres de l'entrettemposés de plusieurs domaines de la

conation, dossier scolaire composés de différemi@gieres) souligne la combinaison

%0 Si auparavant il y a pu avoir contact, il s’agisdaine relation lycéen / INSA alors qu’a cettagg, ils ont le
statut de candidat.
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complexe de la conation, associée a la cognitibraug aptitudes aboutissant (ou non) a

I'adaptation.

- La réussite scolaire : performance et persistance

La performance et la persistance des éléves ing@gnisont évaluées sous l'angle de la
réussite en premiere année. Associées de facorrigugielles sont en revanche dissociées

sur le plan conceptuel, pour cause de matierefinanfe.

La réussite, forme « objective » (ou plus précisgmexterne) de Il'adaptation, sera la
premiere mesure de la valeur prédictive de nottherehe. Afin de répondre aux exigences
de I'INSA, les éléves ingénieurs doivent mettrecenvre leurs connaissances et capacités
scolaires acquises durant le secondaire. Ce «igépot » des connaissances dépend non
seulement du niveau scolaire initial, mais aussfadteurs conatifs, le niveau scolaire ne
rendant compte que partiellement des capacitésaptation. Les différences individuelles
dans le domaine du conatif se manifestent par ii€sathces dans I'utilisation des processus
cognitifs c'est-a-dire dans leur déclenchement, dgientation, I'intensité ainsi que la durée
de leur fonctionnement (Reuchlin, 1990, 1991).

Le modéle de Moos fait référence a la performarmance indicateur de I'adaptation du
systéme personnel au systeme environnemental.a8agtation est effective, le modéle
(fleches bi directionnelles) indique que les mastdéons de I'adaptation agiront sur les
représentations (évolutives) de soi et les métmrafirmation de son projet professionnel).
L’individu aura confirmation (ou non) de la perthee de son choix et que les valeurs du
systeme environnemental sont similaires aux siennesforcement de son sentiment

d’appartenance, son identité professionnelle).

Opérationnalisation Le dossier scolaire et les facteurs conatifs musant I'entretier

serviront de variables prédictrices de la réussitgoremiére année du cycle ingénieur INSA.
La réussite sera identifiée par les notes obteengsemiére année (classement) et passage en
seconde année. Deux groupes d'éléves ingénieumntsedors distingués: ceux qui

réussissent et ceux qui sont en échec.
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- Le degré d’intégration percu : la satisfactionl@&gard des études et I'implication
organisationnelle affective.

La satisfaction a I'égard des études et I'implmatiorganisationnelle affective sont deux
dimensions subjectives témoignant de I'adaptatiorc@ntexte scolaire, sélectionnées pour
rendre compte de lintégration des éléves ingéaielans le cursus INSA. Egalement trés
étudiées dans les recherches sur le monde prafessiola satisfaction et I'implication

semblent doublement adaptées a notre étude, msitaits une perspective professionnelle

marquée.

- La satisfaction a I'égard des études. SEDE.

La mesure de la satisfaction en contexte scolaitd’dbjet de nombreuses recherches (Deci,
1975; Diener, 1984 ; Tinto, 1975, 1987, Valleranidak, 1989, Vallerand et Bissonnette,
1990) ainsi qu’en contexte professionnel (Chen,720Brances, 1981). La satisfaction se
subdivise en domaines et podles d’affectivité et ssisible aux différences individuelles
(notamment la personnalité).

La mesure du niveau de satisfaction, dans un ctntsoolaire, permettra d’évaluer si les
éleves ingénieurs se sentent en accord avec léoig professionnels et avec les valeurs

affichées par l'institution.

Opérationnalisation de la mesure de la satisfacoliégard des étudesNous avons

sélectionné pour évaluer la satisfaction a I'égates études, parmi les différents
questionnaires de satisfaction, I'échelle de satigin a I'égard des étude&SDB de

Vallerand et Bissonnette (1990) qui fait référeaaenodéle de Diener (1984).

- L’implication organisationnelle affective. IOA.

Parmi les deux types d'implication dans le contestelaire (Willis, 1993), nous avons
sélectionné I'implication organisationnelle encagpelée « institutionnelle » (liée a la vie
universitaire et sociale), la seconde forme étdmplication académique (liée aux

apprentissages, transcrit le fait de s’engagengieent dans ses études).
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Les recherches indiquent que I'implication vis-a-tles études se manifeste, notamment, par
la réussite (ce que nous considérons sous l'argla gerformance) et dans le fait de rester
dans l'institution (persistance), que nous considgrdans notre modele au travers de mesures
quantitatives. Nous ne retenons pas l'implicaticcadg&mique mais bien l'implication
organisationnelle affective.

Morrow (1993), dans ses recherches dans le conprfessionnel, distingue deux formes
d’'implication organisationnelle : affective et calée, les autres formes d’'implication étant
soit dans le poste, soit a la carriere, la cingei€limension étant I'éthique au travalil.

Meyer, Allen et Smith (1993) distinguent égalemetrbis formes d’implication
organisationnelle : affective, calculée et norntiv

L’'implication organisationnelle affective se tradgar un attachement psychologique qui
s'effectue parce que lindividu internalise ou atpgdes valeurs, buts et normes de
I'organisation (O’Reilly et Chatman, 1986).

Le mode d'organisation des études, I'histoire giHdosophie de I'école... font de ce terrain,
un objet d’étude propice a I'émergence de cettadéod’ implication.

Opérationnalisation de la mesure de I'implicatiogamisationnelle affective

Nous avons choisi d’évaluer I'implication organieahelle affective a I'aide de I'échelle de

Meyer, Allen et Smith (1993). L’évaluation, auptEsn échantillon d’éléves ingénieurs ayant

D

passé l'entretien d’admission indiquera le degrénplication organisationnelle affectiv
L’objectif de ce recueil de données est d'évaleewvadleur prédictive de I'entretien et du

dossier scolaire sur cette forme d’intégration.

La présentation de la transposition du modele ded&987) a notre étude permet de rendre
compte des nécessités de créativité au niveau dwlthgique liées a la recherche action,
nécessités de construire un entretien spécifiqueoatexte, a partir d’'un univers de sens

institutionnel et ayant pour objectif de prédireadaptation des éleves ingénieurs.
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Chapitre 7. Méthodologie de la recherche.

L’objet de notre recherche, I'entretien d’admissi@insere dans un processus dont les regles
et principes sont complexes et porte sur un trascgnombre de candidats (plus de 2 500) et
d’éléeves ingénieurs (plus de 800). La demande korigose, a notre démarche scientifique,
des contraintes qui ont des répercussions surlysaaes résultats, ajoutant des parameétres
spécifiqgues (prise en compte des régles du praodaddmission et des barémes, des
consignes données aux commissions d’audition dedidas en entretien) au contexte dans la
construction de la méthode et dans l'interprétaties résultats.

Bien gue notre recherche s’inscrive dans une diroeregpplicative, elle est considérée dans
une conception théorique présentée dans la premp#&te de la these et rappelée de facon
trés précise au chapitre précédent.

Dans ce septieme chapitre, nous allons présentEmiarche méthodologique employée pour
mener a bien notre recherche ainsi que le contiatis lequel elle s’inscrit.

Nous devons construire un outil permettant d’accédex représentations des candidats et
utilisable par de nombreuses commissions d’évanatirépondant aux objectifs
institutionnels de promotion de l'image de I'INSAes objectifs constituent des biais
auxquels nous devons faire face. Il conviendraimhdr au possible I'effet de ces biais,
notamment en structurant I'entretien au regardrdéres (qui constitueront autant de pistes
de I'entretien), en formant les membres des comamssd’évaluation (en leur donnant des
informations sur le contexte de sélection et ssipiencipes d’évaluation par entretien). Nous
exercerons également un contrble a posteriori ealysant par exemple le degré de

transparence/opacité du contenu de I'entretienyaux des candidats.

La présentation du processus d’admission feradtothji premier paragraphe. Afin de mettre
en place la démarche de construction et d’analgséedtretien permettant de savoir si ce
dernier répond aux objectifs de la recherche, it fdans un premier temps présenter le
protocole de recrutement dans lequel il s’inscay-dela de son sens historique et
philosophique pour l'institution, c'est-a-dire légles institutionnelles définissant les baremes
convoquant les candidats a venir passer I'entrei@ba se traduit plus concretement par la
définition des conditions de passation de I'engregn trois phases (voir figure n°12), a partir
d’'une consigne de démarrage identique pour tolaid& de supports.
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L’objet de notre recherche étant de mettre au p@ntretien au sein de ce protocole, dans un
second paragraphe, nous allons présenter les étugmsessives qui ont conduit a la

formulation des criteres tels qu'ils ont servi p@waluer les candidats de 2004 a 2007. La
construction de I'entretien passe par la déternanate criteres spécifiques au contexte, issus
de l'interrogation de plusieurs catégories de pafpah impliquées a différents niveaux dans

I'institution INSA. Ces données doivent étre intgg dans des théories de la conation pour
en ressortir sous forme de dimensions hybridesgas ou celles-ci ne sont ni a théoriques, ni

inférées de la théorie.

Le troisiéme paragraphe, en référence a la corgtnudes criteres, présente les méthodes
d’analyse de la structure dimensionnelle de I'di@ne (modélisation structurale) et les

méthodes de contrdle de la qualité du contenu Yaseatlu degré de transparence, de la
divergence avec la motivation a la réussite). Anprnous considérons que I'évaluation des

candidats a partir de facteurs conatifs doit étnétidimensionnelle.

Le quatrieme et dernier paragraphe présente lde€tmener pour tester la valeur prédictive
de l'entretien et du dossier scolaire sur 'adaptatdes éléves ingénieurs. Le caractere
prédictif de I'entretien (et du dossier scolairepstitue, rappelons le, le point central de notre
recherche.
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7.1. Inscription de I'entretien dans le contexte in  stitutionnel.

La réforme du protocole d’admission en premiereéaruioit attirer de nouveaux candidats en
proposant des criteres de sélection diversifiGdestrésultats avant 'échéance généralement
considérée du baccalauréat.

L’entretien est un critéere d’admission qui se digtie des autres et répond a I'objectif de
promotion des profils diversifiés en ce sens quipose sur des facteurs conatifs
complémentaires des capacités scolaires en ré&encvaleurs institutionnelles.

Ce premier constat répond a I'objectif d’améliavatide la qualité du recrutement des éleves
ingénieurs.

Le mode d’organisation de I'entretien, I'accuedl,rlature des critéres, les consignes données
aux examinateurs répondent, quant a eux, a untdlpies promotionnel de l'institut.

Les résultats des analyses psychométriques etcpx@di de I'entretien seront interprétés en

fonction de ces deux objectifs qui ont guidé lastnrction de I'outil.

Dans la partie théorique, nous avons présentélliéwa des procédures d’admission depuis
la création de I'INSA en 1957. Au cours de ce ctrapnéthodologique, nous allons présenter
le protocole d’admission instauré en 2004 en tévapes et dans lequel s’insere I'entretien

gue nous devons construire.

7.1.1. L’entretien : élément du protocole d’admissi  on.

Dans un monde professionnel ou les exigences somilus en plus orientées du coté du
« savoir étre », la compétence scientifigue camstitéanmoins le socle indispensable a la
formation d’ingénieur. Les critéres de recrutemeans une école dingénieur doivent

favoriser a court terme I'adéquation des candidlafffre de formation, et a plus long terme,

I'insertion professionnelle ainsi que I'évolutiordcarriéres. Le protocole d’admission 2004,
va tripler les étapes de recrutement, ceci pougiélson panel d’éleves ingénieurs.

Jusque la basée sur les résultats du baccaladetd®9 a 2003), la procédure d’admission
renoue avec l'esprit originel de la fondation déctle et prend en compte les résultats

scolaires, I'entretien et le baccalauréat.

Les principes d’admission sont les suivants : lesdaats en premiere année aux cing écoles

peuvent étre admis a la suite de trois étapesperdiantes les unes des autres (c'est-a-dire se
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basant sur des critéres différents, en reclassanintlividus a chaque juty. Chaque jury
admet un certain nombre de candidats qui peuver@péer leur admission ou poursuivre le

concours.

Plusieurs variables constituent le dossier de cdatdie en premiere année aux INSA. Les
notes obtenues au lycée dans différents groupesatiéres ainsi que le positionnement du
candidat dans sa classe, le type de spécialitéyates aux épreuves anticipées de francais et
au baccalauréat. La figure n° 11, page suivantésemte le protocole d’admission, une

légende reprend les termes employés et les ditiEsarapes du protocole.

3L Jury : le jury est composé de membres des cindh\ItiSht les directeurs des établissements, les nsstes
du service des admissions, les directeurs des premycles et les responsables des services dwisedle jury
décide des barémes d’admission et du nombre dédedsé admettre a chaque étape en fonction dqusds
présentent.
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JUIN

Mi JUIN

BAC

JUILLET

Jury A

Admis

— 1. Admis, acceptent et integrent

Convoqués

Poursuivent

\ 2. Admis, n’acceptent pas, n’integrent pas

Poursuivent

ENTRETIENS

1. Admis, acceptent et intégrent

Jury B

— Admis

\ 2. Admis, n’acceptent pas, n’integrent
pas

Poursuivent

Poursuivent

1. Admis, acceptent et
— Admis —p integrent

Jury C .
—) 2. Admis, n‘acceptent pas, n'integrent
pas

\ 3. Refusés

Figure 11 : Processus d’admission en premiére année réseau des INSA (de 2004 & 2007).
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Candidats

Les candidats en premiere année au réseau des diNsAnt étre titulaires ou préparer un
baccalauréat scientifique francais
Pour faire acte de candidature, ils doivent foulegr notes de premiere et des deux premiers
trimestres de terminale dans certaines matiereth@meatiques, physique, langue vivante 1,
francais), leurs notes aux épreuves anticipéesatedis ainsi que la moyenne et la note
maximale de leur classe. Si leur dossier est intetniis ne pourront pas étre examinés au
premier jury (A).
Les trois jurys, a l'issue de chacune des troipegdaclassent les candidats sur de nouveaux
critéres. Il y a cependant des invariants :

- les candidats sont classés en fonction de la caege baccalauréat (six) qu'ils

présentent,

VM : Sciences de la Vie et de la Terre option Math

VP : Sciences de la Vie et de la Terre option RjugsChimie
VV : Sciences de la Vie et de la Terre option SVT

TM : Sciences de I'lngénieur option Maths

TP : Sciences de I'lngénieur option Physique-Chimi

TO : Sciences de I'Ingénieur sans option

Figure 12 : Catégories de baccalauréats scientifigs distinguées dans le protocole d'admission en
premiére année aux INSA.

- les candidats doivent classer les INSA les unsr@gaports aux autres (de un a cing
veeux), dans l'ordre de leur préférence, ils émetarsi des voeux,

- chaque INSA ouvre un tiers de ses places (capd@tzueil) en premiere année a
chaque jury,

- les candidats admis le sont sous réserve d’obtedideur baccalauréat,

- aucun candidat n’est écarté du concours avantrieesgury C.

%2 |es baccalauréats étrangers et homologués ontilede candidater également mais ne sont pagsrpir ce
processus, ils sont admis par des jurys différents
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Jury A

Le premier jury examine toutes les candidatured todossier est complet. A l'issue de ce
jury, quatre types de décisions sont prononcesrstee candidats:

1. lls sont admis et acceptent la proposition du Arfg'est-a-dire I'INSA dans lequel ils
sont affectés).

2. lls sont admis mais ne sont pas satisfaits de ANI&ns lequel ils ont été affectés et
peuvent (pour améliorer leur classement et obtenimeilleur voeu) passer I'entretien
ou attendre le jury C en ajoutant les notes au bac.
lIs sont convoqués a I'entretien (non éliminatoiren obligatoire).

4. lls seront examinés au jury C s'ils fournissent feges du dernier trimestre de

terminale et les notes du baccalauréat.

ENTRETIENS

Les entretiens se déroulent aprés le jury A daagwh INSA.
Deux typologies de candidats passent les entretiens
1. Les « admis » par le jury A qui souhaitent utt@lNSA que celui proposé.

2. Les « convoqués » par le jury A.

Jury B

Le deuxiéme jury a lieu a la suite des entretiers.dossiers examinés sont uniguement ceux
des candidats qui ont passeé I'entretien. A la sigtee jury, trois types de décisions sont
prononces envers les candidats :
1. lls sont admis et acceptent la proposition du Bifg'est-a-dire I'INSA dans lequel ils
sont affectés).
2. lls sont admis mais ne sont pas satisfaits de ANI&ns lequel ils ont été affectés et
peuvent poursuivre leur candidature en ajoutamdgss du bac pour le jury C.

3. lls ne sont pas admis et peuvent poursuivre enQury
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Jury C

Le troisiéme jury a lieu mi juillet apres les réatd du baccalauréat. Les dossiers examinés
sont ceux des candidats ayant fourni leurs notdsadoalauréat. Les candidats peuvent avoir
été admis aux jury A ou B (insatisfaits de leureefétion) ou étre ceux qui n'ont pas été
admis du fait de leur classement ou de leur dossmemplet.
Deux possibilités pour les candidats :

1. lls sont admis et acceptent (ou non) I'affectapooposée (sachant qu'il y a des listes

complémentaires).
2. lls sont refuseés.

En dehors des regles institutionnelles, qui déems aqui s’adresse I'entretien euel poids
lui est accordé, des régles de construction etodditons d’accueil ont été stipulées par un
cahier des charges.

La présente recherche émane d’'une réponse a uh dipffee, auquel OrgaConsultant ®,
cabinet de consultants a participé dans les phiagedes. L'entretien a du étre construit a

partir de consignes institutionnelles et d’'un ealiies charges.
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7.1.2. Le cahier des charges.

Le cahier des charges indiquait que I'entretierdeeait tout d’abord &’étre original, de
rompre avec les traditionnelles questions / répense créant des supports qui favorisent
I'expression du candidat. L'entretien doit étreustiuré par une grille de critéres a évaluer
par trois examinateurs (enseignant, ingénieur eychslogue) et son organisation doit
permettre aux examinateurs d’émettre un avis ssickndidats>. Un exemplaire du cahier
des charges se trouve en annexe n°8.

Le cahier des charges stipulait que I'entretiemeeait pas contréler des connaissances ni se
contenter d’étre I'exposition des motivations adidater a 'INSA. Il doit étre centré sur la

découverte réciproque des candidats et de l'itigtitu

Nous reprenons ici les quelques principes liesaiestruction des criteres et aux supports de
démarrage de l'entretien, puis nous présenterondéteulement chronologique des trois
étapes constitutives de I'entretien pour les caatdid

7.1.2.1. Les critéeres.

L’entretien est original car construit en référe@céunivers INSA, a partir du recueil des
termes employés par les acteurs du domaine, appatta la sphére conative, structurant la
grille d’évaluation des trois examinateurs. Lesratigns INSA, quelque soit le niveau
d’intégration des candidats (en premiere ou troisiéannée) et cela depuis 1957, sont
conduits par trois examinateurs exercant des piofies différentes : enseignant, ingénieur et

psychologue.
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Quatre impératifs sont distingués concernant lesres de I'entretien :

1. Les critéeres doivent étre envisagés en fonction deontexteet doivent répondre
une question « @elles sont les qualités personnelles (hors compéte et connaissance
scolaires) qui favorisent la réussite des étudedest métiers d’'ingénieurs ? RINSA, en

tant que recruteur, a des exigences de différemases : scientifiques (nécessité d’avoir
certain « goQt » pour les sciences), scolairese@si® d’avoir des connaissances et
niveau scolaire adapté a la formation, des repeaméthodologiques, une capacité

travail...), humaines (vie en groupe, éthique...), watgénérale (intérét pour d’autr
domaines que les sciences, enseignement des hamaijtetc.
2.  Les criteres doivent étre distincts les uns des aes. Leur formulation ne doit pa
préter & confusion, tout en s’inscrivant dans weréame homogénéité de profil recherché,
3. Les criteres doivent étre évaluables durant le tengpimparti au déroulement de
I'entretien. lls doivent étre en nombre limité et mis en émmke a partir du discours ¢
candidat.

4. Les critéres doivent rester identiques pendant tra années et seront analysés

posteriori.

un
un
de

es

u

a

Figure 13 : Impératifs du cahier des charges instittionnel de la construction des criteres de I'entrigen
d'admission en premiére année aux INSA.

7.1.2.2. Les supports.

Nous avons exposé la nécessité de créer des ssigmiant d’amorce au discours des

candidats. lls proposent un mode d’expression malget placent ainsi les candidats dans

des

conditions similaires. Le candidat prend connaissaie cette spécificité dans une étape de

présentation collective, précédant I'entretien ppsant ainsi un mode de démarrage identi

pour tous et un choix de support individuel en fanc de ses préférences, servant

que
de

consigne initiale. Les supports se présentent kof@me d’'images, de scénettes, de liste de

mots... Contrairement a I'entretien clinique qui ilisé aucun instrument, I'entretien de

sélection est « outillé » : grille de criteres, sots. ..

Nous ne présenterons pas les supports de démataagecette recherche (des exemplaire

S se

trouvent en annexe n°9, a titre d’illustration)timant qu’ils ne répondent pas aux criteres

académiques habituels. Cependant, nous pouvonsgestigue ces supports servent de point
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d’appui a l'entretien et sont une fagon de déblietretien, qu’ils ont pour objectif de
faciliter 'expression des candidats.

Le principe d'utilisation des supports par les ¢dats est le suivant : apres la présentation
des objectifs et principes de fonctionnement (étagblective), chaque candidat doit choisir un
support a partir duquel il démarrera I'entretieru moment ou le candidat se retrouve en
entretien, a partir du support qu’il aura choisigévra raconter une histoire, décrire I'image
choisie... Les examinateurs orientent leurs quest@ngartir du discours produit par le

candidat en le questionnant en fonction des cstere

7.1.2.3. Le déroulement durant la passation.

Les candidats sont tous placés dans des conditiensques.

Avant de passer l'entretien, ils sont accueillisnglaine salle durant une heure ou une
présentation des INSA, du déroulement de I'entneligair est faite et ou ils doivent remplir
une notice de préparation individuelle (étape A).

Au cours de I'entretien (étape B), les examinatéavient le candidat a se présenter et en
font de méme brievement. Lorsque le choix du suppst validé par le candidat, les
examinateurs énoncent la consigne générale. Dutarg demi-heure environ, les
examinateurs doivent orienter leurs questions aotion des criteres a évaluer. L'utilisation
du support peut durer de quelgues minutes a teutrétien.

Avant la fin de I'entretien, les examinateurs iewit le candidat a faire une pause en sortant de
la salle. Le candidat peut réfléchir a des aspaais il aurait oublié de parler ou préciser des
informations. Les examinateurs peuvent faire unmpge point ensemble a partir de ce qui
vient d’étre dit, I'essentiel étant de voir si tdes criteres peuvent étre évalués. Lorsque le
candidat revient en entretien, au bout de cing tes)jues examinateurs ont la possibilité de
lui faire un retour sur sa prestation. Ce retotifasultatif.

Le candidat peut rencontrer des éléves ingéniddBAl (étape C) et remplir une feuille

d’'impression a I'issue de son entretien.

Les examinateurs sont alors chargés, a partir dyuile d’évaluation tres précise (criteres et
sous critéres) et de consignes uniformes, d’émaitmre opinion conjointe (les trois

examinateurs doivent remplir de facon collégiakevdluation finale des candidats) sur le
projet du candidat, en rapport avec le systemer@mvémental INSA. Pour cela, ils recoivent

une formation portant sur les principes d’évaluatjpar entretien et sur le contexte de
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formation pour lequel les candidats postulent. lgure suivante reprend le déroulement

chronologique des étapes de I'entretien pour ladidats.

~ 1h

Etape A : Rencontre, accueil collectif

\\/

Etape B : Entretien ~ 50 min]
| 1. Etablir la relation I
- Aller en entretien

- Faire connaissance
- Choisir un support

1

| 2. Explorer I

- S’ exprimer a partir du support
- Donner la vision de son avenir

- Se préparer a la restitution

| 3. Elaborer une conclusion l

- Réfléchir sur I'entretien
- Exprimer et échanger

- Restituer les tendances positives observé

Etape C:
Rencontrer des étudiants INSA

Figure 14 : Déroulement chronologique de l'entretip.

La nécessaire présentation de I'entretien dans coniexte institutionnel et dans son
déroulement fait place a la démarche qualitativeatestruction des critéres de I'entretien tels
gu'ils ont servi de guide d’évaluation des candidi 2004 a 2007.
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7.2. Construction, modélisation et contréle de lav  alidité (de
contenu et prédiction) de I'entretien.

Avant de présenter dans le détail la démarcheaqoéermis de déterminer les critéres de
I'entretien, il nous faut rappeler que la demanasitutionnelle stipulaient que les criteres
devaient rester identiques durant trois annéeaet’'entretien devait étre structuré a partir de
la connaissance de la culture INSA et non pas #@r gk dimensions conatives existantes.
Trés vite est apparue la nécessité d'interrogerd®goerts du domaine INSA », c'est-a-dire
des ingénieurs, enseignants et recruteurs INSA, diitiliser les termes spécifiques au

terrain.

Pour déterminer le contenu - les critéeres de l&@n - nous avons organisé les études afin
que l'étape de conceptualisation ne se situe pasareant, comme cela se pratique
généralement, mais une fois le recueil des doneéede terrain réalisé. Ceci est di a la
nécessité, voulue par l'institution, de constituarentretien adapté a ses exigences, reflétant
la « culture INSA », innovant, c'est-a-dire ne egant pas des items pré existants.

Nous présenterons les résultats des études qusalgt les criteres de I'entretien puis les
prédictions que nous envisageons en ce qui condeumeorganisation. C’est seulement a
partir de la connaissance du nombre de facteuree@de en compte que nous pourrons

réaliser les analyses prédictives.

N’ayant pas d’a priori sur le contenu et le nomtbeecritéres, en dehors de leur appartenance
a la sphére du conatif, nous ne pouvons émettiygpdthéses a leur sujet. Néanmoins, suite a
leur identification, nous ferons des prédictionsamjua leur organisation structurelle
(« Combien de prédicteurs ? Lesquels)?afin d’avancer plus loin dans I'étude de laeval
prédictive de I'entretien (et du dossier scolase) I'adaptation. La complémentarité de ces
deux démarches, l'une trés qualitative (accés ag, gur I'INSA, des termes qualifiant les
qualités a considérer chez les futurs éleves iegés), I'autre plus quantitative (accés a la
structure et a la valeur prédictive de I'outil ddwation), constitue I'originalité de notre

recherche appliquée et organise notre pensée.

Les études successives menées pour déterminattéee< d’'évaluation de I'entretien se sont
déroulées durant cinqg mois environ (de novembre8 20@evrier 2004). En premier lieu, il

s’est agi de recueillir les termes employés pardesperts du domaine INSA » pour qualifier
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les qualités nécessaires a la réussite de sesséfiuoles compétences scolaires). Nous avons
choisi un mode descueil qui permettait d’accéder au plus grand nende termes employés
par les populations expertes interrogées, noustissant ainsi d’'un vocabulaire spécifique
que les personnes n'appartenant pas au domaine HéJfeuvent produire spontanément. A
partir de ces données-sources issues de questiemmaid’entretiens d’enquétes, nous avons
procédé a l'analyse de leur contenu a l'aide dogiciel, Tropes ® (Ghiglione, Landré,
Bromberg et Molette, 1998).

L’analyse de contenu est un mode de classificajiorpermet de privilégier le sens des mots,
mots qui refletent I'état d’esprit INSA recherchgup construire un outil hyper contextualisé.
Ces deux premieres étapes (recueil des données,apalyse de leur signification) ont
conduit a tester les critéres ainsi isolés aupraa échantillon de lycéens de terminale
scientifique, d’évaluer I'opinion des examinateaysnt participé a ce test ainsi qu’a d’autres
recruteurs, experts du domaine INSA, qui devaigptimer leur opinion quant aux criteres
sélectionnés. Nous avons rattaché, aprés coupgrigses a des concepts théoriques du
domaine de la conation de fagon précise et nonustiva, permettant ainsi de conceptualiser
en termes psychologiques I'entretien et de lui €émfun premier niveau de validation de

contenu. Et enfin, les criteres retenus ont éti@&slpar l'institution
Le chapitre 4 de la partie théorique présented&Esences théoriques de chacun des construits
et le chapitre 6 présente ces mémes construitsagen ftrées contextualisée, c'est-a-dire

uniguement ceux qui étayent I'entretien.

La figure n°15 reprend la succession des étudeduisamt a la construction des criteres de

I'entretien tels qu’ils ont été formulés de 2002007.
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Novembre 2003 Février 2004

v

Recueil des
données

1

Analyse
de Conceptualisation Réajustement et
contenu par expertise validation
2

Figure 15 : Etudes qualitatives aboutissant & la dérmination des critéres de I'entretien faisant ses pour
I'INSA.

A la suite de cette étape de construction, une igrensession de formation des examinateurs
a précédé la passation des entretiens nouvellerznagus. La démarche de détermination des
criteres ne fait donc pas l'objet d’hypothese (Btienrésultat d’enquétes menées aupres

d’acteurs institutionnels) ni de traitement staise, leur contenu sémantique est privilégié.

7.2.1. Construction de I'entretien : démarche quali  tative.

7.2.1.1. Recueil des données.

La premiére des étapes de construction consiste @oacueillir, aupres d’un échantillon de
sujets, les termes qualifiant la réussite scoleirprofessionnelle sur le plan conatif dans le
cadre des études et des métiers d’'ingénieur, tefaissst sens pour I'INSA.

Nous avons interrogé un échantillon de 306 sujéts ge connaitre leur opinion sur les

« aspects non scolaires » favorisant la réussite &edes d’ingénieur. L'échantillon est

composeé d’ingénieurs (N=125), d’enseignants (N=1a@léves ingénieurs INSA (N=73) et

de conseillers d’orientation psychologues (N=2).

Deux modes de recueil des données ont été utilieéscon conjointe : par questionnaires
ecrits anonymes (N=296) et par entretiens semciifisgN=10). Ils ont été choisis pour leur
facilité de mise en place (recueil et traitemerg dennées dans un temps limité) et du fait

qu’'ils permettent tous deux d’isoler les différedtmmps sémantiques.
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Les sujets interrogés par questionnaires devagguindre a la question généralSetonvous,

guelles sont les qualités personnelles (hors coempéls et connaissances scolaires) qui
favorisent la réussite des études et des métiemgé@hieur ?». Cette question, tres ouverte,
permet d’induire des réponses tres variées, tré€rdgenes. La liste des termes ainsi

recueillis se trouve en annexe n°10.

Les sujets interrogés par entretiens devaient dngoh des questions d’ordre plus général en
lien avec l'orientation scolaire et 'image de I3, a partir d’'une grille d’entretien semi

directive (annexe n°11) permettant ainsi d’enritésr études réalisées par questionnaires.

Le recueil des données auprés des experts du denidiBA répond a la nécessité de
« baigner » dans la culture institutionnelle. Cettéthode a pour objectif de prémunir les
criteres de la désirabilité sociale, en cherchame gas (ou peu) étre inférés par les candidats
faisant appel a un vocabulaire spécifigue. La nettee d’'un univers sémantique est la
méthode choisie, méthode dont on peut penser gueolgraintes d’emploi font qu’elles ne
détruisent pas I'objet étudié. Il n’y aurait passgss, a ce stade d'utiliser I'analyse factorielle

pour rattacher les items a des dimensions fackesiel

7.2.1.2. Analyse de contenu : l'univers de sens INS

Dans une seconde étape, nous avons procédé a alyseades termes issus de la phase de
recueil pour isoler les principaux thémes sous ngcea l'aide du logiciel Tropes ®
(Ghiglione, Landré, Bromberg et Molette, 1998), itdgJ d’analyse cognitivo discursive.
D’autres logiciels proposent des analyses sémasgjgel qu'Alceste ® (Reinert, 1990) basé

sur une méthode de classification descendantertidgae.

L’analyse de contenu se définit comme une technigemenettant I'examen meéthodique,
systématique, objectif et a I'occasion quantitdtif contenu de certains textes en vue d’en
classer et d’en interpréter certains éléments itatifst qui ne sont pas totalement accessibles
a la lecture naive (Robert et Bouillaguet, 1997).

L’analyse de contenu, réalisée par Tropes ®, ctnsidaire apparaitre I'ossature du texte,
c'est-a-dire son sens. Ceci suppose un ensemhecihe qui rende compte a la fois de
I'’économie textuelle des énoncés et de I'éconorognitive des énonciateurs. Ceci suppose

également un outil qui mette la subjectivité duexodh distance.
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Le logiciel peut effectuer un diagnostic du styEnéral du texte et de sa mise en scéne
verbale. Il met en évidence un « univers de réfdren Les univers de référence représentent
le contexte. lls regroupent, dans des classes idaguts, les principaux substantifs du texte.

Le logiciel détecte les univers de référence disaltit plusieurs niveaux de représentation du
contexte. Cette fonction affiche, regroupés passda d’équivalents et triés par fréquence
décroissante, les substantifs (références) utilisés le texte. Chaque ligne comporte une
référence précédée d’un compteur indiquant le nerdbrmots (occurrences) qu’elle contient.

Seules les références significatives sont affichées

7.2.1.2.1. Univers de référence.

Le logiciel indique les univers de référence quesmetent, a partir de la liste des termes

employés par les sujets pour répondre a la quegéoérale citée précédemment.

Sept classes principales ressortent : une liéecagaition les autres liées &lverture a la
morale a I'ambition, a I'organisation, au dépassement de l'existapt une derniere a la
grégaritéa une fréquence supérieure a vingt occurrencesclasses sont présentées dans la

figure n°16 page suivante.
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- Cognition (319): capacités (107), compétences (97), connaissa¥&gs aptitude
(59)...

- Ouverture (150): intégration (15), curiosité (12), nouveauté (FAymanité (10)
autres opinions (20), altruisme (8), relations (17)

- Morale (137): questionnement (10), destin (7), société (Ljcepation (6), décision
(20), conséquences (7), évolution (11), motiva{itd), progres (13)...

- Ambition (197): ambition (30), buts (17), enthousiasme (15),inostme (10),
passion (12), persévérance (22), ténacité (20) ...

- Organisation (148) : équilibre (9), harmonie (11), vie privée/professietle (15),
gestion (18), stress (17), calme (7), temps (liéyahchie (12), discipline (13)...

- Deépassement de lI'existan{153): changement (5), remise en cause (15), réflexion
(8), circonspection (7), innovation (17), créat{@g), confiance en soi (22)...

- Grégarité (152) :envie (9), travail en groupe (19), entraide (12)tipipation active

(8), autres (11), autonomie (12), positionneme@j,(leader (7)...

Figure 16 : Univers de références (Tropes ® distingés a partir des termes recueillis par enquétes
(questionnaires et entretiens semi directifs) aupsedes experts du domaine INSA.

La consigne spécifiait que la réussite devait @uwalifiée par des termes excluant la
compétence et la connaissance scolaire. Malgré tedaexperts ont utilisé des termes
appartenant a un univers lié a la connaissance’iataligence. Pour déterminer les critéres,
nous avons écarté ce domaine, bien que prégnampresidérant qu’il était du ressort des
évaluations scolaires. Nous avons ainsi observglute prés les autres résultats et isolé des
grands domaines pour formuler les critéres deré&tien.

Ainsi, six univers de références sur sept ont &enus, excluant volontairement la cognition,

trop proche des critéres habituellement retenienérée de I'enseignement supérieur.
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7.2.1.2.2. Scénario.

Le logiciel propose également des scénarios arghrtiexte ou de la liste de mots analysés.
Un scénario est constitué d'un certain nombre deuggs sémantiques, c'est-a-dire de
regroupements de mots et/ou de classes d’equisalguit peuvent étre hiérarchisés sur neuf
niveaux de profondeur. Tropes ® propose d’isolsitégmes dont la fréquence est supérieure

a vingt occurrences, constituant ainsi graphiquémee case.

Les références utilisées regroupent dans des sld&sguivalents les noms communs et noms
propres ayant un sens voisin.

Le scénario, proposé par Tropes ® a partir dudice données, est représenté par la figure
n°1l7 page suivante (fréquence d’apparition supéied vingt occurrences). La grille
d’évaluation, en six criteres ayant chacun troididateurs, a été réalisée a partir de

I'organisation hiérarchique des termes issus d&éaario.
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Capacités (107)

Compétences (97 :
COGNITION A Aptitudes (59)
(319) i A Connaissances (35)
A
- : Humanité (10) -y .
Integrqtlpn (15) Autres opinions (20) Atrw;me (8)
OUVERTURE Curiosité (,12_) " Relation (17)
(150) Nouveaute (l A
I
Questionnement (10)
Destin (7) Lo
A Anticipation (6)
MORALE Sociere 1z Décision (20) Evolution (11)
(137) * Conséauences | Motivation (10)
4 Proarés (1
A
AVBITION Ambition (30)
(197) Buts (17) Enthousiasme (15)
* Optimismef(lO) Ténacité (20)
Passion S}‘ Persévérance (22)
A
Equilibre (9)
ORGANISATION Harmonie (11)
(148) Vie professionnelle / Gestion (18)
privée (15) Stress (17) Temps (17)
Calme (7 H!ergrghle (12)
T Discipline (13
A
Changement (5)
Remise en cause (15)
DEPASSEMENT Circonspection (7) Innovation (17
DE L EXISTANT Réflexion (8) Création (12)
(153) Confiance en soi (22)
T A
A
Travail en équipe (19) :
GREGARITE Envie (9) Entraide (12)
(152) Participation active (8) Autres (11)
- Autonomie (12)
Y Positionnement (10)
Leadership (7)
A

Figure 17 : Scénario des termes employés par legperts du domaine INSA (Tropes®).
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L’analyse de contenu du matériel verbal des exmrtdomaine INSA, réalisée par Tropes ®,
fait apparaitre sept classes significatives (@edire dont la fréquence d’apparition est

Supérieure a vingt occurrences) en un scénario.

Nous l'avons signalé, la question était volontaietmouverte et facilement compréhensible
(les termes « cognition » et « conation » n'apgaeit pas, ils sont représentés par « hors

compétences scolaires » et « qualités »).

La premiere classe de signification fait tres foreait référence a la cognition et aux capacités
scolaires, généralement associées a la réussitétddss et de la vie professionnelle. La
performance intervient de facon prépondérante tlandussite scolaire, et par extension, est
associée a la reussite professionnelle. Ce caeapi@dictif a été mis en évidence dans
nombre de recherches (Biggs, 1985 ; Bloom, 197 mEntier, 1994).

Notre démarche, loin de s’opposer a ces recheratmssiste a considérer des aspects
complémentaires aux données cognitives pour exglidadaptation dans I'enseignement
supérieur. C’est pourquoi nous écartons le dom@iolé « cognition » issu de I'analyse de
contenu. Le fait qu'il se détache nettement deseautlasses retenues par Tropes® et, que
nous donnions comme consigne de I'exclure lorsrdpsenses, justifie le fait de ne pas le
considérer.

Soulignons simplement que les résultats de ce iteandguent la prégnance du cognitif, de la
performance académique comme indicateur majeurédssite. Le cadre institutionnel de
notre étude renforce I'idée que les compétencdaise® priment sur la conation : le caractéere
scientifique des études, le niveau de responsalsititiale des ingénieurs, tenus de maitriser
les connaissances, la forte sélection a I'entrééédele, déja présente dans le secondaire par
le choix de la filiere scientifique sont des factegui ont pu influencer les réponses des

experts du domaine INSA.

Ayant écarté la classe « cognition », observonglae prés les six autres classes. Les classes,
n'appartenant pas a la classe cognition, sontssuffiment conséquentes pour étre retenues
par le logiciel comme étant des thémes isoléstérdgenes, ce que nous souhaitions. Il s'agit
de l'ouverture (fréquence de 150), de la moralégfience de 137), de I'ambition (fréquence
de 197), de l'organisation (fréquence de 148), dpadsement de I'existant (fréquence de

153) et de la grégarité (fréquence de 152).
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Le nombre de termes proposés par Tropes ® dansielwdasse varie de 6 a 22. L'analyse de
contenu révele que les classes ne sonhpasgenes, représentant le nombre de fois ou les
experts ont cité spontanément ces termes, regr@apés logiciel.

Certains termes sont plus fréquemment cités cegfuilld a leur facilité d’acces (vocabulaire
courant, accessible), d’autres sont plus a la manitess moins souvent (plus soutenus, plus

techniques...).

Nous avons choisi de ne conserver que les trommipre termes illustrant chaque classe (les
plus fréquents). Ce choix se justifie pour deugaas principales :
1. les indicateurs doivent étre suffisamment nombreyglicites et différents les uns des
autres pour permettre d’évaluer le critére,
2. ils ne doivent pas pour autant étre en nombre tapséquent, pour ne pas perdre

I'objectif d’évaluation finale en une heure.

Certaines formulations peuvent sembler peu acad&sjqous les conserverons néanmoins

pour la raison invoquée plus haut : ils font semsr Y INSA.

La prise en considération de ces domaines a senpaiht d'appui a la formulation des
criteres de I'entretien, en articulant les exigende contexte et du systeme personnel du
candidat. Ainsi, a la suite de ces deux premiengdes, nous avons été en mesure de proposer
une grille d’évaluation, que nous avons testéeesugiun échantillon de lycéens de terminale

scientifique (étude 3).
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7.2.1.3. Simulation de I'entretien aupres d’un échaillon de lycéens par des
« examinateurs tests ».

Nous avons testé aupres d'un échantillon de dixédgs en terminale scientifiqgue

« I'évaluabilité » et la pertinence des critergemas par I'analyse de contenu. Pour cela, trois
« commissions tests » sont constituées, compogeesythologues et de responsables de la
formation dans les INSA, ainsi que d’ingénieursaetivité. Des entretiens sont simulés dans
des conditions de passation identiques pour chbgéen. Les lycéens ont été interrogés sur
le mode de démarrage de [I'entretien a partir degpats et sur l'orientation du
questionnement. Un travail de synthese des obsamgaentre les différents membres de
I’équipe de conception a permis de retenir la fdation de chaque critere et des sous critéeres

(indicateurs).

Nous avons proposé a une population de trente iegén trente enseignants et trente
psychologues, la grille d’évaluation en six critgainsi constituée. Nous leur avons demandé
sur une échelle de 1 a 4 (1 correspondant au nivé&s satisfaisand et 4 au niveau &eés
insatisfaisant»), leur satisfaction vis-a-vis des criteres ratera ce stade des études
d’enquétes. Les données se trouvent en annexe n°12.

Les critéres proposés sont considérés comme «stafisfaisants » par la majorité des
examinateurs. Les taux de réponse « trés satisfaisaarient entre 40 et 58% en fonction du
critere. Le critere EDépasser I'existanse démarque des autres, en étant considéré comme
celui qui semble étre le moins satisfaisant. Ce @ncriteres AEtre ouvert au monde et aux
autres D. Organiser ses temps de travail et de vie persoergllF. S’intégrer et interagir
dans les groupegui sont considérés comme les plus satisfaisaatgigure n°18 reprend

chaque critere.
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7.2.1.4. Conceptualisation psychologique des cries.

La contribution particuliere de la méthode des espa pour objectif d’étayer le contenu
sémantique de I'entretien jusque la basé sur lesct&istiques conatives jugées désirables
pour l'institution.

Le choix de concentrer le mode de constructionatiégres sur une démarche empirique se
justifie par la dimension applicative de I'outil délection ainsi créée. Toutefois, pour inscrire
notre recherche dans un cadre académique, lesesrdéivent étre mis en lien avec la théorie.
Cela nous permet a la fois de faire ce lien avenéxessités académiques, et d’autre part de
permettre le test de I'entretien au regard desrié®ale la conation auxquelles nous faisons
référence (ce qui ne fera pas I'objet d’investigasi dans le cadre de ce travail).

La méthode des experts est utilisée pour s’assdeeda clarté des items et de leur
correspondance avec les théories. Pour les psygiedointerrogeés, il s’agit de réaliser un
travail de conceptualisation - en rattachant leeres issus du terrain avec les concepts
théoriques qu’'ils connaissent - par inférence alaecpratique psychologique et leurs

connaissances théoriques.

Cette démarche de validation de contenu nous pefi@etluer si les criteres, tels qu’ils sont
formulés font appel a des construits psychologiagieeseférence pour les experts.

Les experts doivent qualifier les criteres parriafee avec la pratigue psychologique. Nous
avons proposé a un groupe de huit psychologuesgtilie reprenant les criteres et les
indicateurs d’'un coté et de l'autre, une liste @mstruits psychologiques (130) et leurs
définitions en leur demandant d’inférer les conttrpsychologiques adjacents aux trois sous
dimensions, c'est-a-dire de faire une synthésérdisscomposantes.

Le fait de proposer une grille pré établie souligne les catégories ne sont pas définies
intuitivement par chaque psychologue en fonctioinmgfatmations variées ou des pratiques
différentes mais qu’elles correspondent a la tieeori

La phase de conceptualisation par expertise a édlisée auprés d'un groupe de huit
psychologues. Nous leur avons proposé une grifleerant les six critéres et les indicateurs

d’un coté et de l'autre une liste de construitschgjogiques et leurs définitions.

La consigne était la suivante Peur chaque item ci-dessus (de Al a F3), choisaanida
liste de concepts ci-dessous le plus adapté. Ea & chaque item indiquez le numéro

correspondant au concept que vous avez choisi cdmroerrespondant le plus:
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La grille des 130 items initiaux ainsi que le tahledes réponses des experts se trouve en
annexe 13.

Nous nous sommes inspirée de la démarche de Balisgn et Mouchiroud (2006) ayant
pour objet I'évaluation de la « bonne réponse >sdas aptitudes managériales. Il s’agit de la
méthode du consensus (principe de cotation le yiilis€) ou la sélection des items se fait
lorsque I'accord entre juges est le plus fort.

Dans un premier temps nous avons regroupé lex aes experts dans chaque catégorie
(intelligence émotionnelle, valeurs, personnalitéréts et motivation) et écarté les concepts
qui n‘ont été cités par aucun expert. Nous aviomoduit, a titre de controle, la catégorie
« Intérét » qui a été sélectionné par deux expgmotg l'indicateur A3 «Exprimer I'envie
d’étre avec les autres, le faisant correspondre avec le doma8uxial du modele de
Holland. Nous avons alors choisi d’écarter ce domaes tris suivants. Cette premiere phase
écarte 85 criteres. Sur les 45 items restants, aoss sé€lectionné uniquement les items pour
lesquels au moins six des huit experts donnaiemtélme réponse ou les items pour lesquels

les deux réponses se dégagent clairement.

Le tableau n°7 suivant présente les résultats firdai I'analyse des réponses des experts

psychologues pour chaque groupe de critére.
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Critéres

Indicateurs

Construits théoriques du domaine de la conation

Intégre des éléments nouveaux

Personnalité : auresstins le domaine des idées

A. Etre ouvert au monde Tient compte des autres

et aux autres

Personnalité : agréafliténtion)

Exprime I'envie d’étre en relation avec les autres

Personnalité : extraversion (cordialité)

B. Se poser des

S’interroge sur son rble dans la société

Intellige@motionnelle : interpersonnelle (responsalstigale)

Envisage les conséquences de ses décisions

Pditgonoanscience (réflexion)

questions et assumer desEst motivé par les améliorations qu'il pourrait agpr

positions éthiques

Valeurs

Se fixe des buts

Motivations intrinseque et extrinseque

C. Se donner les moyensMontre son optimisme, son enthousiasme

de réaliser ses ambition

Intelligémetionnelle : humeur générale (optimisme)

SCherche des solutions en cas de probléme ou deudtidf

Intelligence émotionnelle : adaptabilitésgkition des problémes)

D. Organiser ses temps
de travail et de vie

personnelle et sociale

Equilibre sa vie professionnelle et personnelle

elligence émotionnelle : intrapersonnelle (réaiisatie soi)

Geére son stress

Intelligence émotionnelle : gestion du stress (&iée au stress)

Organise et hiérarchise son temps

Personnalitésc@nce (auto discipline)

E. Dépasser I'existant

Percoit les changements et sait se remettre ee caus

Intelligence émotionnelle : intrapersonnelle

Se montre créatif, novateur

Personnalité : ouvertiantaisie)

Ose, manifeste son opposition, désaccord

Inteligémotionnelle : intrapersonnelle (affirmationsdg

F. S’intégrer et interagir

dans les groupes

Exprime l'intérét de travailler en groupe

Persoitéalextraversion (grégarité)

Manifeste une volonté d’entraide et de participatictive

Personnalité : agréabilité (altruisme)

Sait se positionner dans un groupe (leader ou)autre

Intelligence émotionnelle : interpersonnelledtigins personnelles)

Tableau 7 : Mise en correspondance des critéres tlentretien, de leurs indicateurs avec les concepthéoriques associés.
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Au niveau applicatif, les études menées pour comettes critéres de I'entretien aboutissent a
I'issu de la quatrieme étude a la validation insiiinnelle. Les critéres, extraits de I'analyse
de contenu de la production verbale des expertsianaine font sens pour 'INSA, en
correspondant, notamment, aux valeurs institutibesie

Au niveau académique, celui de I'élaboration denaissances a caractére généralisable, il est
nécessaire que les criteres correspondent le phasspment a des construits psychologiques,
conatifs, que nous avons présentés dans la paéteique.

7.2.1.5. Réajustement des criteres et validationstitutionnelle.

La grille d’évaluation en six critéeres a été prééeraux dirigeants et responsables locaux des
entretiens de chaque INSA afin gu'ils valident ¢eéres issus des études. Cette phase de
validation a permis d’engager I'élaboration de danfation des examinateurs. Les criteres
ainsi déterminés se présentent sous la forme dwgelle d’observation » en six axes
présentés a chaque fois avec trois indicateurasede reperes. Chaque critéere est gradué sur
une échelle de 1 (minimum) & 4 (maximum), ce guidedt & fournir une note globdfeentre

6 et 24 points.

%3 Cette note est celle prise en compte et intégrgaatres critéres par le jury B.
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La figure n°18 suivante illustre les six criter¢seirs indicateurs :

Critere A Critere B Critere C | Critere D | Critere E | Critére F
Etre ouvert au| Se poser des Se donner les| Organiser son| Dépasser S'intégrer et
monde et aux [ questions et moyens de temps I'existant interagir dans
autres assumer des réaliser ses professionnel les groupes
positions éthiques| ambitions et personnel
Indicateurs
- intégre les - s’interroge - se fixe des - Equilibre - Percoit - Exprime
éléments sur son réle buts sa vie pro. les l'intérét de
nouveaux dans la société - montre son et sa vie Chan_gements travailler en
- tient compte || - envisage optimisme/ perso. ou et sait se groupe
des autres les enthousiasme || sociale remetire en - Manifeste
- exprime conséquences - cherche des - Gére son cagse X une volonté
I'envie d’étre de ses solutions en stress - € montre d’entraide et
- décisions ; créatif / de
en relation > cas de - Organise novateur .
avec les autres | | - €St motivé par probléme ou de| | et - Ose / participation
les difficulté hiérarchise fest active
améliorations sontemps maniteste son - sait se
qu'il pourrait opposition / positionner
apporter désaccord dans un
groupe

Figure 18 : Critéres d'évaluation structurant I'entretien d'admission en premiére année au réseau des
INSA de 2004 a 2007.

7.3. Approche psychométrique de I'entretien : étude s de validité.

La structure sémantique de l'entretien, en six adfterminés a partir de l'analyse
sémantique (Tropes ®) a été utilisée pendant &ass Les données recueillies sont la matiere
de I'approche psychométrique. Les analyses detatauet de contenu de I'entretien (cette
fois-ci quantitatives) permettront d’éprouver lalewa prédictive de I'entretien sur
I'adaptation des éleves ingénieurs INSA. Pour aidas, étapes préalables consistent a étudier,
premierement la validité de structure de I'entretagpartir de la modélisation structurale, elle-
méme précédée d'une analyse en composantes plegipet deuxiéemement sa validité
divergente au regard de la motivation a la réussitde la perception des criteres par les

candidats. Notons aussi, les notes de scolaritésidérées au moment du jury d’admission,
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en complément des résultats des entretiens senadiéés sous I'angle de leur capacité a
prédire I'adaptation objective et subjective de&s/és ingénieurs INSA.

7.3.1. Modélisation de la structure dimensionnelle des critéres de
I'entretien.

Les modeles structuraux paraissent emprunter dephgsdomaines (psychologie, sociologie,
économie) des méthodes d’analyses de donnéegjuelfanalyse factorielle, 'analyse de
régression multiple ou les modeles a équationsipiest(Bacher, 1987).

Reuchlin (2003) écrit qu'il est difficile de préersune date a laquelle serait apparu I'usage
des modeles structuraux. Selon lui, les modélestsiraux reprennent I'idée que Spearman
lancait en 1904 : former une équation dans laquierent les variables observées (ou
« manifestes » ou « mesurables ») et des factgyrsthetiques (variables « latentes »), de
facon telle que les paramétres des variables &gegttles valeurs qu’elles prennent puissent
étre calculés a partir des relations entre variableservées. Ces relations entre variables
observées, sont en analyse factorielle, des ctmé$éa ne traduisant qu’'une simple
association. Elles peuvent devenir, dans les medgfacturaux, des relations causales a sens
unigue (« récursives ») ou a double sens (« namnm&ttes »), une variable observée pouvant
étre supposée contribuer causalement aux variatiome autre variable observée ou méme
d’'une variable latente (ce qui était exclu en asmlfactorielle), concurremment aux effets

supposés d’une ou plusieurs autres variables obsgiwu latentes.

Bien qu’avec les modeles structuraux l'accent et sur les hypothéses du chercheur
concernant l'organisation des variables latentas (& I'analyse factorielle confirmatoire), il

est de coutume de faire précéder l'analyse d'unmadéhe exploratoire empruntant la
technique de l'analyse en composantes principales @gvoir une premiere évaluation de la

structure des relations entre les variables obssridrignaud, 1996).

A priori, comme nous l'avons déja souligné, I'é\alon des candidats par entretien devra
étre multidimensionnelle, mais nous ne pouvons rdga pas écarter 'hypothese qu’'une
seule dimension résulte de I'analyse factoriellede cas, on pourrait invoquer I'influence de

I'interaction dynamique des processus au sein dpHare conative).
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La démarche adoptée est ditenadéles compétitifsles modéles seront mis en concurrence
pour tester le caractere unitaire ou différencié I'datretien. Nous comparons quatre
modeles structuraux qui different entre eux pamdéenbre de variables latentes et leurs

caractéres obliques ou orthogonaux.
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7.3.1.1. Un premier modele théorique : organisatioen six variables
latentes.

Le premier modéle, théorique, postule que les siteres se distinguent en six facteurs
obliques, ce qui correspondrait aux résultats tedeé qualitatives réalisées pour construire
la grille de criteres. La figure n°19 suivante stixe le modele théorique de notre recherche.

A. Etre ouvert au monde
et aux autres

A

\"&4

Responsabilité sociale /
Réflexion /
Universalisme

B. Se poser des question:s
et assumer des positions
éthiques

A

C. Se donner les moyens
de réaliser ses ambitions

A

D. Organiser ses temps d
travail et de vie
personnelle / sociale

A

E. Dépasser I'existant

A

F. S’intégrer et interagir
dans les groupes. <

Figure 19 : Modele structural n°1 a six facteurs oliques. Modéle théorique.
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Sur la figure n°19, les ellipses représentent ilevariables latentes d’intéréts, qui renvoient
aux six criteres déterminés par les études prémahks rectangles représentent les variables
manifestes, a savoir, les critéres de I'entretigilisés pour définir les différents facteurs
conatifs tels qu’indiqués par les fleches simples fleches reliant les ellipses représentent le
caractere oblique. Notons toutefois que le testedmodéle structural peut étre sujet & caution
dans la mesure ou une seule variable manifestatipé@malise chaque facteur.

7.3.1.2. Un second modele théorique : regroupemargn trois variables
latentes.

Le premier modele théorique illustre la facon daots supposons que les critéres vont
s’organiser. Entre ce premier modéle et les deudéates de contrble, nous proposons un
modele de regroupements théoriques en trois factaliques. En référence aux concepts
théoriques présentés en amont, nous proposonsguoupeEment entre les critéres Btre
ouvert au monde et aux autrds. Dépasser l'existanet F.S’intégrer et interagir dans les
groupesen une variable latente que nous dénommadaverture - flexibilité personnelle et
sociale». Cette variable interrogerait spécifiquementlgoort aux autres et les réactions face
a la nouveauté en général. Il s’agirait de I'expi@s d’'une certaine sensibilité sociale, une

maniére d’interagir avec les autres.

Le second regroupement se ferait entre les crit€ré3 donner les moyens de réaliser ses
ambitionset D.Organiser ses temps de travail et de vie persoaretlsocialeCette variable
serait le «Contréle et la régulation de la conduiteliée au fait de gérer son temps libre en
fonction de I'évaluation de sa charge de travaildet ses aptitudes (métacognition). Un
individu, qui se fixe des buts, a un projet défieia preuve de motivation intrinseque et
extrinséque lui permettant de contréler sa conduite candidat, qui semble gérer les
situations de stress (entretien de sélection, enadehec, nouveautés...), peut réguler ses

eémotions et mobiliser ses ressources cognitives giteindre ses buts.

Le critére B.Se poser des questions et assumer des positiagsi&thorrespondrait lui a la
dimension «thique», troisieme axe théorique. Il interroge le gisestement des candidats
vis-a-vis de leur responsabilité sociale, de letffexion sur le devoir de préservation du
monde, question d’actualité ou les futurs ingérsieaeuvent exprimer leur engagement dans
une minimisation de I'impact écologique des innawad par exemple, et de I'amélioration

des conditions de vie des populations les pluslisags.
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A. Etre ouvert au monde
et aux autres

B. Se poser des question:s
et assumer des positions
éthiques

C. Se donner les moyens
de réaliser ses ambitions

D. Organiser ses temps d
travail et de vie
personnelle / sociale

E. Dépasser I'existant

F. S’intégrer et interagir
dans les groupes.

Figure 20 : Modéle structural n°2 de regroupementshéoriques a trois facteurs obliques.
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7.3.1.3. Un premier modeéle de contrdle.

Un premier modele de contréle (figure n°21) postule les six critéres s’organisent en six
facteurs orthogonaux, ce qui dans une logique itp@®r ne serait pas possible, les

caractéristiques personnelles ne pouvant étre &eind

A. Etre ouvert au monde
et aux autres

A

B. Se poser des questions
et assumer des positions
éthiques

Responsabilité sociale /
Réflexion /
Universalisme

\°&4

A

C. Se donner les moyens
de réaliser ses ambitions

A

D. Organiser ses temps d
travail et de vie
personnelle / sociale

A

E. Dépasser I'existant

A

F. S'intégrer et interagir
dans les groupes.

A

Figure 21 : Modéle structural n°3 a six facteurs athogonaux. Premier modéle de contrdle.
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7.3.1.4. Un second modele de contrble.

Un deuxieme modele de contrbéle représente un madéla facteur unique, étayé par la

nécessité conceptuelle de tester un modéle rasapntbltes les variables (Vrignaud, 1996).

A. Etre ouvert au monde et aux
autres

B. Se poser des questions et
assumer des positions éthiques

C. Se donner les moyens de

réaliser ses ambitions Ressources
conatives propres

a l'intégration
D. Organiser ses temps de trava|i| sociale INSA
et de vie personnelle / sociale

E. Dépasser I'existant

F. S’intégrer et interagir dans les
groupes.

Figure 22 : Modeéle structural n°4 a un facteur (Resources conatives propres a I'intégration sociale
INSA). Second modéle de contrdle.
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7.3.1.5. Prédictions sur la structure dimensionrke des critéres de
I'entretien.

D’apres les modeles structuraux présentés, ledresitde I'entretien peuvent s’organiser en
six ou trois facteurs obliques, six facteurs orthraux ou un seul facteur. Nous prédisons, a
partir des résultats de la démarche de constryctjoe six facteurs obliques (modéle n°1)

eémergeront de I'analyse factorielle.

Au cours de l'analyse des résultats, si, au regasl analyses factorielles, un des modeles
permet d’expliquer I'organisation dimensionnelles deiteres, nous écarterons les autres pour

analyser la valeur prédictive de I'entretien awardgles dimensions de I'adaptation.

7.3.2. Eléments de validité du contenu de I'entreti  en.

L’analyse en composantes principales réalisée pidterminer le caractére unitaire ou
différencié de I'entretien nous indiquera le modwghnisation des criteres mais ne donnera
aucune indication quant a la qualité des criteirdsfpar les objectifs de sélection de
candidats. L’originalité de I'entretien d’admissiac@sulte dans I'évaluation de facteurs
conatifs faisant sens pour I'INSA et doit se digtiar des éléments d’'ores et déja présents via
le niveau scolaire et l'acte de candidature. Afen glassurer de la qualité du contenu de
I'entretien (en dehors de sa proximité sémantiquesis I'univers INSA), nous procédons a
une double validation divergente : divergence daeuotivation a la réussite (Forner, 1992),
et divergence avec la perception des critéresgsardndidats.

7.3.2.1. Lavalidité divergente des criteres dedhtretien et de la motivation
a la réussite.

La motivation a la réussite fait essentiellemeférence a la motivation intrinseque, dont on
sait qu’elle sature déja tres fortement les praceske sélection scolaires (et d’autant plus
pour les lycéens en filiere scientifique, et ceux fpnt acte de candidature a I'entrée de
I'INSA dont le processus de sélection est poussé).

Selon les consignes institutionnelles (I'entrettmit promouvoir I'image de I'INSA via les
notions de valeurs, de développement personna@retituer un mode d’évaluation original),
nous devons alors construire un outil spécifiqeeplus éloigné possible des évaluations

« classiques » dans un contexte de sélection seolai
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Nous écartons ce type de contenu d’évaluation ptusieurs raisons. Tout d’abord, nous
estimons que dans le contexte de notre recher@heolivation a la réussite des candidats se
manifeste au travers de leurs résultats scolaitdeue acte de candidature. Evaluer les
candidats aux INSA sur cette variable n’apportegaitine évaluation redondante par rapport
a la prise en compte du dossier.

Ensuite, I'évaluation par entretien de la motivatéola réussite est beaucoup trop « évidente »

pour les candidats et nous souhaitons qu’ils naseuait pas deviner les critéeres a partir

desquels ils sont évalués (minimisation de la dBsgité sociale).

Nous chercherons a savoir si le contenu de l'aatreh’est pas « confondu » avec la
motivation a la réussite. L'étude de la divergesgpposée des criteres de I'entretien avec des
dimensions d’'un test de motivation a la réussiéeMIP (Achievement Motivation Profijle
choisi pour sa validité et son utilisation en contextelao®, donnerait un élément de
validation supplémentaire en s’assurant que lesékmrecueillies via I'entretien ne sont pas

redondantes avec I'évaluation scolaire.

7.3.2.1.1. Présentation d'un questionnaire infornmsé de motivation a la réussite
I’AMP (Achievement Motivation Profile).

La motivation a la réussite est proche de la notierbesoin de réussite d’Atkinson (1983),
qui se définit par une « tendance a entreprendue @arouver le plaisir lié a la réussite, qui
permet d’éprouver par anticipation le plaisir regstors de la future réussite, susceptible de
dynamiser des comportements trés divers ».
Forner (1992) souligne que des personnes qui clseisi délibéréement une méme voie de
formation consacrent un dynamisme trés variabke r@@lissite de leur formation, a la qualité
de leur performance, sans que ces différences sambtlever d’aptitudes et d'intéréts
différents. Il a proposé de concevoir la motivatéoiha réussite comme une combinaison de
besoin de réussite, de locus interne de contrédie gterspective temporelle. Ce modele est a
I'origine du Questionnaire de Motivation pour les situations Eermation (QMF) qui
comporte cinquante et un items, il s'adresse awteadents et jeunes adultes a la fin de
college au premier cycle universitaire.
Nous avons choisi d'utiliser un autre questionnaies motivation a la réussite, proche et
comparable au modele de Forner. Celui que noussas@ectionné, 'AMP, s’appuie sur une
théorie de développement de la personnalité (Réghenbaum et Hershenson, 1967) issue
des travaux d’Erikson (1963) sur la réussite entativation. Repris par Mandel et Marcus
(1988), ce cadre théorique est basé sur I'hypotlygse la réussite et la motivation sont
déterminées par de nombreux facteurs qui, en gitmant, permettent d’atteindre ou non la
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réussite désirée. Ces facteurs affectent la pedioce scolaire des étudiants, de méme qu'’ils
ont une forte influence sur les performances awvaitades adultes (Friedland, Marcus et
Mandel, 1995).

L’AMP a quatre sous échelles de motivation a lssséa ((1) motivation a la réussite, (2)
ressources personnelles, (3) qualités interperdlesret (4) habitudes de travail) qui peuvent
étre utilisées pour évaluer I'opinion de I'étudi@aincernant son niveau actuel d’acquisition,
son besoin de réussite, son énergie disponible |lgsuactivités mentales, son godt pour la
compétitivité et sa capacité d’anticipation de sEgjuisitions futures. Le test d'auto
évaluation est construit sur I'hypothése suivaritefagon dont les gens se percoivent et se
présentent est primordiale pour comprendre leuttsvatmns et leurs comportements.

De par sa construction, TAMP est un outil d’évdloa homogene, ce qui se traduira par des
corrélations significatives entre les scores. Lesfjonnaire a été construit pour étre utilisé
avec des étudiants agés de quatorze ans et pluxllage, lycée et université. Les sujets

doivent indiquer des données personn&lles

Les consignes sont les suivantesL’abjectif de 'AMP est de décrire la fagon dontugo
Vous percevez, ainsi que vos motivations actueld&s. questionnaire comprend 140
affirmations. Vous devez lire chaque énoncé etdéécs’il correspond a vos motivations.
Pour chaque énonce, vous avez cing choix de répmussibles selon que I'affirmation est :

- toujours vraie,

- la plupart du temps vraie,

- parfois vraie, parfois fausse,

- la plupart du temps fausse,

- toujours fausse.
en ce qui vous concerne. Il n'y a pas de bonnedeomauvaises réponses. Efforcez vous de

répondre a toutes les questioms.

Voici deux exemples d’items proposés par 'AMP :
« Je fais confiance aux autres »,

« Je suis toujours a I'heure ».

% Données personnelles : nom, prénom, age, nivesduds.
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L’AMP ou le Questionnaire informatisé de Motivatianla Réussite (Friedland, Marcus et
Mandel, 2002) comporte un questionnement en 14@sitappréciant d’'une part, les six
dimensions d’intéréts du modele de Holland et d&@apart, les quatre échelles de motivation :
- la motivation a la réussite : réussite, motivaticompétitivité et capacité a se fixer des
buts,
- des ressources psychologiques : style détendunigptie, patience et confiance en
soi,
- les qualités interpersonnelles : assurance, digiemextraversion et coopération,

- les habitudes de travail : planification, organ@atinitiative et esprit d’équipe.

L’encadré ci-dessous reprend les vingt trois scftest six du modéle de Holland, RIASEC,
non considérés dans I'analyse des résultats) évplarde test, entre parenthéses sont indiqués

les sigles.

INC = Incohérence des réponses.

Style de réponse auto valorisation (ENH), auto dévalorisation (QR

Motivation a la réussite: réussite (ACH), motivation (MOT), compétitivitEfCOMP),

capacité a se fixer des objectifs (GOAL) ;

Ressources personnelles style détendu (RLX), optimisme (HAP), patiencPAT),

confiance en soi (SCN) ;

Qualités personnelles assurance (AST), diplomatie (DIPL), extraversiqiEXT),

coopération (COOP) ;

Habitudes de travail : planification et organisation (PLAN), initiatiyéNI), esprit d’équipe
(TEAM)

L’AMP indique également des scores aux intérétéegsionnels selon le modele de Holland.
R = réaliste, | = investigateur, A = artistigue, S= social, E = entreprenant,

C = conventionnel

Figure 23 : Présentation des échelles et des soubdlles du questionnaire de motivation a la réusstAMP
(Achievement Motivation profile), ECPA ®.

L’AMP a été administré a des candidats volonta{is62). Il leur a été précisé par écrit et
par oral que cette évaluation n’entrerait en auctagwn en jeu dans leur admission
potentielle et que les résultats seraient explai@kectivement et statistiguement dans le

cadre de cette recherche.
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En cherchant a nous assurer de la divergence aieelfien et de la motivation a la réussite
('indépendance des deux outils), cela signifie gaas nous attendions a ce qu'’il n'y ait pas

ou peu de corrélation entre les six criteres danétien et les dix sept scores de 'AMP.

7.3.2.2. Lavalidité divergente des criteres dedhtretien et la perception des
candidats : contrble de la transparence des critese

Idéalement, les critéres de I'entretien et la patioa des critéres par les candidats doivent
étre divergents. Ainsi, les candidats, ne sachast qur quels critéres ils sont évalués, ne

chercheront pas a se conformer a ce qu’ils cr@tatattendu d’eux.

Pour déterminer si les candidats peuvent ou nomeeles criteres a partir desquels ils sont
questionnés, nous les avons interrogé par écritesiac feuilles d'impressiott», aprés leur
entretien, en leur demandant de fournir les indioatsur le déroulement de son entretien et

d’indiquer les critéres a partir desquels ils p@argaavoir été evalues.

Les candidats ont été interrogés de facon anonysregvaient répondre a la question :

« A votre avis, quels aspects de votre personnafitéété évalués au cours de I'entretien que
vous venez de passer ? ».

Les termes employés par les candidats seront gaisisanalysés par le logiciel d’analyse de
contenu Tropes ®, qui a permis de construire Ig@éres, permettant ainsi la comparaison des

termes employés (univers de référence).

% Les « feuilles d'impression » ont pour fonction réeueillir les impressions écrites anonymes deslidats.

Le jour des entretiens dans chaque INSA, a ladihedr entretien, les candidats se retrouvent daassalle ou
ils peuvent donner leurs impressions par écribsepdes questions aux éléves ingénieurs sur Haés.de 80%
des candidats donnent leur avis par écrit surengiief's d'impression.
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7.4. Analyse de la valeur prédictive de I'entretien

Apres avoir étudié les propriétés psychométriqueeboditil d’évaluation que nous avons créé,

nous allons nous attacher a rendre compte de sait@ap distinguer les éléves ingénieurs sur
leur adaptation en termes de performance d’unegpafintégration d’autre part. Les mesures

considerent le passage de la premiére a la deuxa@émee du cycle ingénieur INSA ainsi que

la satisfaction a I'égard des études et I'implizatiorganisationnelle affective a différents

stades d’évolution dans le cursus (en premiérexidme et troisieme année d’étude).

Les prédictions sur les différentes formes d’adaptades éleves ingénieurs se baseront
également sur le dossier scolaire, mis en compeétdivec I'entretien, considéré séparément

puis conjointement.

7.4.1. L’adaptation : la réussite en premiére année

Les principales difficultés d’adaptation survienndarant la premiere année d’enseignement
supérieur. Notre recherche portera sur la réusisitéa premiere année du cycle ingénieur,
c'est-a-dire sur le passage de la premiére a kiétaa année.

Cette étape transitoire mobilise diverses capadiggaptation. Selon Baker et Siryk, (1984,
1989), quatre niveaux sont distingués : les exigerscolaires, les exigences sociales, inter
personnelles, l'adaptation émotionnelle face auxiations stressantes et I'engagement
institutionnel.

La réussite scolaire est une manifestation tangileld’adaptation (Baker et Siryk, 1984 ;
Guichard et Huteau, 2005). Pantages et Creedom8)18dulignent que les performances

scolaires expliqueraient 50% de la variance corzcdria décision de quitter 'universiteé.

Les études internes a I'INSA montrent que les peesninois, voire les premiéres semaines
sont essentielles dans I'enclenchement des dif@m@@canismes d’adaptation, avant méme
les examens du premier semestre. La nouveautgldaie a I'appropriation des lieux (Rioux,

2006), la mise en place d’interactions sociales...

Dans notre recherche, la réussite scolaire, biem djgtinguée conceptuellement par la
performance (Biggs, 1985 ; Bloom, 1976 ; Zunigs89)%et la persistance (Bourdages, 1996 ;
Bourdages et Delmotte, 2001 ; Spady, 1970 ; Tib®d5) sera considérée a partir de I'indice
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binaire réussite / échec rapporté a la populatiétewkes ingénieurs. Nous considérerons le
« passage en seconde année » comme indicateutatahgse des résultats.

7.4.2. L'adaptation : le degré d’intégration.

Sur les 2 745 candidats qui ont passé I'entretigree2004 et 2007, 1 654 (soit 60,26%) sont
identifies comme ayant intégré I'INSA a la rentgge suit leur admission. La réalité est un
peu différente, certains étudiants ne venant final@ pas. C'est en tout 1555 éleves
ingénieurs qui ont été interrogés par questionsafen d’obtenir des informations sur leur

niveau de satisfaction a I'égard des études etglic@mtion organisationnelle affective.

7.4.2.1. La satisfaction a I'égard des études (SERE

Pour évaluer la satisfaction, nous avons utiligéHelle de Vallerand et Bissonette (1990),
I'échelle de satisfaction a I'égard des études (ESD

La satisfaction a I'égard des études renvoie atecandes cours (Chadwick et Ward, 1987) et
a la motivation (Deci, 1975), elle se mesure pdféints indices dont la performance

scolaire, la motivation, la persévérance (Tint;3,9.990).

Les résultats de 'ESDE semblent prédire de facoospective I'abandon d’un cours
obligatoire. Les auteurs indiquent que bien qu&SDE puisse permettre de distinguer les

étudiants, il faut demeurer conscient que cesseffent d’ampleur limitée.

La structure factorielle unidimensionnelle fut dérrée dans le cadre d'une analyse
factorielle exploratoire qui fut confirmée elle-ménpar les résultats d'une analyse
confirmatoire type LISREL. Dans un second tempsjadidité de construit de 'TESDE a été
soutenue dans une étude dont les résultats ontndgmgue la satisfaction dans les études
était reliée avec la motivation vis-a-vis des étude

Les sujets doivent répondre sur une échelle deeticn sept modalités de réponse allant de
« Fortement en désaccosd a «Fortement en accord. Les scores sont calculés a chaque
item. Cette échelle possede une structure fadeteidimensionnelle.

Vallerand et Bissonnette indiquent que le coeffitide cohérence interne est de 0,79. Les
moyennes de 'ESDE sont de 22,64 pour les décrasheude 24,72 pour les étudiants
perséverants. Les différences entre les deux sgmfisatives (F (1,384) = 6,32, p <0,02).

Nous cherchons ici a tester la prédiction de leésfsation a partir de I'entretien. Selon les
théories de Ryan et Grolnick (1986), Tinto (197%gllerand et Bissonnette (1990), la
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satisfaction entrainerait une augmentation de l|dopeance scolaire, qui elle-méme

renforcerait la motivation. Nous avons sélectioféeéhelle de Vallerand et Bissonnette

(1990) pour sa validité instrumentale et sa facditadministration (seulement cing items).

Nous présentons ci-dessous cing énonces avec lesgues pouvez étre en accord ou
désaccord. A l'aide de I'échelle de 1 a 7 ci-dessandiquez votre degré d’accord ou

en
de

désaccord avec chacun des énoncés en encerclahiffee approprié a droite des énoncgs.

Nous vous prions d'étre ouvert et honnéte dans repenses. L’échelle en sept poi
s'interpréte comme suit :

Fortement en désaccord 1
En désaccord 2

Légerement en désaccord 3
Ni en désaccord ni en accord 4
Légerement en accord 5
En accord 6

Fortement en accord 7

Encercler
. En général, ma vie universitaire correspondrés p mes idéaux. 1 23456
. Mes conditions de vie étudiantes sont exceliente 1 34
. Je suis satisfait(e) de ma vie universitaire. 1 34
. Jusqu’a maintenant, j’ai obtenu les choses itaptes

2 5
2 5 1

A OWODNPRF

gue je voulais dans le monde scolaire. 1 2345617

ol

. Si je pouvais recommencer mes études, je n'ggdrais
presque rien. 1 2 3456

Figure 24 : Echelle de satisfaction a I'égard deguédes (Vallerand et Bissonnette, 1990).
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7.4.2.2. L'implication organisationnelle affectiveg(IOA).

L’implication organisationnelle affective est uneorrhe d’implication spécifique,
généralement étudiée dans le cadre du travail (Metyallen, 1991, 1997 ; Morrow, 1993).
L’'INSA, en tant qu’école d’ingénieur, cherche adaser ce sentiment d’appartenance en
proposant un mode d’organisation de la vie desiattsl particulierement tourné vers la vie

en groupe, I'esprit associatif visant & dévelopeevaleurs auxquelles I'institution tient.

L’implication organisationnelle affective se cafkxide a la fois par un attachement
émotionnel et une identification a l'organisatiogui se traduisent notamment par une
internalisation de ses valeurs (Caldwell, Chatnmta@’Beilly, 1990 ; Hunt et Morgan, 1994 ;
O’Reilly et Chatman, 1986).

Nous avons utilisé I'échelle d’Allen, Meyer et Smif1993) pour mesurer I'implication
organisationnelle affective. Cette échelle compségt items. Les sujets doivent répondre sur
une échelle de Lickert en cing points s’ils softogtement en désaccosdou «Fortement en
accord» avec la proposition. Elle évalue la force declation affective qui lie une personne
a son organisation. Largement étudié dans les relob® anglo saxonnes, cet instrument a fait
I'objet de différentes validations dans un contefkémcophone (Charles — Pauvers, 1996 ;
Commeiras, 1998 ; Neveu, 1993).

Nous avons administré le questionnaire d’implicatiorganisationnelle affective (Allen,
Meyer et Smith, 1993) simultanément a I'échelle sddisfaction dans les études. Le
questionnaire d’évaluation de l'implication orgatiennelle affective est présenté par la

figure n°25 suivante :
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Nous présentons ci-dessous sept énoncés avec lkesques pouvez étre en accord ou
désaccord. A l'aide de I'échelle de 1 a 5 ci-dessandiquez votre degré d’accord ou

désaccord avec chacun des énoncés en encerclahiflee approprié a droite des énoncg

Nous vous prions d’étre ouvert et honnéte dans repenses. L’échelle en cing poi
s'interpréte comme suit :

Fortement en désaccord 1
En désaccord 2
Ni en désaccord ni en accord 3
En accord 4
Fortement d’accord 5
Encercler

1. Je ressens un fort sentiment d’appartenanctteaémmle. 12345
2. Je ne me sens pas affectivement attaché(ejetéoeaie. 12345
3. Cette école a pour moi beaucoup de significgiensonnelle 12345
4. Je ne me considére pas comme un « membre dmildef» de

cette école. 1234
5. J'aime parler de mon école a I'extérieur. 213 45
6. Je ressens vraiment les problemes de cette uole si c’était

les miens. 1234F
7. Je pense que je pourrais autant m’attacher awine école que

je le suis a celle-ci. 1234

en
de

nts

Figure 25: Echelle de mesure de l'implication orgaisationnelle affective de Allen, Meyer et Smith (198).
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Synthese de la méthodologie.

Deux phases sont a distinguer : la phase de catistiet la phase de validation de I'outil de

sélection entretien. La premiere est qualitativia seconde est psychométrique.

La construction des criteres de I'entretien, néessient qualitative, tels qu’ils structurent la

grille d’évaluation de 2004 a 2007, s’est déro@aelusieurs étapes.

Premiere étape.

Le recueil des termes qualifiant « la réussite @oeldes études et des métiers d’ingénieurs
hors compétences scolaires » par des experts daideiNSA (N=306) a permis une analyse
basée sur le regroupement par univers de signditatl’analyse de contenu (deuxieme
étape). Le logiciel (Tropes ®) a fait ressortir tselpsses regroupant les termes similaires sur
le plan sémantique (dont la fréquence d’appariit@it supérieure a vingt occurrences). Cette
méme procédure sera utilisée, a titre de contréléadjualité de I'entretien, pour étudier la
transparence du type d’évaluation aux yeux desidatsd

La classe « cognition », malgré la consigne, di gei ressort en premier lieu (fréquence de
319 termes). Elle sera écartée de la grille d’etadn par entretien, considérant qu’elle ne
correspond pas aux objectifs liés au contenu aerééen.

Les six autres classes sdnuverture (fréquence de 150 termes),nerale (137),'ambition
(197),I'organisation (148), ledépassement de I'existafii53) et lagrégarité (152), elles sont
retenues comme pistes d’évaluation par entretienreQun univers de référence, le logiciel
Trope ® propose un scénario qui indique la compwosie chaque classe en sous classes.
Concretement, cela se traduit au niveau de laegdilévaluation par trois indicateurs
permettant d’évaluer le critére (chaque critereassbcié a trois indicateurs permettant de le

définir).

A la suite du recueil du vocabulaire en adéquativec le contexte INSA, trois phases de
validation se sont succédeées : test aupres d'uanéttbn de lycéens (troisieme étape),
expertise (quatrieme étape) et validation institutelle (cinquieme étape).

La quatrieme étape, la méthode des experts, patiaetéder a une mise en perspective
théorigue des criteres empiriques de l'entretidas criteres, composites et hybrides
empruntent alors aux théories de la personnaligs, daleurs, de la motivation et de

I'intelligence émotionnelle, des dimensions et stinsensions.
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La validation de I'entretien ainsi construit doiteéétudiée sous I'angle de I'organisation des
critéres qui le composent. Les résultats de I'a®lyualitative orientent notre choix vers un

modele en six facteurs obliques.

A partir des résultats de la modélisation strudtyrkes analyses de la valeur prédictive de

I'outil de sélection peuvent étre réalisées.

Préalablement, la validité divergente des critéie$entretien est investiguée par la mise en
correspondance avec la motivation a la réussite ettransparence » des criteres pour les
candidats est également approchée a partir d'ustigneement post entretien.

L’ensemble des analyses liées a la structure diilmemslle de I'entretien et de la qualité du

contenu fera I'objet du chapitre 8.

La valeur prédictive de l'outil d’évaluation corigg la cible principale de notre travalil
d’évaluation, elle concerne I'adaptation des éléugénieurs sous trois formes : la réussite, la
satisfaction a I'égard des études et I'implicatarganisationnelle affective. Elle fera I'objet
de la seconde partie du chapitre analyse desaésultes résultats seront notamment traités a
partir d'analyses discriminantes, qui constituent instrument privilégié dans les études
prédictives puisqu’elles autorisent, une fois misetvidence les principales dimensions de
la différenciation des groupes de sujets, d'utilisees dimensions (ou fonctions
discriminantes) pour classer de nouveaux sijetans les groupes & I'égard desquels ils

présentent la plus grande proximite.

% Ceux qui passeront I'admission & partir de 2009.
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Chapitre 8. Analyses des résultats.

Le présent chapitre se découpe en deux parties.

La premiére partie présente d’'abord les résultats anodélisation structurale, permettant de

connaitre les facteurs a prendre en compte etédedtats des études menées pour contréler,
de facon partielle, la qualité des criteres dettien. La validation de contenu porte sur la

divergence des critéres de I'entretien avec lavabtn a la réussite et leur transparence aux
yeux des candidats.

Ensuite sont présentés les résultats des propidéssiptives des variables et I'examen de

I'effet de variables exogenes (genre et catégaeogrofessionnelle, CSP) sur les variables

d’intéréts (les facteurs conatifs).

La seconde partie présente les études sur la vplédictive de I'entretien et du dossier
scolairé’ sur trois dimensions de l'adaptation. La réussitee sous langle de la
performance, s’opérationnalise par une seule itidicaans notre recherche : le passage de la
premiére & la seconde année. La satisfaction 2arbégles étudé$ et I'implication
organisationnelle affectiVe seront deux autres variables, cette fois ci stibEs; de
I'adaptation.

Les analyses discriminantes permettront de tenmpte simultanément des différentes
variables susceptibles de prédire I'adaptation,sicidmant alors qu’elle résulterait de la

conjugaison de plusieurs variables, soulignantcemactere nécessairement multifactoriel.

Les analyses statistiques sont réalisées a l'aidéogiciel Statistica ®, et les analyses de
contenu par le logiciel Tropes® dont les principms été présentés dans le chapitre
méthodologique (7.2.1.2).

En terme de présentation, certaines parties, osl gaxies représentées par un encart sont la

synthése des résultats et leur interprétationrdgagant de plus pres I'INSA.

%" Dans le texte, nous qualifierons les notes d’¢ietneet les notes de scolarité de « variables dission »
lorsqu’elles seront associées.

% |a satisfaction a I'égard des études pourra seuwetr sous le sigle SEDE.

% L'implication organisationnelle pourra se retrouseus le sigle I0A.
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8.1. Etapes préalables a I'étude de la valeur prédi  ctive de I'entretien.

Dans le chapitre méthodologique, nous avons prédanémarche qualitative, sémantique,
qui a permis d’aboutir & la formulation des criteret des indicateurs tels qu’ils ont été
proposeés aux examinateurs de 2004 a 2007 pouredyzdn entretien les candidats.

Afin d’examiner, dans un second temps, l'organ@saties critéres, nous procéderons a des
analyses statistiques permettant de statuer suotiele structural, parmi les quatre modéles
mis en compétition, a retenir. La troisieme pad@&ce chapitre présentera les résultats des

études liées au contrble de certaines propriétémies de I'entretien.

8.1.1. Résultats de la modélisation de la structure dimensionnelle de
I'entretien : combien de facteurs ? Lesquels ?

Rappelons que cette question a pour but de prdeisaractére plus ou moins unitaire ou plus
ou moins difféerencié du contenu de l'entretien eu, d’autres termes, d’identifier des
dimensions (relativement) indépendantes de celgiscauront le statut de prédicteur.
Concréetement, en partant des six notes qui coseastitla matiére issue des entretiens (six
criteres notés chacun sur une échelle allant de4), aous testerons différents modéles
d’organisation de ces variables, a partir de lahoekblogie des modeles structuraux (chapitre

7, paragraphe 7.3.1.).

Nous postulons que les criteres s’organisent selormodéle théorique en six facteurs
obliques. Un second modéle théorique a trois fastebliques est proposé ainsi que deux
modeles de contrble, I'un reprenant les six crégmganisé en six facteurs orthogonaux et

I'autre en un facteur saturant toutes les variables

Nous allons présenter dans un premier temps léstgfaes relatives a chacun des critéeres,

puis celles de la note globale.
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8.1.1.1. Analyses statistiques relatives a la striuge et au contenu des six
criteres de I'entretien.

8.1.1.1.1. Echantillon.

Dans un premier temps nous allons présenter cergliéments caractéristiques de notre
échantillon. Le tableau n°8 suivant présente pam&ion du nombre de candidats en fonction

du centre d’entretien (un des cing INSA), de I'amé passation (2004-2005 ou 2006) et du

genre des candidats (H= homme, F= femme).

2004 2005 2006 Total
H F H F H F
Lyon 189 95 237 117 275 116 | 1029
Rennes 69 25 120 29 104 36 383
Rouen 92 49 142 69 145 52 549
Strasbourg | 36 8 43 11 34 13 145
Toulouse 95 66 168 75 152 81 637
481 243 710 303 710 299
Total 724 1012 1 009 2745

Tableau 8 : Effectifs des candidats en premiére ade au réseau des INSA en fonction de leur genre, de
I'année de passation et du centre de I'entretien.

Les candidats sont convoqués dans I'INSA le pluhe de leur domicile. C’est en tout
1 901 garcons et 855 filles qui composent I'échianti soit deux fois plus de garcons que de
filles. Le centre de Lyon a évalué le plus de @dais avec un total de 1 030 candidats recus
(environ 38 % des entretiens), puis le centre ddolse avec 637 candidats (23 %), le centre
de Rouen avec 549 candidats (20 %) et les cengeRahnes (383 soit 14 %,) et de

Strasbourg (145 soit 5 %).
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8.1.1.1.2. Analyses descriptives.

Les statistiques descriptives de la notation (deidimum a 4 maximum) a chaque critere

sont présentées dans le tableau n°9.

Pour rappel, les lettres correspondant aux critewas les suivantes : Atre ouvert au monde
et aux autresB. Se poser des questions et assumer des positingses,C. Se donner les
moyens de réaliser ses ambitioBs,Organiser ses temps de travail et de vie persiaes

sociale E. Dépasser I'existant. S’intégrer et interagir dans les groupes.

Criteres Moy | Méd Min |Max |E-T |Skewness | Kurtosis
A 3,12 | 3 1 4 0,89 -0,68 -0,46

B 281 | 3 1 4 0,97 -0,32 -0,94
C 3,13 | 3 1 4 0,92 -0,75 -0,42
D 333 | 4 1 4 0,79 -1,00 0,27

E 2,73 | 3 1 4 0,95 -0,25 -0,89
F 3,11 | 3 1 4 0,91 -0,73 -0,43
Note globale | 18,26 19 6 24 4,4 -0,71 -0,24

Tableau 9 : Statistiques descriptives (Moy = moyenne, Med = Méahe, Min = minimum, Max =
maximum, E-T = écart — type, Skewness = indicateud’asymétrie, Kurtosis = indicateur d’aplatissement)
des notes d’entretien obtenues par les candidat£2 745) sur chacun des six critéres et sur la ret
globale.

Les moyennes de chaque critere varienRd@8 a 3,33,sur une échelle allant de 1 a 4
médiane se situe a 3 pour cing criteres sauf mouritere D, signifiant que le niveau 4 est
celui qui a été le plus utilisé sur ce critére. Eearts types varient @79 a 0,95

La moyenne la plus élevéd,83 est sur le critere D. La moyenne la plus ba8se3( sur le
critere E.

Les indicateurs d’asymétrie (Skewness) indiquemtlga courbes de répartition varient-dg

a -0,25signifiant que la distribution est étalée a gauyobigr chacun des critéres de facon plus
ou moins prononcée, I'asymétrie est négative pouws,telle est ded,71pour la note globale.
Les indicateurs d’aplatissement (Kurtosis) sigmnifiane faible concentration des notes. llIs
varient de— 0,94 a 0,27%our les six critéeregt est de-0,24 pour la noteglobale. L’indice
d’aplatissement du critere D est le seul a étratip@®,27) et ce méme critere a l'indice
d’asymétrie le plus élevé (Kurtosis-4). La figure n°26 suivante présente la répartitiena
notation en quatre niveaux du critere@ganiser ses temps de travail et de vie persoanell

et sociale a titre d'illustration.
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Les graphiques présentant les courbes de répartdgochaque critére se trouvent en annexe
n°14.

1600
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Figure 26 : Histogramme de répartition de la notatbn en quatre niveaux du critere D Organiser sesemps
de travail et de vie personnelle et sociale

Lorsque I'on considere cette fois ci la note gleb@loir figure 27), on observe, a partir de la
distribution des notes sur une échelleéda 24 (6 représentant la note minimum et 24 la
maximum, la médiane se situani@et la moyenne 48,29 que les groupements massifs des
sujets sont sur les notes fortes, ce qui tradwataantaine forme de faiblesse discriminative de
la mesure, corroborée par un score dasymétrie tivégaleve. C'est le cas tout

particulierement du critére D et & un degré moirtire criteres A, C et F. Le test d’écart a la

normalité, Kolmogorov-Smirnov, indique une valeud& 0,09.
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Figure 27 : Histogramme de répartition en effectifdes notes globales de I'entretien de 6 a 24.

8.1.1.1.3. Analyses univariées.

Pour chacune des variables exogenes considérées @eCSP), nous effectuons une analyse

de la variance (ANOVA) permettant de statuer sur iefluence sur la notation.

8.1.1.1.3.1. Effet du genre.

L’étude de l'effet du genre dans les choix d’oraéitn scientifiques fait tres souvent I'objet
de recherches (Bandura, 1980 ; Coulon, 1997 ; MarkD00), ou le postulat est qu'il existe
une différence entre les représentations des fdlesles garcons quant & leurs capacités
scolaires dans les matieres scientifiques, cerglience les choix d’orientation (voir aussi
Manger et Eikeland, 1997). Les études scientifigs@st empreintes d’une représentation
masculine, bien que celle-ci tend a disparaitréamment par la volonté politique mise en
place depuis quelques années pour attirer les fikes les études scientifiques.

Les filles sont moins nombreuses que les garcarendidater au réseau des INSA (environ
28% de la population de candidats), et dans lEsd# scientifiques du supérieur en général.
Le tableau n° 10 suivant présente les statistigessriptives des notes obtenues en fonction

du genre des candidats.
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N Moy Min |Max |E-T Skewness| Kurtosis | Variance

Garcons [ 1901 | 17,99 | 6 24 4,44, -0,63 -0, 38 19,69

Filles 844 18,89 | 6 24 4,28 -0,91 0, 23 18,29

Tableau 10 : Caractéristiques de I'échantillon (N=245) en fonction du genre (N garcons = 1901 et N
filles= 844). (Moy = moyenne, Min = minimum, Max =maximum, E-T = écart — type, Skewness =
indicateur d’asymétrie, Kurtosis = indicateur d’aplatissement et variance).

Les statistiques descriptives indiquent un effedef 1 901 garcons et de 844 filles. La
moyenne obtenue par les garcons est 189 (écart type de 4,44), elle est plus élevée chez
les filles, se situant d.8,89 (écart type 4,28). Notons que les indicateurs yaerie
(Skewness) sont négatifs pour les deux populafi@spectivement de -0,63 et de -0,91). En
revanche, le signe de lindicateur d’aplatissem@irtosis) est différent en fonction du

genre, il est de -0,38 pour les garcons, contré pgir les filles.

Nous avons ainsi cherché a savoir s'’il existait difiérence significative entre la moyenne
des notes obtenues par des filles et celles desmmrLes résultats indiquent qu’il y a un effet
du genre sur la notation des candid&t¢l 274) = 30,12, p=0,0001)

Pour savoir si cette différence est réellementiigiive ou si elle est liee a la taille de
I’échantillon, nous utilisons la mesure de I'eftalibré, (led de Cohen). Elle donne un indice
de 0.21 (effet d = 0,90 et écart type intra & 4.39). Si l'effet calibré est inférieur a 0,33,
I'effet est notablement petit ; s’il est supérieud,50, il est significativement grand, et moyen

entre les deux.

Les analyses indiquent un effet significatif du gemais qu’il est descriptivement petit (effet

d = 0,21, p< 0,33) signifiant alors que I'on estoaisé a regrouper les deux échantillons lors

des analyses suivantes.
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8.1.1.1.3.2. Effet de la catégorie socio professiwile (CSP).

L’effet de la CSP est une variable exogene fréquemrétudiée dans le contexte scolaire. Un
des objectifs affiché par 'INSA par la mise engadad’'un entretien dans le processus de
sélection est de promouvoir des profils diversjf@squi peut laisser entendre permettre a des
lycéens de catégories socio professionnelles disettaccéder aux études d’'ingénieur, en ne
considérant pas uniquement le passé scolairenferteinfluencé par la condition sociale
(Bourdieu, 1980; Duru-Bellat, 1995, 2006).

Jusqu'en 2007, les INSA n'avaient pas accés a R @&Sleurs candiddfs En revanche, les
CSP des éleves ingénieurs sont référencées au deussformation. Pour notre recherche,
nous avons pu avoir acces aux CSPLA#65 éleves ingénieurs qui ont intégré I'INSA (24
CSP).

Le tableau présentant la répartition des moyennes reotes de scolarité et aux notes
d’entretien en fonction de la catégorie socio msi@nnelle du pere se trouve en annexe n°15.
Les deux CSP les plus représentées parmi la papuldtéléves ingénieurs ayant eu un
entretien sont « ingénieurs et cadres techniquestréprise » (N=241) et « professeurs,

professions scientifiques » (N=106) représentapeetivement 23% et 10% de I'échantillon.

L’analyse de la variance indique qu'’il n’y a pasftet significatif de la CSP sur les notes de
scolarité F (1,1063)=0,91, p = 0,59ni sur les notes d’entretieR (1,1063)= 0,86, p = 0,67
Les notes attribuées par les examinateurs au deufsntretien ne sont pas influencées par la
CSP du candidat. Ceci est trés important car I'aettsure de la part des candidats d’origine
plus modeste est encore tres présente et les efstpolitiques visant a minimiser cette
tendance sont difficlement mesurables. ReuchlBBQ) rapporte a ce propos une étude de
Claes (1981) dont les résultats indiquent que Ugsts socialement défavorisés croient moins
que les autres a la possibilité de contréler I&néments survenant dans leur vie scolaire.
Plusieurs engagements allant dans le sens deramopon de la diversité » sont réalisés par
les INSA (égalité des chances hommes / femmesenmaiat lycées ZER..). Il est encore

trop t6t pour en mesurer les effets.

0 Cela change en 2008 avec l'intégration du réseauNSA au portail d’admission post bac Ministériel
“1 ZEP : Zone d’Education Prioritaire.
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Depuis 2005, les INSA ont intégré un systeme «wkBolwre sociale » ou des partenariats

avec des lycées de ZEP ont été instaurés. Tolgckssns qui candidatent a ce titre passent un

entretien. Sur les 52 candidats, entre 2005 et ,2{#38 statistiques descriptives sont

suivantes : moyenne de 18,73 (médiane 19, minimdirat Inaximum 24, écart type de 3,6

les

asymétrie -0,47 et aplatissement -0,4). Leurs t&sulsont identiques a ceux des autres

candidats.

Si le mode de recrutement par entretien ne peue fa@voluer le type des CSP des

candidatures, il peut en revanche, de par la nalereses criteres, diversifier les prof

ils

individuels des éléves ingénieurs en privilégiaTttaines caractéristiques personnelles moins

valorisées par le systeme scolaire.

Le fait que les notes d’entretien ne soient palsiénicées par la CSP des candidats permet

d’avancer des arguments contre une certaine « noéfia de la part d’acteurs du domaine

INSA a évaluer les candidats par entretien, quiaent que les candidats aux CSP les plus

favorisées bénéficient d’avantages (aisance verb@lanaissance) liés a leur condition

sociale. Les études sociologiques indiquent dwe neksttdt une influence du milieu social sur

la trajectoire scolaire.
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8.1.1.2. Analyses multivariéees.

Les coefficients de corrélations et I'Analyse enn(posantes Principales (ACP) vont nous

permettre d’accéder a la connaissance de la staticiu interne de I'entretien, dans le but

d’explorer plus précisément leurs relations a Bailés modeles structuraux.

8.1.1.2.1. Les corrélations.

Le tableau n°11 suivant présente la matrice dagletions entre chaque critere.

A. B. C. D. E.
A. Etre ouvert au monde et aux autres. 1
B. Se poser des questions et assumer des 0,59 1
positions éthiques.
C. Se donner les moyens de réaliser ses | 0,58 0,55 1
ambitions.
D. Organiser ses temps de travail et de vie 0,58 0,46 059 |1
personnelle et sociale.
E. Dépasser I'existant. 0,60 0,66 0,65 0,511
F. S’intégrer et interagir dans les groupes. 0,7 ,500 | 0,56 0,59 0,55

Tableau 11 : Corrélations des six critéres pour I'éhantillon total de candidats (N=2 745).

Les corrélations varient ent@e46et 0,70 (moyenne d€,58. Elles sont toutes significatives
(au seuil de 5%) et assez homogenes, ce qui au@rEenser que les criteres d’évaluation
sont assez peu difféerenciés.
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8.1.1.2.2. L’Analyse en Composantes Principales.

Avant de réaliser I'analyse structurale, nous pdoo& a une ACP qui indiquera la fagcon dont

s’organisent les critéres, et le nombre de factéursonsidérer. Le tableau n°12 suivant

présente I'ACP effectuée sur les six critéres datfetien.

Facteur | Facteur | Facteur | Facteur Facteur Facteur
I Il 1] \Y, V Vi

A. Etre ouvert au monde
B. Se poser des
questions et assumer deg) g1 0.43 0.16 -0,28 0,16 0,13
positions éthiques.
C. Se donner les
moyens de réaliser ses| -0,85 0,01 -0,38 0,21 0,28 -0,01
ambitions.
D. Organiser ses tempg
de travail et de vie -0,81 -0,35 -0,26 -0,33 -0,14 0,02
personnelle et sociale.
E. Dépasser I'existant.

P -0,84 0,35 -0,09 0,16 -0,35 -0,04
F. S’intégrer et interagir
dans les groupes. -0,84 -0,29 0,27 0,20 -0,02 0,28
Pourcentage de
variance expliqué 70,68 9,10 6,81 5, 23 4,27 3,89

Tableau 12 : Résultats de 'ACP (sans rotation) sules six critéres d'évaluation.

Le facteur | rend compte d®,68% de la variance totale. Aucun des autres facteattemt

le seuil de 10% généralement considéré pour affiteneobustesse du facteur. De plus, toutes

les variables observées saturent a un niveau @evémogene (de -0,81 a -0,87) sur le

facteur I. Enfin, chacune des variables observé&septe (a I'exception éventuellement de la

variable B dans le facteur Il) une propriété d'umensionnalité telle que la solution

factorielle initiale ne justifie pas de faire I'a@bj d’'une rotation. L'ensemble de ces

considérations nous amene a retenir que le modele facteur, posé au titre de modeéle

contréle dans la compétition entre les différentsléles structuraux, est le seul valide et que

le recours a la démarche d’analyse structurale’ingpaese pas, et ce d’autant que pour
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certains modeéles, le ratio entre le nombre de bksaa observer et de variables latentes
n'était pas sans poser de probleme (notammentdegles a six facteurs obliques).

Les résultats de I'’ACP indiquent clairement 'utécde contenu de I'entretien. Ceci améne a
deux considérations importantes. La premiere comcdrles modeles structuraux mis en
compétition conduit a dénommer le facteur uniquBRessources conatives propres a
I'intégration sociale INSA».

A. Etre ouvert au monde et aux
autres

B. Se poser des questions et

assumer des positions éthiques \

C. Se donner les moyens de

réaliser ses ambitions — Ressources
conatives
propres a
D. Organiser ses temps de trava|i| I'intégration
sociale INSA

et de vie personnelle / sociale

E. Dépasser I'existant

F. S’'intégrer et interagir dans les
groupes.

Figure 28 : Modele structural n°4 a un facteur Ressources conatives propres a l'intégration soeitSA)
représentant l'organisation des critéres de I'entrien d’admission en premiére année au réseau des 3.

La deuxieme est que cela Iégitime la prise en cerapttant que prédicteur de la note globale

de 'entretien.
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8.1.2. Eléments de contrdle de la validité de conte  nu de I'entretien.

Nous connaissons désormais le mode d’organisatesncdtéeres en un seul facteur. Les
résultats des analyses qui vont suivre vont dowlesr indications quant a la qualité des
criteres, faisant sens pour 'INSA. Nous allonsspréer les résultats des études liees a
I'analyse de la divergence des critéres avec lavatiin & la réussifé et avec la perception
gu’en ont les candidats c'est-a-dire leur transpardle fait qu’ils puissent, ou non étre pré
sentis par les candidats). Nous avons choisi dé&bun entretien qui s’éloigne le plus
possible des performances scolaires dans le blabdéer un outil d’évaluation de la sphere

conative distincte mais participant a I'adaptasconlaire.

8.1.2.1. Validité divergente de la motivation a laéussite.

8.1.2.1.1. La motivation a la réussite.

8.1.2.1.1.1. Rappel de la méthodologie.

Nous avons choisi de confronter les criteres detriétien a un questionnaire de motivation a
la réussite AMP, utilisé dans le contexte scolaire.

62 passations ont été réalisées auprés de candidaistaires ayant passé l'entretien
d’admission. L’échantillon est composé de 21 fikésle 42 gargons, agés de 16 a 20 ans.

8.1.2.1.1.2. Corrélations et ACP entre les critesede |'entretien et les scores de 'AMP.

En étudiant la relation des variables des deuxunsnts entre elles, nous allons observer
s'ils explorent le méme construit (unidimension@gli ou des construits différents
(multidimensionnalité). Nous postulons que les ssaaux facteurs conatifs de I'entretien
auront une corrélation faible ou moyenne avec teses a I'AMP et qu’ils satureront des
facteurs différents.

Nous présentons dans un tableau en annexe n°léoredations entre les scores de 'AMP
pour I'échantillon de candidats (N=62). Les rédsliadiquent 78 coefficients de corrélation
significatifs au seuil de 5% entre les dix septresa@onsidérés pour cette étude de 'AMP.

Le tableau n°13 indique, lui, les corrélationsreres scores de I'AMP et les critéeres de

I'entretien. L'amplitude des corrélations va de -0,04der = - 0,32

2 A 'aide du questionnairAchievement Motivation Prodil(AMP) présenté au chapitre 7.3.2.1de la partie
méthodologie.
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C
c S
O.% O§
z;.g ;'g Motivation a la réussite Ressources personnelles Qlités personnelles Habitudes de travalil
S 3
g D
©
ENH CRT ACH MOT |COMP GOAL RLX HAP PAT SCN |AST DIPL EXT COOP | PLAN | INI TEAM
A. Etre ouvert au
monde et aux -0,09 | 0,07 | -0,11 | 0,07 001| 0,07| 006 006 004,30 |-0,09 | 0,06 | -0,09 0,10 0,05 -0,060,09
autres.
B. Se poser des
questions et 021|025 | -017 | 001 -006| 001| -001 0/13 -0,12,170 -0,01 | -0,03| -0,05 -0,06 -0,02 -0,120.26
assumer des
positions éthiques
C. Se donner les
moyens de réalisef 0,03 | 0,15 | -0,15 | 0,08 0,03| -0,12 -0,05 0/02 001 002,02 | 0,03 | -0,20 -0,01 0,11 -0,09,06
ses ambitions.
D. Organiser ses
temps de travall 4 o5 | 911 | 0,05 | -007 -013 -0,06000 008|003 | 009 -006 001 002 -000 -000 -0,i0,08
de vie personnelle
/ sociale.
Féx?sigﬁfser 0,23 020 | -0,12 | -0,07 -0,03 -019 -0,07 004 -0,20,01| -0,04| -0,02| -0,04 -0,16 -0,00 -0,0D,27
F. S'intégrer et
interagir dans les | -0,32 | 0,16 | 0,00 | 0,00/ -0,02| 0,02| 0,00 0,18 -0,02 020 0,017 | -0,08| 0,17 | 0,03| -0,080,04
groupes.

Tableau 13 : Matrice de corrélation des six critére de I'entretien et de dix sept scores de 'AMP.
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En premier lieu, il est a noter gu'’il n’y a aucww@rélation entre les six critéres de I'entretjen
(ni la note globale) et les quatre sous échellesadmotivation a la réussite (ni I'échelle

globale de motivation a la réussite).

Ce resultat signifie que I'entretien n’interrogespes dimensions spécifiques, conformément
a notre objectif initial. En revanche, on aurait gattendre a ce que l'un des critéres de
I'entretien (B.Se donner les moyens daaliser ses ambitionsgqui comporte un indicateur

« se fixe des buts », soit apparenté a la sousmngdioe GOAL (capacité a se fixer des
objectifs) de 'AMP. Ce résultat peut s’expliqumer le fait que GOAL donne des indications
sur le fait que la personne est capable de se tieer buts et son degré de satisfaction
concernant l'atteinte de ces objectifs. L'entretigmiisqu’il participe a la sélection des
candidats, ne donne aucune indication sur ce nideasatisfaction. De la méme fagon, le
critere C.Se donner les moyens de réaliser ses ambitiwakie les qualités personnelles qui
permettent d’accéder a ses objectifs plutét quéaited’avoir des objectifs, comme il est
souligné dans I'AMP. De plus, aucun critere ni aadeur de I'entretien ne fait référence de
prés ou de loin a I'esprit de compétition, sousefielde I'échelle de motivation a la réussite
(COMP). De méme, la motivation (MOT) et la réus$A€H) ne sont pas a évaluer en tant
que telles au cours de I'entretien, méme si cestasimilitudes peuvent se retrouver avec le
critere C.

Nous avons cherché a ce gu'il n'y ait aucune dtdlion au cours de I'entretien quant a la
réussite scolaire actuelle ou passée des candigadgli explique qu’aucune des sous échelles

de ce construit ne soit corrélée avec les critded&®ntretien.

Bien gqu’elles n’aient pas fait I'objet d’hypothésesns la mesure ou quatre corrélations sont
significatives, nous nous effor¢cons de les étudier.

1. Le critéere F.S’intégrer et interagir dans les groupe® I'entretien a une corrélation
significative avec le score ENH (style de réponge aalorisationy =-0,32; p < 0,05

2. La corrélation entre le critére Atre ouvert au monde et aux autres la dimension
confiance en soi (SNC) de 'AMP est de(,30 ; p< 0,05.

3. Entre le critére B. &poser des questions et assumer des positionguétat le score
esprit d’équipe (TEAM) elle est de= - 0,26 ; p < 0,05.

4. Entre le critere EDépasser I'existangt le score esprit d’équipe (TEAM), la corrélatest
der=-0,27.

Observons de plus prés le sens de ces corrélaigméicatives.
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1. Corrélation entre F.S’intégrer et interagir dans les groupest I'auto valorisation
(ENH).

Une corrélation de -0,32 entre auto valorisatioR.&’intégrer et interagir dans les groupes
signifie qu'une évaluation positive sur le critdfepar les examinateurs entraine une auto
évaluation faible sur I'auto valorisation ou invargent une évaluation faible sur le critere F
entraine une auto évaluation forte sur valorisatlas candidats qui ont un sentiment trés
positif d’eux-mémes, qui ont une tendance a seeptés sous un jour favorable n’expriment
peut étre pas spontanément le besoin d’étre ouadailter avec les autres. Au cours de
I'entretien, cette tendance a pu étre interprétgence un exces de confiance en soi, laissant
peu de place aux autres dans la conception dulted\de la réussite scolaire.

L’auto valorisation est une tendance a se présemies un jour favorable. C’est un mode
typique de présentation de soi dans une situatosetection. Le sentiment positif de soi a pu

étre stimulé par I'entretien qui cherche a valariee candidats.

2. Une corrélation significative (r=0,30) entre unesous échelle des ressources
personnelles (SCN, confiance en soi) et le critefe Etre ouvert au monde et auautres

La sous échelle SCN (confiance en soi) fait pattim ensemble de sous échelles évaluant les
bases fondamentales des relations interpersonretllpsofessionnelles. La corrélation entre
SCN et A.Etre ouvert au monde et aux autigsut s’interpréter de la fagon suivante : le fait
de se percevoir comme ayant confiance en soi pgslastfacilement d’exprimer une envie
d’aller vers les autres. Un individu ayant peu @mde en lui aura du mal a exprimer au cours

d’un entretien des facilités pour la nouveautésens relationnel du terme.

3 et 4. Deux corrélations significatives entre lesriteres B. Se poser des questions et
assumer des positions éthiques E. Dépasser I'existanet la sous échelle TEAM (esprit
d’équipe) de I'échelle Habitude de travail.

Les habitudes de travail sont la fagon dont I'&@atiaborde la réussite liée a la tdche. L'esprit
d’équipe est la facon dont I'’étudiant se percoihote étant capable de coopérer et comme un
membre actif d’'une équipe.

Corrélation de -0,26 entre TEAM et le critere 8 poser des questions et assumer des
positions éthiqued_e critere B, méme s'il interroge un rapport auwres, un questionnement
ethique, est trés personnel. Il fait référence agleestions que le candidat peut se poser sur
son propre role a jouer dans la société, vis-aeisui-méme, plus que vis-a-vis des autres.
Cette remarque vaut également pour le critereDEpasser I'existantqui est corrélé
significativement avec la sous dimension TEAM (),2
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Le tableau n°14 suivant présente les résultats aalyse factorielle. Les

significatives a plus de 0,60 sont indiquées es dems le tableau.

saturations

Facteur Facteur | Facteur | Facteur | Facteur Facteur
I [l 11 v \Y VI

A -0,05 -0,63 -0,44 0,03 0,12 0,22
B 0,05 -0,72 -0,31 0,14 -0,14 0,07
C -0,01 -0,58 -0,49 -0,06 0,06 -0,10
D 0,04 -0,57 -0,49 0,12 0,14 0,032
E 0,13 -0,65 -0,32 0,16 -0,33 -0,08
F -0,07 -0,60 -0,33 0,16 0,20 -0,11
ENH -0,10 0,48 -0,46 -0,29 0,01 -0,12
CRT -0,26 -0,62 0,59 0,01 0,002 -0,24
ACH -0,68 0,19 0,01 0,31 0,28 -0,33
MOT -0,83 -0,07 -0,02 -0,39 0,03 -0,11
COMP -0,67 0,07 -0,00 0,20 -0,20 0,09
GOAL -0,71 -0,02 0,16 0,11 0,07 0,49
RLX -0,70 -0,001 0,05 0,20 -0,07 0,35
HAP -0,26 -0,03 0,003 0,83 0,21 -0,13
PAT -0,68 0,03 0,06 0,07 0,22 0,45
SCN -0,69 -0,23 -0,20 -0,44 0,12 0,06
AST -0,67 0,06 -0,01 0,34 -0,32 -0,40
DIPL -0,73 0,008 -0,19 -0,14 -0,23 -0,00
EXT 0,13 0,36 -0,19 0,78 0,007 0,12
COOP -0,43 -0,24 0,37 0,01 0,63 -0,23
PLAN -0,81 -0,07 -0,03 -0,41 -0,06 -0,12
INI -0,67 0,17 -0,07 0,19 -0,50 -0,09
TEAM -0,34 0,59 -0,60 0,00 0,23 -0,09
Pourcentage de la |, 17 11 9 5,7 4,9
variance expliquée

Tableau 14 : Résultats de I'ACP (sans rotation) ent les six critéres de I'entretien et les dix sepicores de
I'AMP.

L’analyse factorielle fait ressortir trois factepd®nt le pouvoir explicatif est supérieur & 10%.
Le premier, qui rend compte de 25% de la variameensune sature onze scores de 'AMP
sur dix sept. Le second, qui rend compte de 17%aderiance commune, sature les six
criteres de l'entretien uniquement. Et le troisiemei rend compte de 11% de la variance

commune, sature modérément trois scores de 'AMP.

D

Cette analyse factorielle montre que la cohérentrie a I'entretien est indépendante de la

motivation a la réussite.
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8.1.2.2. Contr6le de la transparence des critéres.

Nous rappelons que la méthodologie consiste a itkcpar écrit, apres I'entretien via les

« feuilles d'impression » les termes employés pardandidats pour désigner les criteres sur
lesquels ils pensent avoir été évalués puis d’'atyser le contenu avec le méme logiciel que
celui qui a permis de construire I'entretien (Trep®), ce qui nous permet d’avoir un
référentiel commun.

La consigne était formulée de la fagon suivanteA votre avis, quels aspects de votre
personnalité ont été évalués au cours de I'entnetjiee vous venez de passer. ?

Les termes employés par 500 candidats ont été& giadiste des termes se trouve en annexe
n°17) puis analysés. Les résultats de I'analyseaséique sont présentés dans la figure n°29

suivante (seuls les termes dont la fréquence psriguire a vingt occurrences sont retenus).

- Cognition (380) : capacité (79), ouverture d’esprit (59), créeativi4d6), imagination
(70), aptitude (24), pensée (22), connaissance.(20)

- Comportement (140 : comportement (58), motivation (21), persévéear(89),
ambition (20), timidité (21)...

- Emploi (85): travail (25), métier (20), technique (20), inggam (20), méthode (10)..

- Communication (31): communication (7), dialogue (5), entretien (Skess (8)
information (4), discussion (7), argumentation @ycution (2)...

- Perception(28) : vision travail (17), loisir (7), métier (8), §b(6)...

- Vie (27) : communauté (5), quotidien (2), scolaire (3))exdlvité (7), professionnell

D

(3), en groupe (4), associative (3), culturelle.(4)

Figure 29 : Univers de références proposé par led@iel Tropes ® pour définir les termes employésgy
les 500 candidats a la questionA votre avis, quels aspects de votre personnalitééné évalués au cours de
I'entretien que vous venez de passér

Rappelons que sept classes ont été retenues paesT® au cours de I'analyse du contenu
des termes employés par les experts du domaine INSAde la détermination des critéres.
Les classes sont les suivantesognition ouverture, morale, grégarité, dépassement de

I'existant, ambition et organisation.

A partir de la liste des termes employés par leglicats pour qualifier les critéres a partir
desquels ils ont été évalués, six classes prirespadssortent de I'analyse sémantique par
Tropes ® : I'une d’entre elle liée adagnitionse détache nettement, puis une seconde liée au
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comportement une troisieme da’emploi, au métier d’ingénieur une quatrieme a la
communicationune cinquiéme a lperceptionet une sixiéme a hae*,

Lorsque I'on compare les classifications opéréasTpapes ® pour déterminer les criteres
d’'une part et pour évaluer la transparence deérestd’autre part, on constate que seule la
classe cognition apparait dans les deux analysesei de cette classe cognition, les termes
communs sontapacité, connaissance et aptitude

Si la classeognitionest commune aux deux études, cela ne signifippasautant qu’elles
englobent des termes ayant la méme significati@s. éxperts du domaine INSA ont utilisé
des termes proches des aptitudes scolaires, qeortest de facon identique chez les
candidats via les capacités, les connaissances aptitudes, mais a la différence des experts,
les candidats ont employé fréquemment les teroweerture d’esprit(59), créativité (46),
imagination (70) etpenség(22), que le logiciel considére comme appartenietie méme
classe cognition.

Ainsi, la classe cognition ressortant de I'analgles termes produits par les candidats n’est
pas aussi restrictive que celle des experts et mmdpdes capacités appartenant a des sphéres
plus larges, a l'interface cognition — conation.

Les candidats percoivent d’'une part que les exaeums interrogent, au-dela de leur
motivation a intégrer I'INSA, leur capacité a sejpter dans un futur étudiant, a faire part de
leurs représentations des études et des métiagedieurs et d’autre part leur réactivité, leur
capacité a répondre aux questions au cours d’uetimt, c'est-a-dire une certaine forme de
capacité relationnelle comme celle de ne pas sBr si¥stabilisé, de gérer son stress, ou
encore de se mettre en valeur...

Six autres termes communs aux deux analyses énteibstagit de lamotivation de la
perséverancedel’ambition, de lavie professionnelledustresset de lacréation ou créativité
Ces termes, bien que communs ne se retrouventdanse catégorie similaffe

Une des principales différence constatée entreitégers de référence émergeant des deux
études sémantiques est que les classes qui déetmlies criteres font référence aux
conditions de réussite des études, c'est-a-dirdaigurs personnels favorisant la poursuite

des études d’ingénieur alors que les classes derndié@ent la perception des criteres font

3 La fréquence des classes varie de 380 (cognitidy) gvie) et le nombre de termes proposés par Br@pe
dans chaque classe varie de 2 a 79. Les classemnpas homogénes, dépendant de la fréquencéatiercide
ces termes par les candidats.

4 Persévérance est classée sous le terme « ambjtionr la phase de construction des critéres (pus la
classe « comportement » pour I'étude de la traesgar(2) ; motivation est classée sous le termeralm»

dans un premier temps puis sous la classe « coempent » dans l'autre ; la vie professionnelle ajgatra la
classe « organisation » de la phase 1 et souadaeck vie » de la 2 ; la création est sous la&lasiépassement
de I'existant » dans la phase 1 et dans la classgrition » de la phase 2 et enfin le stresslassé d’'un coté
Sous « organisation » et de l'autre sous « comnatinit ».
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référence a des aptitudes que les candidats ond @uouver au cours de l'entretien
(communication, comportement).
Les candidats retiennent, non pas les aspectsulefuture situation étudiante, mais les

interactions en jeu durant I'entretien.

Le scénario proposé par le logiciel pour classsrtéemes employés par les candidats pour

qualifier les critéres sur lesquels ils ont étdéém est représenté par la figure n°30 suivante :
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Aptitudes (24)
Imagination (70)
Pensées (22)

i Capacités (79 Ouverture d’'esprit
Jp——— Connaissance (20) p (79) %) p
(380) * * 7 Créativité (46)
7y
Comportement .
(58) Perséeverance "
Motivation (21 (39) Ambition (20)
COMPORTEMENT ouvation Timidité (21)
(140) A A
A
I
Travail (25) Ingénieur (20)
Métier (20 ngenieur
EMZ’SLOI ‘.( ) Méthode (10)
(89) 7\ Technique (20)
A
Information (4)
COMMUNICATION Discussion (7)
(31) Argumentation (5)
Elocution (2) Entretien (5) Communication (7)
- Stress (8) Dialogue (5)
A A
PERCEPTION
(28) ) ) —
Vision travail (17) Loisir (7)
- Métiers (8) Got (6)
A
7y
Vie en groupe (4) i
VIE Vie associative (3) Communaute (5)
@ Vie culturelle (4) Quotdien (2) Collectivité (7)
= colaire (3) Professionnelle (3

A

A

Figure 30 : Scénario (logiciel Tropes ®) des termesmployés par les candidats pour qualifier les aspts
de leur personnalité sur lesquels ils ont été intengés par entretien.
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Par I'étude de la divergence de la perception diésres par les candidats et les criteres a
partir desquels ils sont réellement évalués, ndwggschions a nous assurer de leur opacité.
L’objectif d’atténuer la désirabilité sociale seuve atteint, en partie du moins, grace aux
types de critéres mis en place, divergents a &deila motivation a la réussite et a la fois de

ce que percoivent les candidats.

La sélection par entretien comporte des biais qués ravons évoqués en amont de cette
recherche. Certains processus (structuration ddéferes, multiplication du nombre
d’intervenants dans les commissions d’auditionmfation des examinateurs, opacité des

criteres...) améliorent la qualité de I'entretien.
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8.2. Analyse de la valeur prédictive de 'entretien

La validité prédictive est le critere le plus im@mt dans I'évaluation de ['utilité des
construits psychologiques et des méthodes qui engtent I'évaluation (Hogan, DeFruyt et
Rolland, 2006). L'influence des variables expligasi sur les dimensions de I'adaptation a été
traité a I'aide de I'analyse discriminante (Statest®).

L’analyse discriminante s’inscrit dans une démardaeprédiction. Elle vise a rechercher la
meilleure différenciation possible entre deux owspurs groupes « naturels », en
construisant une ou plusieurs variables synthé&idqissue de la combinaison des variables
initiales) telle que soit maximisée la difféerenoger-groupe et minimisée la différence intra-
groupe.

Notons que le Lambda de Wilks indique le pouvogcdminant du modéle (de I'équation)
une fois que la variable considérée est retirémddele. Le lambda partiel indique le pouvoir
discriminant en propre de la variable considéréetdlérance indique la redondance entre la
variable considérée et les autres variables du ladqé&. une tolérance de 0.10 signifie une
redondance de 90%). Préalablement a I'analyseimis@ante, des statistiques univariées ont
été calculées a propos de l'effet des diversesbims exogenes sur les variables dépendantes

d’intérét.

Le présent chapitre se découpe en trois sous obspitettant I'entretien a I'épreuve des faits.
Dans un premier temps, nous étudions la valeuriqgiréel desvariables d’admissionsur la
réussite scolairedes éleves ingénieurs en premiére année. Danseond temps nous
procédons aux mémes types d'analyses pour les estatibns qualitatives de I'adaptation
gue nous avons sélectionnées pour notre rechetahsatisfaction a I'égard des études et

I'implication organisationnelle affective.
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8.2.1. Adaptation : la réussite en premiére année ( 2004-2005 et 2005-
2006).

Nous rappelons que nous considérons l'indicatepassage en seconde année » comme
qualifiant la réussite. Pour réaliser nos analysesis avons obtenu des indicateurs scolaires
de réussite en premiere année (comme le classefaenipyenne, le passage en année
supérieure) dans quatre des cing INSgur les années scolaires 2004-2005 et 2005-2006.
Ainsi, deux groupes, parmi les éleves ingénieursngedistingués. Le groupe « réussite »
concerne les éléves ingénieurs qui passent en &weexannée, le groupe « échétaui a
I'inverse, concerne les éléves ingénieurs quiassent pas en deuxieme année, quelle qu’en
soit la raison. Rappelons a ce propos que parné@léa®s identifiés comme en échec, certains
ne se sont pas présentés a la rentrée, d'autresnseé orientés ou ont démissionné trés tot
dans I'année scolaire... ces cas de figures correlgmdra notre qualification de I'échec pour
cette étude mais ne signifient pas que les éléigd an niveau insuffisant pour passer en
deuxieme année. Nous avons choisi de regrouperémgdtats des INSA, les variables
considérées pour déterminer la réussite (passagmmen seconde année) étant identiques

pour tou$’.

Le tableau n°15 suivant présente la répartitiortegme de réussite ou d’échec des éleves
ingénieurs de notre échantillon (N=1 415), en faida distinction entre les deux années

universitaires.

Année Reéussite Echec Total
universitaire N % N % N %
2004-2005 445 81,20 103 | 18,8 | 548 100
2005-2006 656 75,66 211 24,34 | 867 100
Total 1101 | 77,81 314 22,191 415 | 100
Tableau 15 :Echantillon d’éléves ingénieurs (N= effectif, %= parcentage) en fonction de leur réussite ou

de leur échec en premiére année pour les annéeslages 2004-2005 et 2005-2006 dans quatre INSA ($au
Rennes).

4> Exepté pour 'INSA de Rennes.

“® Le terme « échec » regroupe plusieurs cas desigle renvoi, la démission, le redoublement...) mpes ne
pouvons distinguer faute de pouvoir obtenir lesnd@s a ce sujet.

“" Nous n’avons pu obtenir les données pour I'enserdbs éléves en premiére année (environ 1 800npéea
universitaire).
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Figure 31: Répartition graphique des effectifs d'éléves ingéniirs en fonction de leur réussite ou de leur
échec sur les deux années universitaire 2004-2002605-2006.

8.2.1.1. Statistiques descriptives.

Nous allons considérer uniqguement I'échantillonlel/és ingénieurs qui ont passé un

entretien au moment de leur admission.

En 2004-2005 (N=283), 223 éléves ingénieurs resmsiq79%) et 61 sont en échec (21%) et
en 2005-2006 (N=551), 421 (soit 76%) réussissetBBt(soit 24%) sont en échec, ces taux
sont similaires & ceux de I'’échantillon total.

Le tableau n°16 suivant présente les statistiquescriptives des notes de scoldfieé
d’entretien des éleves ingénieurs en fonction de féussite en premiére année, sur les deux

années universitaires.

“8 Nous rappelons que le dossier scolaire est coésli¢s notes de premiére et de terminale (deuxigrem
trimestres) en mathématiques, physique, languanigva, francais ainsi que les notes aux épreuvisz@es de
francais). Les candidats doivent également inditpiarpositionnement dans la classe en fournidaamite
maximale et la moyenne de la classe (ceci dandjactif d'uniformiser les notations entre les lysge
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N Moy |Méd | Min Max |E-T Ske Kur Z
2004 223 312,7 -35,7 500 101,35 -1,05 1,07 0,09
- Scolarité ! 328,1 ' ' ; ) ,

o | 2005

= , 223 17,95 6 24 4,39 -0,57 -0,34 0,08

7 Entretien 19

3 | 2005 2 291,2 00 03,9 0,6 0,63 0

x| Scolarité 421 1,25 206.6 -55,7 5 103,97 -0, , 1,1
2006

, 421 18,42 6 24 4,40 -0,7 -0,24 0,09
Entretien 19
2004 61 324,56 -54.4 500 101,55/ -1,08 2,61 0,04
- Scolarité ’ 332,8 ; ; : ' '
2005 61 17,81 7 24 4,68 0,54 0,65 0,10

(&) - -

Q2 Entretien ’ 18 ’ ’ ’ ’

L'Lj 2005 130 320,27 -28,5 487,5 100,5 -0,42 0,16 1,81
- Scolarité ! 307,85 ' ' ' ; ; ,
2006 130 18,29 6 24 4,83 0,73 0,48 0,11

Entretien ’ 20 ’ e ~ ’

Tableau 16 : Statistiques descriptives (N = nombréloy = moyenne, Med = Médiane, Min = minimum,
Max = maximum, E-T = écart — type, Ske = Skewnessindicateur d’'asymétrie, Kur = Kurtosis =
indicateur d’aplatissement, Z = test d’écart a la Mrmalité de Kolmogorov-Smirnov) des notes de scolaé
(ligne scolarité) et d’entretien (ligne entretien)pour I'échantillon des éléves ingénieurs en fonctiode leur
réussite ou de leur échec au cours des années @nsrtaires 2004-2005(N=284)) et 2005-2006 (N=551).

On constate qu’il existe une grande variabilitérenkes résultats scolaires de nagtre
échantillon, ils varient de -55,7 a + 500. Le fgifil puisse y avoir des notes moyennes| de
scolarité négatives alors que les candidats corés@ul’entretien figurent parmi les 25%
meilleurs candidats s’explique par le fait que naysns du recalculer le classement des
candidats d’'une année sur l'autre afin d’obteniensemble homogene. En effet, les formules
de calcul des baremes d’admission ont été modiB&ée8006 et nous ne pouvions comparer
les notes de scolarité de notre population. Cestaandidats convoqués en 2004 et 2005 a
I'entretien ne l'auraient pas été en 2006. Les tsode scolarité des candidats ont tous| été

calculés selon la formule 2006.

= Eléves ingénieurs qui réussissent.

Les moyennes obtenues au dossier scolaire so@18g en 2004-2005 (médiane 328,1,
minimum -35,7 et maximum 500) et @1,25en 2005-2006 (médiane 291,25, minimum
-55,7 et maximum 500). Les écarts types des résudia dossier scolaire (écart type 101,35
en 2004-2005 et 103,35 en 2005-2006) sont impistare qui signifie qu’il existe une

grande variabilité individuelle sur ce critere disidsion. Les indices d’asymétrie (Skewness)
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sont respectivement de -1,05 pour 2004-2005 etO¢ pour 2005-2006, le graphique de
répartition des scores est étalé a gauche (asym#gative) et les indices d’aplatissement
(Kurtosis) sont de 1,07 pour 2004-2005 et de 0@® 2005-2006, ce qui signifie qu’il y a

une forte concentration des notes vers la droite.

Les moyennes aux entretiens en 2004-2005 sont7¢@5 (médiane 19, minimum 6 et
maximum 24, écart type 4,39, Skewness -0,57, Kisrteds34) et en 2005-2006 de3,42
(médiane 19, minimum 6 et maximum 24, écart tyd® 4Skewness -0,7, Kurtosis -0,24).

lIs sont similaires a la population générale. Compoer la population de candidats en
premiére année, on constate que les notes deise@ad entretien sont concentrées vers la
droite.

= Eléves ingénieurs qui sont en échec.

Les statistiques descriptives de I'échantillon 22005 (N=61) et de I'échantillon 2005-2006
(N=130) indiquent une moyenne des notes du dossigaire de324,56 (médiane 332,8,
minimum -54,4, maximum 500, écart type 101,55)ee82D,27(médiane 307,85, minimum -
28,5, maximum 487,5, écart type 100,5). Signalgug tout comme pour I'échantillon des
éléves ingénieurs qui réussissent, les écarts gpesotes de scolarité sont trés importants,
laissant apparaitre une variation importante damdidat a un autre. Les indices d’asymétrie
sont de -1,08 en 2004-2005, ce qui indique une foohcentration des notes vers la droite, et
de -0,42 pour 2005-2006 indiquant lui aussi uneceantration des notes vers la droite, mais
dans une moindre mesure qu’en 2004-2005. L'indiepldtissement, positif pour les deux
anneées est de 2,61 pour 2004-2005, indiquant utmgggrononceé et de 0,16 pour 2005-2006,

indiquant une faible concentration des notes.

Les moyennes aux notes d’entretien sont, pour &étilon des éléves ingénieurs en premiere
année en 2004-2005, dg,81 (médiane 18, minimum 7 et maximum 24, écart tyf@84

Skewness -0,54 et Kurtosis) et #,29 (médiane 20, minimum 6, maximum 24, écart type
4,83, Skewness -0,73 et Kurtosis -0,48), similages éléves ingénieurs qui réussissent et a

la population de référence.
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8.2.1.2. Analyses univarié€es : effet de 'année sl@s variables explicatives.

Au regard de ces résultats, il convient de contrfkffet de I'année. Les statistiques

descriptives laissent apparaitre des difféerencé® é&s moyennes au dossier scolaire et aux

notes d’entretien en fonction des années univéestalLe tableau n°17 suivant présente les

résultats de I'analyse de la variance.

SC dl MC SC dl MC F p
Effet Effet | Effet Erreur | Erreur | Erreur
Scolarité | 73015,37| 1 73015,37 6775384| 641 10570,02 6,9 | 0,008
Réussite| Entretien | 30,89 1 30,89 12447 641 19,42 1,59,20
Scolarité | 18814,66| 1 18814,66 1921759| 189 10168,03 1,85| 0,17
Echec | Entretien | 9,27 1 9,27 4334 189 22,93 0,40,52

Tableau 17 : Résultats de I'analyse de la varianantre les notes de scolarité et les notes d’entreti entre

2004-2005 et 2005-2006 aupres de I'échantillon dédeves ingénieurs qui réussissent (N= 223 en 20MB2

et N=441 en 2005-2006) et des éléves ingénieurs st en échec (N=61 en 2004-2005 et N=130 en 2005-
2006).

= Groupe des éleves ingénieurs qui réussissent.

L’analyse de la variance indique une difféerencaificative (F (1, 640) =6,9, p=0,008ntre

les moyennes des notes de scolarité entre les @u2084-2005 et 2005-2006. La moyenne
des notes obtenues dans secondaire des élevesugaissent en 2004-2005 est supérieure a
celle de 2005-2006, ce qui s’explique par le fai¢ de classement des candidats varie d’'une
année sur 'autre en fonction du niveau scolaireekederniers. En revanche, I'analyse de la
variance n’indique pas de différence entre les eseé ce qui concerne la moyenne des notes
obtenues a I'entretier((1, 640) =1,59, p=0,20)
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= Groupe des éleves ingénieurs en échec.

Les différences entre les moyennes des notes tirige@n 2004-2005 et 2005-2006 ne sont
pas significatives K (1,189) =1,85, p=0,17 tout comme pour les notes dentretien
(F (1,189)=0,40, p=0,52

8.2.1.3. Analyses multivariées.

Toujours en distinguant I'année universitaire nal®ns étudier, a l'aide de l'analyse
discriminante, si les deux variables d’admissiont€a de scolarité et notes d’entretien)

permettent de prédire la réussite ou I'échec emgme année.

Il est a noter que la corrélation entre la notesdelarité et la note d’entretien, tous |es
échantillons confondus, n’est pas significative=(- 0,01, p<0,0%, ce qui est trés favorable
dans la mesure ou la co-linéarité affecte grandémaevalidité des coefficients des analyses

discriminantes.

La combinaison des deux variables ne permet pgsédiction de la réussite en premiere
année, ni en 2004-200bgmbda de Wilks =0,99, F(2,28)=0, 30, p=0,783 ni en 2005-2006
(Lambda de Wilks = 0,99, F (2,83)=0,90, p=0,%0

Le tableau n°18 suivant présente les résultatadalyses discriminantes sur chaque variable

d’admission de fagon individuelle pour 'année w@sitaire 2004-2005 puis 2005-2006.

Années Prédicteurs | Lambda | Lambda | F d’exc. | Niveau | Tolér. | 1. Tolér.
universitaires de Wilks | partiel (1,28) |p (R?)
Scolarité 0,99 0,99 0,56 0,45 0,9¢ 0,00
2004-2005 Entretien 0,99 0,99 0,05 0,82 0,9¢ 0,00
(1,54)
2005-2006 Scolarité 0,99 0,99 1,33 0,24 0,99 0,00
Entretien 0,99 0,99 0,07 0,79 0,9¢ 0,00

Tableau 18 :Analyse discriminante (Lambda de Wilks, Lambda partel, F = valeur du F, niveau p, tolér.=
tolérance, 1.tolér.(R?)= indice de tolérance au ceg) de la réussite et de I'échec des éléves ingémgeen
premiére année en 2004-2005 (N=284) et 2005-200&%H1) a partir des variables notes de scolarité ¢ne
scolarité) et notes d’entretien (ligne entretien).
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Les résultats indiquent que les variables considéréotes de scolarité et notes d’entretien -
ne permettent pas de prédire la réussite ou I'édeecéléves ingénieurs en premiere année,
que ce soit en 2004-2005 a partir des notes dars€éol.ambda de Wilks = 0,99, F (1,28)
=0,56, p=0,4% ou des notes dentretierL,gmbda de Wilks = 0,99, F (1,28) =0,05,
p=0,82 et en 2005-2006, a partir des notes de scoldrigmbda de Wilks = 0,99,F (1,54)
=1,33, p=0,24)ou a partir des notes d’entretidoa(nbda de Wilks = 0,99 F (1,54)=0,07,
p=0,79.

La combinaison des deux variables, notes d’eniretienote de scolarité, tout comme la prise
en compte des variables de facon individuelle, sempt pas de prédire la réussite |en

premiere année a I'INSA.

Dans les recherches sur la réussite a l'univertggassé scolaire (Biggs, 1985 ; Bloom,
1976 ; Murtaugh, Burns et Schuster, 1999) est déngi pourtant comme le meilleur
prédicteur de la réussite, tout comme les aptitfdasiga, 1989). Mais la prise en compte
d'un niveau scolaire permettant la poursuite desded ne garantit que partiellement
'adéquation individu / systeme de formation. Drtast facteurs non aléatoires tels que
I'adaptation aux rythmes de travail, aux métho@dessysteme de formation entrent en jeu.
(Baker et Siryk, 1984, 1989 ; Gerdes et Mallinckral®94). Nous y reviendrons dans la

discussion.

S’agissant de I'entretien, outre sa validité inggrihfaut concevoir d’emblée que I'évaluation
de la congruence des représentations des canditlatisl systéme environnemental fait
émerger une adéquation qui peut étre mise enuifi@au moment de la confrontation avec la
réalité des études, notamment du fait des exigedeela formation (Guichard et Huteau,
2001). Si I'entretien permet de rendre explicégtojet du candidat, son résultat ne garantit
pas pour autant sa pérennité. Plusieurs évenerdanssla vie des éléves ingénieurs peuvent
conduire a une ré orientation.

Par ailleurs, le groupement des sujets sur lessnfudes traduit une certaine forme de
faiblesse discriminative de l'outil. I| sembleraite les criteres d’admission soient plutdt des
conditions de réussite mais qu’ils ne sont pastaeh que tels, des garanties de la réussite

dans I'enseignement supérieur.
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8.2.1.4. La variable « moyenne au baccalauréat ».

Les résultats de ces analyses nous ont conduitadieg a titre de contrdle, I'effet de la
moyenne obtenue au baccalautésur la réussite.

Les candidats, qui ont passé un entretien, ne iErent pas tous leurs résultats détaillés au
baccalauréat (ils ont obligation d'apporter la meede leur obtention du baccalauréat sans
étre tenus de fournir les notes de chaque matigu&qu’ils peuvent avoir été admis de facon
anticipée par rapport a ce dernier. Cependant, pextain nombre d’entre eux, cette donnée

est connue.

Le tableau n°19 suivant présente les statistiqaesriptives des résultats au baccalauréat des
éleves ingénieurs qui ont passé un entretien d'sslar, et dont nous connaissons la réussite

ou I'échec en premiére année du cycle ingénieul @¥F°.

Années | Prédicteurs N| Moy | Méd | Min | Max E-T | Skewness| Kurtosis
Scolarité 57| 315,23] 333,2 -35,7 500 108,88 -1,23 1,59

2004- | Entretien 57| 17,22 | 18 8 24 4,44 -0,35 -0,70
2005 | Baccalauréat | 57 | 211,94/ 210 176 | 247 18,12 0,18 -0,75
Scolarité 80| 283,66| 2832 -31,1 4778 100,39 -0,62 1,04

2005- | Entretien 80| 17,53 | 19 6 24 5,41 -0,49 -0,95
2006 | Baccalauréat | 80 | 204,66 207 135| 240 20,94 -1,15 1,55

Tableau 19 : Statistiques descriptives (N = nombreMoy = moyenne, Med = Médiane, Min = minimum,
Max = maximum, E-T = écart — type, Skewness = inditeur d’asymétrie, Kurtosis = indicateur
d’aplatissement) des notes de scolarité (ligne saaté), d’entretien (ligne entretien) et des noteau
baccalauréat pour I'échantillon des éléves ingéniesidont on connait la réussite ou I'échec en 20@B05
(N=57) et en 2005-2006 (N=80).

Les statistiques descriptives indiquent des scan@s notes de scolarité et d’entretien

identiques a ceux de I'échantillon total des éléaggénieurs qui réussissent ou sont en échec

la premiére année.

En ce qui concerne les notes au baccalauréat, dgemes sont d211,94en 2004-2005

(médiane 210, minimum 176, maximum 247, écart ®d2, Skewness -0,35, Kurtosis -
0,75, Kolmogorov-Smirnov =0,08.) et @04,66en 2005-2006 (médiane 207, minimum 135,

9 Nous rappelons que le concours INSA se fait eis &mpes, indépendantes les unes des autresangisiats
peuvent étre admis avant leur résultat au baca@da@mais son obtention est une condition d'intégnade

I'école), sur la base des résultats scolaires & dete obtenue a I'entretien.

Y En 2004-2005, pour cet échantillon, 10 élévesrirés sont en échec (soit 17,54%) contre 47 qusisiésent
(soit 82,46%) et en 2005-2006, 18 éléves ingénisams en échec (22,50%), pour 62 qui réussisseitt (s

77,50%).
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maximum 240, écart type 20,94, Skewness -1,15, osigt1,55, Kolmogorov-Smirnov
=0,09).

8.2.1.4.1. Analyses univariées : effet du baccatkzat sur la réussite en premiere
année.

Pour 'année 2004-2005, la moyenne obtenue au lzacéat a un effet significatif sur la
réussite en premiere année du cycle ingénieyd (654) = 6,59, p=0,01let le méme résultat
est observé pour I'année universitaire 2005-20061(76) =7,82, p=0,006

Les corrélations entre les notes d’entretien entees de scolarité ne sont pas significatives

(r =-0,03) ni entre les notes de scolarité et les notesadoddauréatré-0,05).

Les differences de moyennes entre les éleves assigsent et qui sont en échec sur la

variable baccalauréat sont significatives.

D
o

A cet effet, signalons que le dossier scolaire dépu moment de la candidature indiqu
niveau de I'éléve dans sa classe et dans son Igegarenant pas en compte les différences de

niveau entre les lycées alors que le baccalauséaihe épreuve nationale.

8.2.1.4.2. Analyses multivariées : valeur prédietides notes d’entretien, des notes
de scolarité et du baccalauréat sur la réussite.

Pour réaliser cette analyse discriminante, noustajs dans I'équation discriminante, aux
variables notes d’entretien et notes de scoldatdroisieme variable notes au baccalauréat.
L’échantillon est composé de 57 éléves ingénienrd0®4-2005 et de 80 en 2005-2006.

La combinaison des résultats du baccalauréat aies rbentretien et de scolarité permet de
prédire la réussite en premiére anriéenfbda de Wilks = 0,86, F (3,53) 2,80, p=0,04 en
2004-2005 et en 2005-2006ambda de Wilks = 0,90, F (3,76) = 2,81, p=0,04)

Lorsque I'on regarde la contribution de chacunetdss variables a la prédiction, on observe
gue la moyenne obtenue au baccalauréat est celpequet de discriminer a priori les éléves

ingénieurs en fonction de leur réussite.
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Le tableau n°20 suivant présente les résultatadalyses discriminantes sur chaque variable

prédictrice en fonction des deux années universgaionsidérees.

Années Prédicteurs | Lambda | Lambda |F Niveau | Tolér. 1.
universitaires de Wilks | Partiel d'exc. | p Tolér.
(1,53) (R3)
Scolarité 0,87 0,98 0,78 0,38 0,98 0,01
2004-2005 Entretien 0,87 0,98 1,03 0,31 0,99 0,00
Baccalauréat 0,95 0,90 5,66 0,02 0,98 0,01
(1,76)
2005-2006 Scolarité 0,90 0,99 0,21 0,64 0,99 0,002
Entretien 0,90 0,99 0,55 0,45 0,99 0,002
Baccalauréat 0,98 0,91 7,45 0,007 0,99 0,0002

Tableau 20 : Analyse discriminante (Lambda de WilksLambda partiel, F = valeur du F, niveau p, tolér=
tolérance, 1.tolér.(R?)= indice de tolérance au cat) de la réussite et de I'échec des éléves ingémgeen
premiere année en 2004-2005 (N=57) et 2005-2006 88)a partir des variables notes de scolarité (lign

scolarité), notes d’entretien (ligne entretien) einoyenne au baccalauréat (ligne baccalauréat).

Tout comme l'indiquaient les résultats précédelss,variables notes de scolarité et notes
d’entretien ne permettent pas de prédire la réussit premiere année. En revanche, la
variable moyenne au baccalauréat a une valeur gbrélisur la réussite en 2004-2005
(Lambda de Wilks = 0,95, (F (1,53) = 5,66, p=0,0zinsi qu’en 2005-2006_ambda de
Wilks =0,98,(F (1,76) = 7,45, p= 0,007

La combinaison des variables baccalauréat, notexalarité et notes d’entretien permet|de
prédire la réussite en premiére année. Considéré@giduellement, seule la variable
moyenne au baccalauréat parmi les trois étudiéasngt de distinguer a priori les deux

groupes réussite — échec en premiere annee.
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8.2.2. Adaptation : le degré d’intégration percu.

La mesure du degré d’intégration percu a été ¥l I'aide de deux échelles distinctes
présentées au chapitre méthodologique (chapitparggraphe 7.4.2.) et les questions sont

rappelées par la figure suivante.

Echelle de satisfaction & I'égard des études (ESD¥allerand et Bissonnette, 1990.

1. En général, ma vie universitaire correspondrée p mes idéaux.

2. Mes conditions de vie étudiante sont excellentes

3. Je suis satisfait(e) de ma vie universitaire.

4. Jusqu’a maintenant, j’ai obtenu les choses itaptes que je voulais dans le monde
scolaire.

5. Si je pouvais recommencer mes études, je N’'ggdTAIS presque rien.

Echelle d'implication organisationnelle affective [OA, Allen, Meyer et Smith, 1993§-.

. Je ressens un fort sentiment d’appartenancteiémle.

. Je ne me sens pas affectivement attaché(edeacueie.

. Cette école a pour moi beaucoup de significgiEnsonnelle.

. Je ne me considéere pas comme un « membre dmiléef» de cette école.

. J’'aime parler de mon école a I'extérieur.

. Je ressens vraiment les problemes de cette émmlme si c’était les miens.

. Je pense que je pourrais autant m’attacher awine école que je le suis a celle-ci.

~NOoO o~ WNPR

Figure 32 : ltems aux échelles de SEDE (Vallerand Bissonnette, 1990) et d'lOA (Allen, Meyer et Smh,
1993).

Les échelles ont été administrées en aolt 2007cqarier électronique a 1 555 éleves
ingénieurs ayant été admis en 2004, 2005 ou 2086 gbuvant alors soit depuis trois, deux
ou un an a I'INSA. 388 réponses valides ont étéea#iees, soit un taux de 25% de réponse.
Parmi ces réponses, 261 vont constituer notre &tibarde référence, n’ayant pu obtenir les

données strictement identiques uniquement poudeesers.

Dans un premier temps, nous allons présenter &sstjues descriptives de I'échantillon

total de répondant (N=388) ainsi que les réponsgsgaestions interrogeant la fiabilité des

®1 | es scores varient de 5 a 35 (les sujets doivegmbndre sur une échelle de Lickert allant de 1 4 7,
correspond a kortement en désaccosda 7 «ortement en accord).

%2 | es scores varient de 5 a 35 (les sujets doivgmbndre sur une échelle de Lickert allant de 1 4 5,
correspondant a kortement en désaccosda 5 «ortement en accord). Les questions 2 (« Je ne me sens pas
affectivement attaché(e) a cette école ») et £ (relme considére pas comme « un membre de ld€antdle
cette école ») ont été recodées du fait de la flatom négative de la question. Cela implique cge dcores
varient, non plus de 5 a 35 mais de 13 a 33
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réponses. L'analyse de la variance portera sufet'efu nombre d’années d’inscription a
'INSA, afin de constater s’il y a, par exemple, tanforcement de la satisfaction a I'égard
des études et de I'implication organisationnellieaive en fonction de l'avancée dans le
cursus ingénieur. Dans un second temps, nous peéses les analyses réalisées pour
chacune des variables de facon distincte. Les seslgliscriminantes, visant a déterminer la
prédictibilité des variables d’admission sur I'atdjpn des éléves ingénieurs seront réalisées.

8.2.2.1. Données générales pour les deux variabtEpendantes et pour
I’échantillon global de répondants.

Le tableau n°21 suivant présente les statistiquescriptives de I'échantillon des éléves

ingénieurs qui ont répondu aux échelles de SEQHE@A.

N Moy Méd Min Max E-T Skewness| Kurtosis
SEDE | 388 27,34 | 29 5 35 4,99 -1,32 2,52
IOA 388 24,11 | 24 13 33 3,72 -0,18 0,06

Tableau 21 : Statistiques descriptives (N = nombréMoy = moyenne, Med = Médiane, Min = minimum,
Max = maximum, E-T = écart — type, Skewness = inditeur d’asymétrie, Kurtosis = indicateur
d’aplatissement) du score total a I'échelle de dafaction dans les études (ligne satisfaction) eticcore
total a I'échelle d’'implication organisationnelle dfective (ligne implication) pour I'échantillon deséléves
qui a répondu aux questionnaires d’intégration (N=88).

Les indices d’asymétrie et d’aplatissement de |#lehde Satisfaction a I'Egard Des Etudes
indiquent une forte asymétrie vers la gauche avecaoncentration des notes vers la droite.
Le pic des notes est prononcé vers les notes allar29 a 32. Les indices d’écart a la
normalité (Z) sont de 0,07 pour les scores de faatien et de 0,05 pour les scores

d’'implication.
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La figure n°33 suivante présente la répartitionpgrgue des réponses a I'ESEDE pour
I’échantillon total (N=388).
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Figure 33 : Courbe de répartition des scores de lahelle de satisfaction a I'égard des études (Valknd et
Bissonnette, 1990) pour I'échantillon total de répadants (N=388).

En ce qui concerne, la répartition des scoreschodle d’'lIOA, on constate gu’elle est plus
homogéene. Les résultats suivent une répartitiorchwode la loi Normale, les indices
d’asymétrie (-0,18) et d’aplatissement (0,06). lgurfe n°34 suivante présente la courbe de

répartition des scores a I'’échelle d’lOA pour |88 3épondants.
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Figure 34 : Courbe de répartition des scores dedthelle d’'implication organisationnelle affective Allen,
Meyer et Smith, 1993) pour I'échantillon total de épondants (N=388).
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La matrice des corrélations entre les scores glololes échelles indique un coefficient de

corrélation de = 0,41 significatif au seuil de 5%.

8.2.2.2. Fiabilité des réponses.

Nous avons posé une question complémentaire aux étshelles : «ors de vos réponses,
vous &tes vous sentite) (1) Disponible, (2) Motivé(e), (3) Sincé&teafin d’obtenir des
indications quant a la fiabilité des réponses.

Le tableau n°22 suivant présente les résultatpiastionnaire de fiabilité.

Disponible Motivé (e Sincere
Oui 331 88.27% | 237 63.20%| 366 97.60%
Non 4 1.07% 49 13.07% | 2 0.53%
Ne sait pas 40 10.67% | 89 23.73% | 7 1.87%

Tableau 22:Fiabilité des réponses aux questionnaires d'évaluan de la motivation dans les études et de
I'implication organisationnelle affective (N = 375)

Les sujets disent majoritairement avoir réponddaden fiable aux deux échelles que nous
leur avions proposé par courrier électronique. dextde réponse le plus élevé est celui
concernant la sincérité des réponses (98% desssafitment avoir été sinceres), suivi
ensuite de la disponibilité, 88 % des sujets disé@ire sentis disponibles au moment de
répondre). A la question wous étes vous senti(e) motivete)les réponses sont plus

nuancees, 63% ont répondu oui.

Nous avons voulu savoir s’il y avait un effet sigratif de la durée d’inscription a 'INSA sur
le degré d'intégration percu par les éleves, supposn effet de la temporalité sur ces
variables qualitatives (plus I'éleve ingénieur pexsge dans son parcours de formation, plus il

devrait se sentir intégre).

%3 Les modalités de réponses se répartissent en ttaisui, 2 : non, 3 : ne sait pas.
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8.2.2.3. Effet de la durée d’inscription a I'INSA.

Dans ce paragraphe, I'étude de I'effet de I'anngeifse que trois groupes de répondants sont
distingués, en fonction de leur année d’admission :

- 2004 : les éleves ingénieurs sont a 'INSA depuis tannées,

- 2005 : les éléves ingénieurs sont a 'INSA depeisxdans,

- 2006 : les éléves ingénieurs sont depuis un diNgA.

Le tableau n°23 suivant présente les statistigessriptives des résultats aux deux échelles
en fonction de l'année d’admission des éleves. igaré n°35 suivante représente la

répartition des scores en moyens pour les troieesaux deux échelles.

N Moy Méd | Min |Max |E-T Skewness| Kurtosis

3 ans | Satisfaction| 87 26,57 | 28 11 35 519 -0,66 -0,14
Implication | 87 22,57 | 22 13 31 3,33 0,01 1,27

2 ans | Satisfaction| 148 | 27,33 | 285 | 5 35 4,71 -1,27 3,15
Implication | 148 | 24,14 | 24 14 33 3,77 -0,03 0,20

1an | Satisfaction| 153 | 27,77 | 29 5 35 511 -1,81 4,27
Implication | 153 | 24,96 | 25 14 33 3,61 -0,55 0,12

Tableau 23 : Statistiques descriptives (N= nombréloy = moyenne, Med = Médiane, Min = minimum,
Max = maximum, E-T = écart — type, Skewness = inditeur d’asymétrie, Kurtosis = indicateur
d’'aplatissement) du score total a I'échelle de safaction dans les études( ligne satisfaction) et dgore
total a I'échelle d’'implication organisationnelle dfective (ligne implication) pour I'échantillon deséléves
qui a répondu aux questionnaires d’intégration (N=88) en fonction de I'année de passation de I'entien

(2004,2005 ou 2006).
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Figure 35 : Histogramme des scores moyens obtenus en 2007 aclkelles de satisfaction a I'égard des
études et d'implication organisationnelle affectiveen fonction des années d’admission (2004, 2005 ou
2006).
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L’histogramme indique que la satisfaction semblablst dans le temps, alors que

I'implication semble diminuer avec le temps passésd’institution.

L’analyse de la variance indique un effet non digaiif de I'année sur le niveau de
satisfaction a I'égard des études exprifdl, 385) =1,61, p=0,20Ce constat est identique
pour la mesure de lI'implication organisationnefiective ( (1, 385) =12,12p=0,08.

Les résultats indiquent que le nombre d’annéesépasdans linstitution n'a pas d’effet sur
les niveaux d’implication organisationnelle affeetiet de satisfaction a I'égard des études

(stables d’'une année sur l'autre).

Notons également que la satisfaction et I'implimatentretiennent, sur I'échantillon total, une
corrélation ded,41. Cetteamplitude n’est pas trop élevée pour que se jastiis analyses
séparées sur ces deux variables dépendantes.

Aprés avoir présenté des résultats pour les delhellés sur I'échantillon total de
répondant¥, nous allons étudier séparément la SEDE et I''OApaitir des variables
d’admission. Les réponses aux questionnaires degldves ingénieurs se trouvent en annexe
n°18.

> Donc y compris ceux qui n'ont pas passé I'entretie
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8.2.3. Données relatives a la satisfaction a I'égar  d des études (SEDE).

Vallerand et Bissonnette (1990) indiquent que laliehde satisfaction a I'égard des études
(ESDE) mesure une évaluation globale et subjecfixeporte une personne sur la qualité de

vie en milieu éducationnel selon ses propres ester

Nous allons présenter dans un premier temps leftatssdes analyses descriptives, puis les
analyses univariées qui détermineront si les visabxplicatives (notes de scolarité et notes
d’entretien) ont un effet sur le niveau de satisfeca I'égard des études. Nous ajouterons, a
titre de contréble, la variable réussite scolainassgpécifier 'année d’admission, les analyses
précédentes n'ayant pas indiqué d’effet signiffa@i(1, 385) =1,61, p=0,20Et enfin, nous
déterminerons si I'une ou l'autre des variableslieapives permet de prédire le niveau de

SEDE des éléves ingénieurs.

8.2.3.1. Statistiques descriptives pour les deux nables indépendantes et la
variable dépendante.

Les statistiques descriptives des notes de sanlafiéntretien, variables prédictrices, et des
scores de I'échelle de satisfaction a I'égard diedess, variable a prédire, sont présentées dans

le tableau n°24 suivant.

N Moy Méd | Min |Max |E-T Skewness| Kurtosis
Scolarité | 261 | 323,22| 338,5/ -35,7 500 103,17 -1,11 1,09
Entretien |261 | 18,17 | 19 6 24 4,43 -0,74 -0,06
SEDE 261 | 27,21 | 29 5 35 5,24 -1,34 2,47

Tableau 24 :Statistiques descriptives (N= nombre,Moy = moyenné/ed = Médiane, Min = minimum,
Max = maximum, E-T = écart — type, Skewness = inditeur d’asymétrie, Kurtosis = indicateur
d'aplatissement) des notes de scolarité (ligne sadté), des notes d’entretien (ligne entretien) edu score
total a I'échelle de satisfaction dans les étudelgghe satisfaction).

Les éleves ingénieurs (N=261) qui ont répondu & getemiére échelle ont une note de
scolarité moyenne d&23,22 (médiane 338,5, minimum -35,7, maximum 500, étgre
103,17, Skewness -1,11, Kurtosis 1,09), une moyanientretien del8,17 (médiane de 19,
minimum 6 et maximum 24, écart type de 4,43, Skean@,74 et Kurtosis -0,06).

La moyenne a 'ESDE est @7,21(médiane 29, minimum 5 et maximum 35, écart ty2d,5
Skewness -1,34 et Kurtosis 2,47), identiques @&sale I'échantillon global de répondants
(N=388).
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8.2.3.2. Analyses univariées : effet des notes aelarité, des notes
d’entretien et de la réussite sur le score de safétion a I'égard des études.

L’influence des variables d’admission sur le nivelisatisfaction a I'égard des études au
moment de la formation est analysée dans un premimeps. Le tableau n°25 fournit ces
données. On notera que les variables d’admisstmiafité et entretien) ont été partitionnées
de telle facon que I'on puisse composer des groopesastés que I'on compare sous lI'angle

de leur niveau de satisfaction.

SC dl MC SC dl MC F p
Effet Effet | Effet Erreur | Erreur | Erreur
Scolarité | 10,88 1 10,88 1684,56 63 26,737 0,40 0,52
Entretien | 3,74 1 3,74 2083,10 84 24,79 0,15 0,89

Tableau 25 : Résultats de I'analyse de la varianantre les notes de scolarité (ligne scolarité) etd notes
d’entretien (ligne entretien) sur le niveau de sadfaction a I'égard des études des éléves ingénisur

Pour réaliser ces analyses, nous avons procédéngtlzode des groupes contrastés pour

chacune des variables dépendantes.

- Dossier scolaire, notes de scolarité.

Le groupe « faible » est composé des 38 élevesimgs ayant obtenu des notes de scolarité
entre -35,7 et 291,1 et le groupe « fort », comms®8 éléves ingénieurs, des notes entre
426, 1 et 500. Les groupes constitués ont étésésak partir de la prise en compte de la
moyenne, a laquelle il a été soit soustrait, Joiité un écart type.

L’analyse de la variance indique qu’il n'y a pas différence significative du score de

satisfaction entre les deux groupEqZ, 63) = 0,40, p=0,52).

- Notes d’entretien.

De la méme fagon que pour le dossier scolaire, rEmams constitué deux groupes non

équivoques sur la variable note d’entretien. Suefliectif total de 261 sujets, nous obtenons
un groupe ayant des notes d’entretien « faibldéanmtade 6 a 14, de 41 candidats (moins un
écart type par rapport a la moyenne) et un deuxgnmepe ayant obtenu des notes « fortes »

allant de 23 a 24 (plus un écart type par rapplatrdoyenne) composé de 45 sujets.
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L’analyse de la variance indique qu’il n'y a pas diéérence significative du score de
satisfaction entre les deux groupEqZ, 84) = 0,15, p=0,69).

Les variables d’admission (notes de scolarité &sd’entretien) n'ayant pas montré d’effet
sur le niveau de satisfaction, nous avons voulifigési cette variable était pertinente pour
notre étude. A cet effet, nous avons calculé sansikilité » a une autre variable de notre
étude : la réussite a l'issue de la premiere amggement dit, nous nous attendons a ce que
les sujets qui passent en seconde année se moplusrgatisfaits que ceux qui ne passent
pas ; si tel n’était pas le cas, on pourrait simtger sur la pertinence et/ou la validité d’'une

mesure de la satisfaction.

- Reéussite en premiere année.

L’échantillon est alors composé de 157 éleves img#s. En moyenne, les éléves ingénieurs
qui réussissent leur premiére année ont un sco?d,d8(N=132, écart type 4,43) a I'échelle
de satisfaction a I'égard des études et ceux eecatdP4 (N=25, écart type 6,24).

L’analyse de la variance indique un effet signiiicéF (1,155) =9,38, p=0,002e la réussite

sur le niveau de satisfaction.

Les calculs du F indiquent qu’aucune des varialesimission n'a d’influence sur la
satisfaction a I'égard des études éprouvée paréleges ingénieurs, mais qu'elle est

influencée par la réussite en premiére année.
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8.2.3.3. Analyses multivariées.

Pour réaliser les analyses suivantes, nous avatiaglié les éléeves ingénieurs satisfaits des
insatisfaits. Afin d’opérer une différenciation néguivoque des sujets et donc de créer les
conditions d’'une prédiction robuste, nous avonsstitué des groupes en fonction de leur

score total en faible — moyen et fort.

Pour cela, nous avons considéré I'écart type (5e24avons constitué trois groupes : (1)

insatisfaits, (2) moyennement satisfaits, (3) &ats

Le premier groupe «insatisfaits » est constitué3éleéléves ingénieurs, ayant obtenu des
scores allant de 5 a 22 a I'échelle de satisfadtterqui correspond a moins un écart type par
rapport a la moyenne), le second groupe « moyermesaisfaits » est constitué de 178

éléves ingénieurs ayant obtenu des scores alla@R de 32 et le groupe « satisfaits » ayant
obtenu des scores entre 32 et 35 (ce qui correspoplds un écart type par rapport a la
moyenne), composé de 44 éleves ingénieurs.

Les analyses discriminantes porteront uniquementesugroupes extrémes. La figure n°36

suivante présente la constitution des trois nivgsux la SEDE.
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Figure 36 : Répartition des éléves ingénieurs enriotion de leur niveau de satisfaction. Groupe
« insatisfaits » (N=39), « moyennement satisfaits(N=178) et « satisfaits » (N=44).
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L’échantillon est composé de 83 éléves ingéniedparntis en deux groupes :
- insatisfaits (N= 39) et satisfaits (N = 44).

La combinaison des deux variables d’admission nen@e pas de prédire le niveau de
satisfaction des éléves ingéniedrarfibda de Wilks =0,98, F (2, 80) = 0,44, p=0,64).

Le tableau n°26 suivant présente les résultatsagialyse discriminante réalisée pour I'une

puis l'autre des variables.

Lambda | Lambda | Fdexc.| Niveau | Tolér. | 1. Tolér. (R?
N= 83 de Wilks Partiel (1,80) p
Scolarité 0,99 0,98 0,88 0,34 0,99 0,001
Entretien 0,99 0,99 0,002 0,96 0,99 0,001

Tableau 26 :Analyse discriminante (Lambda de Wilks, Lambda partel, F = valeur du F, niveau p, tolér.=
tolérance, 1.tolér. (R?)= indice de tolérance au ca&) du niveau de satisfaction a I'égard des étudgiN=83)
a partir des variables note de scolarité et note’entretien.

La variable note de scolaritegmbda de Wilks =0,99, F (1,80) = 0,88, p=0,B4t la note
d’entretien Lambda de Wilks = 0,99, F (1,80)=0,002, p=0,9&he permettent pas la

prédiction du niveau de satisfaction a I'égard éesles ressentie durant la formation.

A titre de contréle, nous avons testé la valeudipt&e de la variable réussite en premiére
année sur la SEDE aupres d’'un échantillon de 4/&gligénieurs.

Les résultats de lI'analyse discriminante indiqugutlle permet de distinguer les éléves
ingénieurs de facon significativegmbda de Wilks = 0,96, F (1,43)=4,91, p=0,03

Les variables d’admission, notes de scolarité desa’entretien, ne permettent pas| de
distinguer a priori le niveau de satisfaction qiédelve ingénieur exprimera en cours|de

formation. La réussite en premiere année (testéreade contréle), en revanche, est une

variable qui permet de prédire la SEDE.
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8.2.4. L'implication organisationnelle affective (I  OA).

8.2.4.1. Statistiques descriptives pour les deux nables indépendantes et la
variable dépendante.

Le tableau n°27 fournit les principales statistgjaescriptives associées aux trois variables
(notes de scolarité et notes d’entretien, I'lOyat le statut de variable a prédire).

N Moy | Méd | Min | Max E-T | Skewness| Kurtosis
Scolarité | 261 | 323,22| 338,53 -35,f 500 103,17 -1,11 1,09
Entretien | 261 | 18,17 19 6 24 4,43 -0,74 -0,06
IOA 261 | 23,78 24 13 33 3,69 -0,14 0,23

Tableau 27 :Statistiques descriptives (N = nombre, Moy = moyera) Med = Médiane, Min = minimum,
Max = maximum, E-T = écart — type, Skewness = inditeur d’asymétrie, Kurtosis = indicateur
d’aplatissement) des notes de scolarité (ligne saaté), des notes d’entretien (ligne entretien) edu score
total a I'échelle d’'implication organisationnelle dfective (ligne implication) pour I'échantillon deséléves
qui a répondu aux questionnaires d’intégration (N=81).

Nous ne détaillerons pas les statistigues deseegptdes notes de scolarité et des notes
d’entretien car elles sont identiques a cellesgt&es au paragraphe précédent. En revanche,
nous allons spécifier les résultats pour I'implicatorganisationnelle affective.

La moyenne obtenue est 288,78 la médiane d&4, le score minimum de 13 et maximum de
33, pour un écart type de 3,69. Lindice d'asyneetiSkweness) est de -0,14 et
d’aplatissement (Kurtosis) de 0,23

Les scores se répartissent de facon plus homogemeeayx de la satisfaction a I'égard des

études.
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8.2.4.2. Analyses univariées : effets des notesatmlarité, des notes
d’entretien et de la réussite sur le score d’'impliation organisationnelle
affective.

De la méme fagcon que nous avons procédée pour RESEinfluence des variables

d’admission sur le niveau d'implication organisanelle affective au moment de la
formation est analysée dans un premier temps. hieda n°28 fournit ces données. Les
variables d’admission (scolarité et entretien) été& partitionnées de telle facon que I'on

puisse composer des groupes contrastés que l'orparensous l'angle de leur niveau

d’'implication.
SC dl MC SC dl MC F p
Effet | Effet | Effet | Erreur Erreur Erreur
Scolarité | 12 1 12 853,81 64 13,34 0,80 0,34
Entretien | 97,46 | 1 97,46| 1058,68 76 13,93 6,99 0,009

Tableau 28 : Résultats de I'analyse de la varian@ntre les notes de scolarité (ligne scolarité) etd notes
d’entretien (ligne entretien) sur le niveau d'impication organisationnelle affective des éléves ing@urs.

7 7

Pour réaliser ces analyses, nous avons procédénmétlzode des groupes contrastés pour

chacune des variables dépendantes.

- Dossier scolaire, notes de scolarité.
Pour la variable notes de scolarité, le groupeibtda est composé de 38 sujets dont les
moyennes au dossier scolaire varient de -35,79alatorrespondant a moins un écart type
par rapport a la moyenne), le groupe « fort » eshposé de 28 sujets dont les notes de

scolarité vont de 426,8 & 500 (correspondant siyntuécart type par rapport a la moyenne).

Les moyennes obtenues a I'échelle d'implicationaariggationnelle affective ne sont pas

différentes de facon significative en fonction aissier scolair¢F (1, 64) = 0,89, p=0,34).
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- Note d’entretien.

Pour la variable note d’entretien, le groupe «léaibest composé de 33 sujets dont les notes
d’entretien varient entre 6 et 13 (ce qui correshanmoins un écart type par rapport a la

moyenne), le groupe « fort » de 45 sujets donhé#ss d’entretien sont comprises entre 23 et
24 (correspondant a plus un écart type par ragpl@rmoyenne).

L’analyse de la variance fait apparaitre une diffiée significative du score d’implication

organisationnelle affective en fonction des notestdetien(F (1, 76) = 6,99, p = 0,009).

La variable note d’entretien a un effet sur le aivel'implication organisationnelle affective

exprimé par les éleves ingénieurs.

- Reéussite en premiere année.

A titre de contréle, nous avons analysé l'effelaeéussite en premiére année sur le niveau
d’'lOA. En moyenne, les éleves ingénieurs qui réasssit leur premiere année (N=132) ont un
score moyen a I'échelle d'lOA d&8,59(écart type 3,42) et ceux qui sont en échec (NaR5)
score moyen de&3,28(écart type 5,72).

Ces différences semblent, de fagcon descriptive jipportantes.

Les résultats de I'analyse de la variance indiqageetla réussite n’a pas d’effet sur le niveau
d’l0A (F (1,155) =0,13, p=0,71)

Les résultats des analyses univariées indiguentlajuariable note d’entretien a un effet
significatif sur le niveau d’implication organisatinelle affective (mais pas le dossier

scolaire). Contrairement a la satisfaction a I'élgdes études, le fait de réussir sa premiére
année n’'influence pas I'implication organisationaeiffective des éléves.
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8.2.4.3. Analyses multivariées.

La répartition des scores, a I'aide de la constitutle groupes contrastés, permet de faire la
distinction entre les éléves non impliqués (N=4¢grd un score compris entre 13 et 20 (ce
qui correspond a un moins un écart type par ragptatmoyenne), les éléves moyennement
impliqués (N=174) ayant un score compris entretZ7eet les éléves impliqués (N=43) ayant
un score compris entre 28 et 33 (ce qui corresgomius un écart type par rapport a la

moyenne) pour procéder a I'analyse discriminante.

La figure n°37 suivante présente a son tour, landison des trois niveaux pour I'lOA.
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Figure 37 : Répartition des éleves ingénieurs (N=25 en trois groupes en fonction de leur niveau
d’'implication : non impliqués (N=44), moyennementmpliqués (N=174) et impliqués (N=43).

La combinaison des variables, pour I'échantilloobgl permet de prédire I'appartenance des
éléves ingénieurs soit au groupe non impliqué aoijroupe impliquéLambda de Wilks =
0,86, F (2,83) = 6,58, p=0,002
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considérées de facgon individuelle.

Lambda | Lambda | Fdexc.| Niveaup | Tolér. | 1.Tolér.
N = 87 de Wilks Partiel (1,83) (R?)
Scolarité 0,90 0,94 0,21 0,16 0,99 0,0002
Entretien 0,86 0,88 5,69 0,01 0,95 0,04

Le tableau n°29 suivant présente les résultats 'atealyse discriminante des variables

Tableau 29 : Analyse discriminante (Lambda de WilksLambda partiel, F = valeur du F, niveau p, tolér=
tolérance, 1.tolér.(R?)= indice de tolérance au ce&) du niveau d'implication organisationnelle affetive
(N=87) a partir des variables note de scolarité etotes d'entretien.
Les résultats de l'analyse discriminante reéaliséerpl'une puis l'autre des variables,
indiquent que la variable note d’entretien permetdistinguer a priori les éleves ingénieurs
sur leur niveau d’'implicationL@mbda de Wilks = 0,86, F (1, 83)=5,69, p=0,palors que la
variable note de scolarité ne le permet pasrbda de Wilks =0,90, F (1,83)=0,21, p=0,16

Les résultats des analyses univariées et multesiigdiquent que la variable note d’entretien

permet de distinguer a priori le niveau d’'implicatiorganisationnelle affective des éléves

ingénieurs.
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Syntheése des résultats.

Les études successives de nos recherches nousrhiite a considérer dans un premier
temps la validité interne de I'entretien, puis dams second temps sa validité prédictive.
L’objectif principal étant d’étudier le potentietdaictif de données issues de I'entretien ainsi
construit, et de déterminer si ce dernier appargeamélioration du dispositif de recrutement.

En déterminant les criteres de I'entretien a paltirsens institutionnel, nous avons choisi de
privilégier I'application, considérant que le coxte de sélection spécifique et les objectifs
assignés a l'entretien, constituaient le cadre ateerrecherche, sans pour autant écarter les
nécessités académiques. Les critéres de I'entretieété eéprouvés sur plusieurs niveaux : sa
capacité a discriminer les candidats entre eugj\@gence avec la motivation a la réussite et

avec la perception qu’en ont les candidats et ggéirstructure dimensionnelle.

Eléments de validité du contenu de I'’entretien.

Les analyses statistiques ont révelé que les ndi#retien sont concentrées vers les
notations maximales indiquant un faible pouvoir cdisinant. Nous avions plusieurs
« attentes » concernant le pouvoir discriminant deteres c'est-a-dire que nous nous
attendions a ce que les quatre niveaux d’évaluaioent utilisés de facon similaire. Le fait
que les évaluations des candidats soient élevéprsentrées vers les notes maximales signifie
que les critéres ne permettent pas de différeteserandidats entre eux de facon probante.
Ceci s’expligue d’'une part par les objectifs proimmbels qui ont des incidences sur la
notation des examinateurs (du fait des consignetequsont données) et d’autre part par le
fait que les candidats convoqués a l'entretiendsja fait preuve d’'une motivation (de par
leur acte de candidature et leur choix d’orientati@s le lycée dans une section scientifique)
et d’'un niveau scolaire supérieur (les candidataté&tonvoqués selon un baréme d’admission)

a une population moyenne de référence.
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Validité de structure.

Contrairement a nos prédictions (les six criteeestauctureraient en six facteurs distincts), les
résultats statistigues ont souligné l'unicité denteau de I'entretien puisque I'analyse
factorielle fait ressortir un seul facteur supériaul0% qui rend compte de plus de 70% de la
variance totale : Ressources conatives propres a l'intégration seciBISA »

L’interprétation et la dénomination de ce factenique semblent mal aisées par rapport a nos
références théoriques et surtout par rapport aurleét ayant permis de déterminer six
catégories de criteres distinctes. Bien que nous 8oyons « prémunis » contre I'évaluation
globale des candidats en proposant des grillesalliation structurées et en formant les
examinateurs, notamment en les prévenant desdeaigvaluation par entretien, il apparait
tres clairement que les criteres de I'entretienrrimsent une évaluation homogene des

candidats.

Au niveau applicatif, cela signifie qu’il est perint de considérda note globaleau cours du
jury d’admission post entretien, ce qui a été Ig depuis la mise en place du processus en

trois vagues en 2004.

Deux types d’études ont été conduites pour répormdre objectifs de construction de
I'entretien, toutes deux en référence a la validiteergente : divergence des criteres avec la
motivation a la réussite, fortement saturée pagélessite scolaire et divergence des critéres
avec la perception des candidats c'est-a-dire tewgau de transparence. Les résultats
indiquent qu’il 'y a aucune redondance entre Bdeurs de I'entretien et les facteurs du
questionnaire évaluant la motivation a la reuss®&/IP. D’autre par, les résultats indiquent
qgue les critéres sont opaques pour les candidatsgipeuvent ainsi pas se « préparer » a
I'entretien ni chercher a donner une image d’euxae® biaisée par la désirabilité sociale, ce
qui leur permet ainsi d’exprimer un concept deoiche de leur réalité, ne pouvant deviner

les pistes d’évaluation.
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Eléments de validité prédictive de I'entretien.

Le tableau n°29 suivant reprend les résultats dedyses discriminantes réalisées pour

prédire I'adaptation des candidats.

Variables a expliquer Variables Résultats Résultats
explicatives (VE) | Valeur Valeur
prédictive prédictive
de la de chaque
combinaison| VE
des VE
Notes d’entretien Non
Reéussite en premiére Notes de scolarité Non Non
année INSA Notes d’entretien Non
Notes de scolarité Oui Non
Baccalauréat Oui
Satisfaction a I'égard des| Notes d’entretien Non
études : SEDE Notes de scolarité Non Non
Implication Notes d’entretien Oui
organisationnelle Notes de scolarité Oui Non
affective : IOA

Tableau 29 : Synthése des résultats des analysedalgaleur prédictive des variables d’admission sules
trois dimensions de I'adaptation.

- Laréeussite en premiere année.

La combinaison des variables d’admission, entretiele dossier scolaire, ne permet pas de
prédire la réussite en premiere année du cursugétiieur INSA. Elles fournissent des
indications sur le niveau des candidats a un ihdtggue I'on pourrait alors qualifier de
« diagnostic »), mais pas de pronostic de réussésyltat de processus multifactoriels

complexes.

Alors que le passé scolaire est considéeré commegesmmeilleurs indicateurs de la réussite
scolaire dans I'enseignement supérieur, nos résultaliquent qu’il ne permet pas la
prédiction du passage en seconde année du cursua satégorie de population d'éleves
ingénieurs qui constituait notre échantillon (lasdidats qui ont été convoqués a un entretien,
c'est-a-dire la vague B du processus).

De la méme facon, la variable entretien ne pernast ge prédire la réussite en premiére
année. Les premieres années d'études d’ingéni@asetd peu de place a I'expression de
I'individualité, identifiée essentiellement pardiis de I'entretien.
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En revanche, les résultats indiquent que la ré@ussitpremiere année peut étre prédite par la
combinaison des variables notes d’entretien, ndéescolarité et moyenne au baccalauréat.
Elle peut, par ailleurs étre prédite par la vaedidccalauréat uniquement.

Ces trois variables d’admission peuvent avoir wedewr pronostic.

Les résultats obtenus au baccalauréat sont desmigiui permettent de distinguer les éleves
qui réussissent de ceux qui sont en échec (i.eléa®s qui sont en échec la premiére année
ont eu de moins bons résultats au baccalauréatequequi réussissent). Le baccalauréat fait
appel a des capacités (par exemple les capacit®gntieese, de restitution et de mobilisation
des connaissances, de gestion du temps et dws stlequi sont manifestement sollicitées au

cours de la premiére année d’étude a I'INSA.

- La Satisfaction a I'Egard Des Etudes, SEDE.

Les résultats des analyses univariées indiquent lgaevariables d’admission, notes
d’entretien et notes de scolarité, n’ont pas dtefte le niveau de satisfaction.

Ces résultats sont confirmés par les analysesmis@ntes qui révelent que ni I'une ni l'autre
de ces variables considérées individuellement negtede prédire le niveau de satisfaction a

I'égard des études des éleves en situation.

De facgon intuitive, il semble pourtant qu’'une natentretien élevée, indiquant alors une
adéguation entre les représentations des canditides études dispensées a I'INSA, puisse

prédire une satisfaction élevée, du fait précisérdercette congruence.

La combinaison des deux variables d’admission mm@epas davantage la prédiction de la
satisfaction. Avant la confrontation a la réaligsdtudes, I'évaluation du niveau scolaire au
lycée (qui peut traduire un certain goUt pour legiénes scientifiques, des capacités a suivre
le programme scientifique et a fournir des effgutgir acquérir ces connaissances dans ces
matieres) et I'évaluation par entretien du projes @andidats (leurs représentations et des
éléments conatifs que nous avons sélectionné) amifsent pas d'indications quant au
niveau de satisfaction ressenti par les élevesdteatisn. || dépendrait de plusieurs facteurs

qui ne peuvent étre anticipés.
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A titre de contr6le, nous avons évalué 'effet dedussite sur le niveau de satisfaction ainsi
gue son pouvoir discriminant, et nous avons puted&s sans surprise, que la réussite exerce

une influence sur la satisfaction.

Ce n’est pas tant la garantie de I'adéquation deani scolaire et du profil par I'évaluation
par entretien qui aboutit a la satisfaction maenka réussite scolaire effective. Les éleves
estiment qu’ils ont choisi les bonnes études endassissant.

- L’Implication Organisationnelle Affective, IOA.

Les analyses univariées réalisées pour tester &mmbles d’admission sur le niveau

d’'implication organisationnelle affective ont ind& que les notes de scolarité n'ont pas
d’effet sur la variable implication organisatiornieelaffective. Les candidats ayant les

meilleurs dossiers scolaires ne seront pas plufigogs que les autres vis-a-vis de I'INSA.

En revanche, les calculs du F indiquent qu’il yre @ertaine proximité entre les critéres de
I'entretien et I'IOA puisqu’il existe une différeacsignificative des notes obtenues a
I'entretien entre les éléves ingénieurs qui se atéok comme impliqués et ceux qui se
déclarent comme non impliqués.

Contrairement aux analyses sur la satisfaction)'aftet de la réussite sur le niveau de

satisfaction était significatif, la réussite scotaine semble pas avoir d'effet sur I'lOA

(indépendance). Cette étude, réalisée a titre igae, confirme les résultats non significatifs

de I'effet du niveau scolaire sur cette variables [eléments purement scolaires, qu’ils soient

passeés ou actuels, n’'influencent pas le niveaupdigation des éléves ingénieurs.

La combinaison des deux variables d’admission pedag@rédire 'lOA.

Lorsque I'on considere les variables de facon iildielle, I'analyse discriminante réalisée
pour déterminer si la variable note de scolariténge de prédire I'lOA confirme les résultats
des analyses univariées : le passé scolaire rasstip prédicteur de I'lOA durant les études.
En revanche, les résultats de I'analyse discrintsnagalisée a partir de la variable entretien
indiquent que l'entretien est une variable qui petrcee prédire le niveau d’lIOA des éleves
ingénieurs.

L’entretien semble évaluer des aspects conatifslasies au concept d’IOA. L’évaluation
positive d’'un candidat sur les criteres de l'emdret(c'est-a-dire le fait d’estimer que le
candidat correspond au profil recherché par 'INS&il s’y épanouira et se développera
personnellement et professionnellement) signifegra, en cours de cursus, I'éléve ingénieur

s’'impliquera affectivement de facon forte vis-a-glessI'INSA.
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Pour répondre a la question de l'apport de I'emnetlans le processus de recrutement, les
résultats indiquent que la combinaison des trgiegsyde critéres utilisés pour admettre les
candidats permet de prédire la réussite en preraigiée des éleves ingénieurs, validant ainsi
le processus dans son ensemble. Cette prédictiest possible que si I'on introduit la

variable moyenne au baccalauréat.

En comparaison au dossier scolaire, I'entretienoepp des éléments de prédiction
supplémentaires car il permet de distinguer legegléngénieurs sur leur niveau d’implication
organisationnelle affective. Pour 'INSA, il esténessant de constater que les profils que les
examinateurs évaluent positivement au cours ddrégen, exprimeront un attachement a

I'institution en créant un lien affectif positif ag celle-ci.
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Chapitre 9. Discussion et conclusion.

9.1. Rappel des objectifs et du contexte.

Si I'entretien, en tant qu'étape du recrutementb@ formation dans le supérieur est loin d’étre
la regle générale, il est cependant pratiqué pasiguirs grandes écoles qui ont la particularité
d’étre a la fois réputées, sélectives, et ou ledet sont longues et difficiles mais forment a

des métiers valorisés socialement.

L'objectif de promotion et d’'attractivité assignéla ré-introduction de I'entretien dans le
processus d’admission INSA, induit des codts humadh financiers soulignant la réelle
volonté de I'INSA a la fois de jouer de ses spéités et de mettre en avant les aspects
« humains » de sa formation.

Le processus d’admission en premiéere année aux IM8#&ois étapes distinctes, indique aux
candidats que les acquis scolaires sont nécesspaefois suffisants, et que les atouts
psychologiques peuvent s’exprimer pleinement au rscowle la formation. En
professionnalisant son processus d’admission (foomades examinateurs, production
d’outils...) et en le centrant davantage sur lesrdétents personnels, I'INSA se rapproche
des pratiques du marché de I'emploi.

Contrairement aux filiéres universitaires, lesefidis sélectives se doivent d'attirer des
candidats. Placées dans un monde concurrentie$, @fit & mettre en avant leurs atouts, alors
gue les universités auraient tendance a étre edgem@t essayent, au contraire de décourager
les lycéens peu motives a s’engager dans deseflidongues dont les débouchés
professionnels sont incertains.

Dans le contexte professionnel, on sait qu’'un dgeua de l'attractivité est atteint par les
organisations capables d’encourager les opiniosgiypes liées a leurs pratiques de sélection
(par exemple, Bernaud, 2000). L’attractivité¢ de leti réside notamment dans la
diversification des criteres d’admission, tout maierement lorsqu’'une ouverture se fait sur
des aspects psychologiques, de leur transpareffighdge des critéres, taux de réussite,
comptes rendus des entretiens...) et par l'utilisatiesfeed-backdes candidats relatifs aux
procédures. En induisant ainsi chez les candidatsemtiment géenéral d’équité (Vernez,
Tschan et Egloff, 2003) qui peut étre conceptuaiséerme de justice procédurale (Gilliland,

1993), les pratiques de sélection contribuentradannaissance de I'organisation.
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Rappelons que notre recherche a été initiée eesoetpar 'INSA, qui nous a chargée de
construire et de valider un entretien dans un macede sélection a destination des candidats
en premiére année du cursus ingénieur, et ce aweadauwble objectif fonctionnel

(amélioration du dispositif de sélection) et proimonel.

Le contexte institutionnel dans lequel s’est déeuhotre recherche s’assimile a une
organisation professionnelle car il en possede memé caractéristiques : la prégnance d’une
identité professionnelle et institutionnelle, unélestion a I'entrée suivie d'une étape
d’intégration, une localisation géographique daimg| grandes villes de France, constituant
un réseau avec une histoire, des «peres — fondateu’existence d'une structure
hiérarchique administrative identifiée, des rappa@vec linternational... L'INSA, en tant
gu'institution reconnue, est une « marque » qudisengue des autres écoles et se repere par
un logo, des couleurs, un vocabulaire de commuitat

C’est dans ce contexte particulier que nous avéaksg cette recherche action. Ce contexte
nous a permis d’avoir acces a de nombreuses domtéesormations, facilitées par leur
automatisation, et nous avons pu tester directeraertans des conditions réelles I'outil
construit afin d’évaluer sa valeur prédictive essiyplus largement apporter des pistes de
réflexion quant aux processus qui rendent comptel'idsertion des éleves dans leur
formation d’'ingénieur. Mais le contexte, et c’eaewcontre -partie irrémédiable, a exercé une

contrainte non négligeable sur la nature méme Eod#l et sur ses usages.

C’est donc tout naturellement, que notre positiomeet initial, empirique et théorique a été
guidé par des recherches réalisées principalemams dn contexte professionnel (Chen,
2007 ; Diener, 1984 ; Francés, 1981 ; Morrow, 199Rordenfelt, 1994) et, plus
secondairement dans un contexte universitaire {[Bek&yrik, 1984 ; Folkman et Lazarus,
1985 ; Vallerand et Bissonnette, 1990), — parce ol dernier ne prend pas en compte les
aspects liés a la sélection des nouveaux entraatsxrcaractéristiques de I'organisation - les
unes et les autres portant sur 'adaptation a &oigation. On sait ainsi que les phases de
transition (entre le lycée et I'enseignement swuEri au moment de linsertion
professionnelle et généralement lors de I'arrivéesdune nouvelle structure) font appel a des
processus d’adaptation dont la complexité est &g multiples facteurs en interaction,
facteurs individuels et organisationnels. On sagalément que lors de l'insertion d’un
individu dans une nouvelle organisation, quelle pobfessionnelle ou scolaire, le décalage
entre ses attentes et la réalité peut provoquemddsirbations, ayant éventuellement des
retentissements sur 'image de soi (Almudever &laec, 2001).
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9.2. Les principaux résultats.

9.2.1 Validité interne de 'entretien.

Nous devons répondre a la question de I'apportetgrétien dans le processus de sélection
avec le souci particulier de cibler les caractignss psychologiques propres a améliorer
l'intégration au sein de I'INSA, au regard desewmb promues par I'établissement. La
construction de I'entretien devait donc s’inspient de ces valeurs que de critéres de l'ordre
du conatif (personnalité, motivation, valeurs é¢ligence émotionnelle).

Aussi avons nous procédé a l'analyse des proprig@ghométriques de l'outil en
s’intéressant d’abord a sa structure dimensionn@tmntrairement aux hypotheses qui ont
présidé a sa construction — différenciation en @iieres — l'analyse factorielle révéle le
caractere unitaire, non différencié du contenueteretien.

Plusieurs interprétations sont possibles.

La premiere a un niveau d’abstraction théoriqueastevee peut mettre en avant le caractere
intégré de la personnalité.

La deuxieme est que I'entretien ne balaye pasdi@ide des dimensions de la personnalité, il
ne concerne qu’'un sous ensemble de caractéristipeeonnelles susceptibles d’'assurer
I'adaptation au sein de 'INSA. L'objet de I'évali@n est ainsi homogene par construction.
En poussant cette argumentation jusqu’au bout amrgidb méme invoquer une troisieme
interprétation qui considérerait que la convergete® évaluations sur les six criteres traduit
une tendance des évaluateurs a mettre au prenaer ¢#¢ leur jugement, la capacité

d’adaptation des candidats quelque soit le critére.

Est-ce a dire pour autant que I'évaluation poursaitsatisfaire d’'un unique critere conatif,
gu'’il conviendrait alors d’identifier soigneusemegtt de dénommer, voire de se contenter
d’aborder I'entretien uniquement sous l'angle de clgpacité d’adaptation prétée aux
candidats ?

La réponse est non, déja parce que les corrélatioins les six criteres sont de 'ordre de 0,58
ce qui signifie que la variance spécifique a chaearéable est tres supérieure a la variance
commune, autrement dit que chaque variable est d@tre soluble dans un ensemble.
Ensuite, en tant que résultante de la correspoedaradeurs affichées par I'INSA,
caractéristiques conatives des candidats, chacsnste criteres a une cohérence, une

signification propre. Enfin, une telle différendétat, conduit, pragmatiquement, a interroger
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les représentations des candidats selon différantges et a enrichir et fluidifier les
interactions dans le cadre de I'entretien.

9.2.2 Validité preédictive.

Il s’agit d’étudier la valeur prédictive de I'entien (comparé au dossier scolaire) sur les trois
manifestations de I'adaptation que nous avons ts@heeEes : le passage de la premiere a la
seconde année, la satisfaction a I'égard des ét(Makderand et Bissonnette, 1990) et
I'implication organisationnelle affective (Allen, &fer et Smith, 1993). Nous allons reprendre
successivement les trois variables a expliquer.

Auparavant, il faut préciser que I'objectif de pidihn assigné a I'entretien ne peut anticiper
les événements vie qui peuvent survenir durardriadtion et qui influencent le déroulement
des études.

Les difficultés rencontrées dans la vie quotidiemxercent une influence au niveau de
I'affect et plus généralement dans la sphére comalDes évenements stressants ou des
stimuli agressifs parfois d’origines personnellggrfois liés aux institutions et aux
organisations produisent des émotions négativesigLet Havlland, 2000) qui induisent des
tensions, des difficultés relationnelles et peuviefitencer les processus cognitifs et les
performances dans certaines activités (MitchelDaiels, 2003), en agissant sur la créativité

ou la facilité de prise de décision par exemple.

- Le passage en seconde année.

Les résultats de notre recherche indiquent quenabmaison du dossier scolaire (composé
des notes dans le secondaire) et de I'entretiggemaet pas de prédire la réussite en premiére
année.

De méme si I'on considere chaque variable d’admmssndividuellement, ni le dossier
scolaire ni I'entretien, ne présente de valeur ipté@. En ce qui concerne l'entretien, les
résultats ne sont guére surprenants dans la mesues objectifs assignés a la construction
de l'outil étaient d'isoler des critéres éloignésplus possible de I'évaluation scolaire. En
revanche, le fait que le passé scolaire, s'il gpoad a un niveau de connaissances
scientifiques pré requis ne soit pas suffisant peadre compte des nécessités d’adaptation
sur le plan des apprentissages dans I'enseignesopgétrieur tel que ceux en jeu a I'INSA
peut sembler plus surprenant. En effet, les étuéalsées dans un contexte universitaire
indiquent en général qu’il est le meilleur prédictee la réussite (Biggs, 1985 ; Brais, 1991 ;
Murtaugh, Burns et Schuster, 1999).
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Une explication réside dans le fait que la prisecempte du dossier scolaire, telle que la
pratique I'INSA, n'est peut- étre pas approprieéaurpoette population de candidats. Le
pourcentage de réussite en premiere année du censfienction des vagues d’admission
indique que les candidats recrutés par la prendtage (A) réussissent proportionnellement
mieux leur premiere année que les candidats ayameérutés par la vague (B) « entretien ».
Ces candidats, admis par la premiere étape (A}, lssn«tétes de classe » des lycées. Les
candidats qui sont convoqués a I'entretien (B)|lad200G™ & la 2008 place environ sur
les 10 000 candidatures, ne peuvent pas étre cémgaolairement aux premiers, car leur

positionnement ne refléte pas le niveau de lewséa
- La satisfaction a I'égard des études.

En ce qui concerne la satisfaction a I'égard desles, les résultats de notre recherche
indiquent que les criteres d’admission, dossietag@et notes d’entretien, ne permettent pas
de la prédire. En revanche, la réussite en prenaienée, dont on rappellera qu’elle n’était

testée initialement qu’a titre de variable contrpletdit la satisfaction.

Si nous prenons quelque distance avec nos propnestheses et avec les attentes ou
aspirations de I'INSA, il est Iégitime d’expliquéndépendance des aspirations et valeurs des
candidats au moment du recrutement — telles gg'elnt inférées de I'entretien — et la
satisfaction « globale » mesurée plusieurs moistevplusieurs années aprés l'entrée a
'INSA en invoquant premiérement le caractére cositgode la satisfaction. L’échelle de
satisfaction a I'égard des études (Vallerand esd@isette, 1990) interroge les conditions de
vie des éléves, ce qui peut englober le logemestrdssources dont dispose I'établissement,
la correspondance entre les représentations gizsadt I'éleve au moment de la candidature
par rapport au moment ou il devient un éléve ingéniladéquation des représentations).
Nous observons deuxiemement la dissonance possibie les aspirations des candidats au
regard de l'institution et leur perception actualke cette institution et enfin troisiemement la
valeur modeératrice des résultats scolaires suelition entre la variable explicative et la

variable a expliquer.

55 Signalons a cet effet, que pour la campagne deateroent 2008-2009, il a été décidé de convoquaraess
les meilleurs candidats aux entretiens (c'est-@-ckiux de I'étape A du processus) au lieu des «lBsraisons
de cette modification sont liées au fait que I'etin a un effet de « fidélisation » sur les caadichdmis et que
les résultats scolaires en premiére année de peptelation sont généralement meilleurs que posiralgres
(taux d’échec le moins important).
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- L’implication organisationnelle affective.

Les résultats de notre recherche ont indiqué cgemrBtien prédit le niveau d’'implication
organisationnelle affective des éléves en formation

Ces résultats soulignent la relative concordaned fa permanence sur plusieurs mois et
années - de cette adéquation entre les valeursadédglats et celles de linstitution. Ajouté au
fait que I'implication organisationnelle affectivéest pas prédite par le dossier scolaire, il
s’agit d’'un constat essentiel pour 'INSA qui a @t I'entretien en tant que plus-value du
dossier scolaire. Mais il convient d’apprécier igimalité d’'une part et I'intérét d’autre part de
ce constat.

Pour l'originalité, on peut I'envisager en termén@plication affective dans les relations intra
groupe au sein de linstitution (ce qui peut saluiee par exemple en terme « d’esprit de
promotion »). Cette posture relationnelle est demcelation avec le contexte organisationnel,
certainement avec les taches concretes qui s'yowépl Il s’agirait donc d’'une modalité

particuliere d’'investissement affectif.

Au-dela des manifestations tangibles du contexést-@-dire des indicateurs explicites de la
culture (découpage de l'espace, histoire, coursnoys avons souligné la prégnance de
« I'état d’'esprit INSA », de la « philosophie »,tr@ment dit la culture organisationnelle,
constituée de normes, de croyances, d’opinions eetca@mportements partagés par les
membres et enseignés aux nouveaux.

Un niveau important de la culture organisationneBecelui des valeurs, dont nous avons vu
avec Schwartz (1992) gqu’elles sont un ensemble demportements, buts, objectifs, états
désirables qui transcendent des situations speéesi@t qui sont appliqués comme standards
normatifs pour juger et choisir parmi des modesraétifs de comportements ». En isolant
par regroupement sémantique les termes employdegakperts du domaine INSA, certains
éléments de la culture organisationnelle ont émetgés criteres de I'entretien sont alors

devenus spécifiques a I'INSA.

L’entretien, centré sur des valeurs partagéeslgmmembres de linstitution (cohésion
sociale) contrble la conformité préalable des adeidia la culture, assimilée a un systeme de
représentations (Guimelli, 1994 ; Lemaitre, 1983auvezon, 2000). Nous rappelons que
I'implication organisationnelle affective est dééncomme I'adhésion de lindividu aux

valeurs de l'institution, par extension, a la crétde I'organisation.
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Tout comme pour les dimensions conatives, I'erdretie prétend pas couvrir de facon
exhaustive les valeurs individuelles mais bien eselspécifiques au contexte INSA, en
évaluant des caractéristigues psychologiques quirgot s’exprimer en interaction avec

I'environnement.

Une hypothése complémentaire serait que I'implicatrganisationnelle affective résulte, au
plan des déterminations personnelles, d'attitudeype empathique mise en évidence au
cours de I'entretien, attitude qui favorise l'intaion sociale vis-a-vis des pairs et vis-a-vis de
I'organisation. L’empathie est une disposition pergelle qui favorise I'intégration sociale en
orientant le rapport aux autres. Elle se défininoee un trait, un état, I'expression d’une
compétence sociale (Guedon et Bernaud, 2008, dtneraCes auteurs soulignent la
proximité existant entre I'empathie et I'intelliggs émotionnelle, telle qu’elle est définie par
Mayer et Salovey (1997

Cette proximité contribue a investir de surcrdiypothése de similitude entre les criteres de
I'entretien INSA et la notion d’empathie puisqus Experts psychologues, lors de I'étape de
conceptualisation au niveau méthodologique, onigirg huit indicateuré comme pouvant

étre associés a différentes facettes de l'inteibgeémotionnelle.

En ce qui concerne lintérét d’autre part, il faauligner que I'outil que nous avons congu,
outre sa finalité promotionnelle « communicatiotael remplit une fonction d’évaluation et
c’est bien la I'objet de la présente these. Quedsaltats de I'évaluation mettent I'accent sur
la dimension affective est intéressant a plus ditre, ils signifient également que les
examinateurs ont évalué de facon positive I'expoessde ce trait, estimant qu'il

correspondait a une caractéristique favorisanapaaktion au systeme de formation.

%% « Habileté a percevoir et a exprimer les émotiariss intégrer pour faciliter la pensée, a conyreet a
raisonner avec les émotions, ainsi qu'a réguleétastions chez soi et chez les autres ».

" Pour rappel, & chaque critére sont associésitdiisateurs, ce qui fait un total de dix huit iraieurs pour la
grille d’entretien.
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Nous développerons trois arguments en faveur delli@tion des candidats sur des atouts

psychologiques.

1. Favoriser la cohésion sociale.

En premier lieu, en ce qui concerne l'intérét qUdSA a de recruter au regard de critéres
indépendants du dossier scolaire, nous pouvonsereitavant le fait que des éleves qui ont
un score élevé en implication organisationnelleai¥e seront probablement le « ciment » du
groupe.

Pour une organisation, I'investissement affectifsds membres est une condition essentielle
de I'’émergence d’une vie de groupe (cf. la notienpdomotion)mais cet investissement, si
I'on en juge les statistiques, est indépendannueEsures de la réussite dans les études.

Il est fort a parier que les individus manifestantlien affectif envers I'organisation (qui ont
un score élevé en IOA) contribueront a créer umatipsychologique et social positif, en
ayant, par exemple, une attitude de citoyennet@nisgtionnelle se traduisant par une

conduite qui maintient le systeme social de I'oigation et favorise le bien étre collectif.

L'implication organisationnelle affective dépend nnoseulement de caractéristiques
personnelles, qui faciliteront I'adaptation par dastion des émotions et des interactions
sociales, mais aussi de I'environnement dans leljodlvidu évoluera, en influencant ainsi
sa perception (climat psychologique, soutien oig#ionnel percu, pratiques

organisationnelles).

Guedon et Bernaud (2008) citent également d’emgatiganisationnelle percue qui peut étre
conceptualisée comme une facette du climat psyghple au travail. Le climat
psychologique, quant a lui, se réfere a la facam tks environnements organisationnels sont
appréhendés par les employeés (Brown et Leigh, 19%9@&)pacte la performance et se ressent
au travers des actes et de la politique organiaatice.

L'importance de se sentir membre d’'une communautésein de laquelle lindividu est
valorisé et soutenu a été mis en évidence dansméneuses recherches (Meirieu et Guirand
1997 ; Moos et Moos, 1978 ; Voelkl, 1996). L’élemgénieur va devoir s’'intégrer dans un
groupe, et pour qu’il y ait groupe, il est nécessgu’il y ait des interactions, un but commun,
que les individus soient interdépendants pour rattei cet objectif et qu'ils se définissent
comme membres du groupe (Louche, 2001). L'intégmaties individus, leur sentiment

d’appartenance repose sur une base affective.
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2. Favoriser la transmission de la culture organisationelle INSA.

Le fait de déterminer, notamment, a partir de llésgon par entretien de la concordance
entre les valeurs des nouveaux entrants et celleodgnisation permet de s’assurer, que
ceux qui exprimeront un degré élevé d'implicatiomamisationnelle affective seront les
promoteurs de I'image INSA a I'extérieur.

L’adhésion aux valeurs révéle un certain conformeisfaugmenté par la méthode de
construction des critéres) et assure une certarenpisation des valeurs institutionnelles. La
transmission de la culture organisationnelle gargae « I'esprit INSA » ne se perde pas, ce
qui pourrait alors s’assimiler a des traditionspdiut sembler important que certains éleves
ingénieurs ressentent un attachement fort vis-adeis'INSA afin de faire perdurer ses
spécificités (par exemple, sa vie étudiante tounsés les autres).

Cette transmission des valeurs contribue certainerae fait que les ingénieurs INSA se
singularisent dans le monde du travail par leumfdion qui leur a inculqué des valeurs

originales, valeurs qui apportent une plus-vallierdreprise.

3. Favoriser le développement de compétences sociales.

La question se pose de savoir si les éleves ingengui expriment un niveau d’'implication
organisationnelle élevé sont ceux qui participerglus aux activités associatives ? Et au-dela
de cette question, il s’avere que la participatgtive aux associations INSA développe les
compétences sociales (par exemple aptitude a diagiEdérer une équipe, a s'intégrer dans
une équipe, une entreprise..).

Pour s’assurer de la plus-value sur le marché eladloi des expériences associatives, un
référentiel des compétences sociales développéedmastissement bénévole (Thibault et
Charest, 2003) : responsabilité, prise en chargem dirojet, expérimentation, réussite,

partenariat, implication bénévole, expérience palgnte du travail... pourrait étre réalisé.

En contexte professionnel, il a été montré que pessonnes fortement impliquées
affectivement dans leur organisation travaillenispét réussissent mieux que celles ayant une
faible implication affective. Cette dimension damiplication organisationnelle est en effet

positivement corrélée au degré d’effort estimélgarépondants (Peyrat-Guillard, 2002).
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9.3. Biais et limites de la recherche.

Plusieurs objections peuvent étre formulées sur :

1. La démarche générale.

La compréhension des mécanismes d’adaptation goua#tre enrichie par le recueil de
données issues d’études longitudinales (suivi &g ingénieurs durant les trois années de
notre recherche), leur réussite, leur choix d'dagon dans les départements de spécialité, et
par le re-test des manifestations de I'intégrafiam ou deux ans d’intervalle, afin de vérifier
d’une part la fidélité des outils d’évaluation &utre par I'évolution des éléves.

Ces mémes mécanismes auraient pu étre investiguédep entretiens individuels avec un
échantillon d’éléves ingénieurs, afin de faire isales modalités singulieres plus fines, tout

comme ils auraient pu étre analysés sous I'angla d#férenciation par genre.

2. La nature des échantillons.
L’objectif de notre recherche étant de valider tfetien, nous avons orienté nos études sur la
population des éléves qui ont passé un entretlefgudrait procéder aux mémes types

d’évaluations sur la population globale d’élévegeémieurs INSA.

3. La construction de I'entretien.

A. En ce qui concerne les orientations méthodolagigile détermination des critéres, nous
avons, en privilégiant la signification institutioglle, fait le choix d’interroger uniquement
des sujets qui avaient connaissance du domaine (8st-a-dire les experts du domaine), ce
qui limite de fait la généralisabilité de I'étudela prive (peut- étre) de dimensions qui se
seraient avérées heuristiqgues comme cela auraéitigule cas en interrogeant des chefs
d’entreprises, des experts du recrutement telpsigshologues du travail ou des directeurs de
ressources humaines.

B. Notre recherche s’appuie sur le postulat quetriatien est un outil parfaitement adapté au
contexte de sélection en premiére année INSA,légint le mode relationnel, la rencontre
et I'ouverture du questionnement en fonction desrattions qui se produisent, allant plus
loin que les présupposeés institutionnels.

En demandant aux experts psychologues d’inférecaesepts psychologiques adjacents aux
critéeres, nous avons laissé la possibilité de coemnplas criteres a des outils d’évaluation

étayés théoriqguement. Pour ce faire, il faudraiuvo@r administrer une batterie de
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guestionnaires et tests évaluant des domainesifsoteds que ceux que nous avons souhaités
mettre en avant et observer s'il se dégage unlpypi d’éleve ingénieur INSA sur certaines
dimensions. |l faudrait également ajouter des cptscgue nous n’avons pas retenus
comme par exemple : les styles de conduite, |€sétd, le locus de contrdle, la créativité et
utiliser des échelles d’attitude, ou des invensaitestime de soi sociale.

C. Telle qu’est formulée la question posée aux espeut domaine INSE , cela implique
gue les caractéristigues conatives citées se nsémifiedurant la situation de formation, alors
que les candidats n'ont pas encore eu de cont&ct lavréalité des études d’ingénieur. La
question inductrice n’aurait elle pas di davant@gker la population ?

Quelgues mois passés a I'INSA permettent d’acquérdr certaine maturité de I'étudiant sur
le lycéen, maturité liée a I'expérience de la confation, qui n’est pas forcément détectable
chez les candidats. Par exemple, les questiors di¢éthiqgue ou encore a I'organisation du
temps de travail émergeront au cours de la formatmais elles n'ont pas forcément eu
'occasion d’étre développées en amont. Ce pointligme l'importance d’informer les
examinateurs qu'il s’agit surtout d’identifier learactéristiques personnelles qui pourraient se
développer en interaction avec I'environnement.

D. Le tres grand nombre d’examinateurs (environ guagnts) doit étre également considéré.
Les formations, outils et retours sur les entretiemt pour objectif d’uniformiser les
pratiques. Cependant, elles ne peuvent empéchatidparités de niveau de maitrise des
techniques d’évaluation et de la représentationpdefis adaptés a la formation d’ingénieur.
Les examinateurs se basent-ils réellement surrigswes pour noter les candidats ? Si les
examinateurs recoivent des informations sur le Wément type des études a I'INSA, ils
n’ont gu’une vision partielle de la réalité de desnieres (on ne saurait englober en totalité le
« gu’est-ce que faire ses études a I'INSA ? »).

L’enjeu institutionnel a ce niveau se situe primggment dans le développement d'une
expertise des examinateurs permettant d’évaluecdedidats a partir de la connaissance du
contexte et de la maitrise des techniques d’eatreti

4. L’effet de la mise en avant des valeurs sur ledtentes des candidats.

Si les nécessités promotionnelles (tant au nivesal dessages de communication qu’au
niveau des objectifs assignés a I'entretien) s#fiprst, il faut souligner gu’elles peuvent
influencer les attentes des candidats liées addenmation.

Pour les éleves ingénieurs, un sentiment d’insatiisfn peut étre engendré par le fait d’avoir

été évalués sur des éléments conatifs qui ne paupes forcément s’exprimer au cours des

%8 « Quelles sont les qualités personnelles (horgpétences et connaissances scolaires), qui favotasen
réussite des études et des métiers d’ingénieur? ».
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premiéres années d'études excepté pour ceux qudesnfacilités scolaires. Il peut y avoir
contradiction (voire antinomie) entre les valeunssaaffichées (large place accordée aux
activités culturelles et sportives) et les posgésl d’implication dans ces valeurs pour les
éleves ingénieurs, ce qui peut engendrer uneditiet et aller jusqu’ a I'abandon, surtout si
I'éleve éprouve des difficultés scolaires. La phaBmtégration dans I'enseignement
supérieur nécessite beaucoup d’énergie psychiquen elécalage attentes — réalité peut
générer du non sens. De plus, méme s'il n'y a gasoticours a la fin du premier cycle, les
aspects performance et concurrence existent as cleuta premiere année et peuvent peser

sur des éleves qui ne se seraient pas préparés a ce

Les messages de communication véhiculés par I'IN& membres, ses éléves ingénieurs,
sa documentation...) oscillent entre épanouissenasbpnel et performance.

Les supports d’'information (brochures, sites, dretiens) présentent 'INSA comme une
école dynamique, riche par sa pluridisciplinaritées possibilités.

A titre d'illustration, si I'on conserve uniquemnteles termes qui font directement référence
aux valeurs et a la prise en compte de I'épanomiesepersonnel dans la formation INSA, le
vocabulaire de la « brochure d’admission aux INSAt#isé est le suivant : valeur, volonté,
accueil et accompagnement des publics diversifiéserture sociale, égalité des chances,
ascenseur social, ouverture et échanges. VivrelMSA : statut, bourses, hébergement,
restauration, associations, sport, festival et aaiions. Entrer a 'INSA : profils différents,
capacités d’adaptation a I'enseignement supérieugturité motivation, entretien : faire
valoir des qualités personnelles (motivation, ingéié, ouverture d’esprit». Termes qui
laissent entrevoir une certaine réalité des étupgégpeut conduire a des attentes centrées
uniquement sur ces aspects en occultant I'exigehcaype d’études vers lesquelles les

candidats s’engagent.

5. L’expression partielle des représentations de lpart des candidats.

Proche du point que nous venons de souligner @)s mpouvons évoquer le fait que les
candidats choissent de n’exprimer qu’une partierdpeésentations qu’ils ont des conditions
d’étude a I'INSA, partie qu’ils estiment plus sderment désirable que d’autres dans la
situation entretien.

Les représentations de soi et des métiers aingeilbes peuvent étre temporairement en
adéquation avec ce que les examinateurs considesanne valides. Les candidats peuvent
jouer des spécificités INSA et présenter une vigiartielle qu’ils ont des études d’ingénieur.

Cette vision «tronquée » dans le sens parcell@é conduire les candidats a exprimer

uniquement des représentations centrées sur lestasgcolaires mais en réalité avoir des

248



représentations centrées les aspects vie étudiasgeciative, voire festive (par exemple le
24H de 'INSA, Rock and Solex) et culturelles.

6. L'indicateur de reussite, passage en seconde annéensidéré dans notre recherche, ne
constitue qu’une vision partielle de la réussite @ fournit aucune indication quant a la
facon dont les éleves ingénieurs atteignent cetttopnance. Il ne nous a pas permis de faire
des analyses fines des motifs d’abandon, et diisohsi les facteurs de risques.

Le taux d’échec de pres de 22% en premiere annéévaau du réseau des INSA, indique
gu’il est « d'utilité sociale » de mettre en plates systemes de prévention des échecs. Au
cours de la premiére année d'étude, nous pourgamsager de mettre en place un systéme
d’évaluation de signes avant-coureurs d’abanda dak I'absentéisme et des facteurs de
décrochage en relation avec une situation perskendidficile, un manque de soutien familial
dans le travail scolaire, I'absence de projetaliede devoir travailler en dehors pour gagner
de l'argent, et de ressentir des difficultés d'gmgdion dans le groupe des pairs. Nous

reviendrons sur ces aspects dans la partie penrspect

7. La passation des questionnaires d’intégration peus.

En ce qui concerne les mesures du degré d'intégratrcu (satisfaction a I'égard des études
et implication organisationnelle affective), on psiinterroger sur I'effet de 'administration
simultanée des deux échelles et sur le faible tauxéponse, qui peut étre lié a la période
d’envoi (fin aolt 2007).

Le fait qu'il s’agisse d’'une période de vacancestp@re positif, les éléves ingénieurs sont
« hors contexte » ce qui induit une certaine dtaavec I'INSA mais ils ne se sont peut étre
pas sentis assez concernes par ce type de questienn

Si on a évoqué le biais de la désirabilité sociaderr les entretiens, ila pu également
influencer les réponses des éléves ingénieursffefh méme s'il leur a été stipulé que leurs

réponses seraient exploitées pour la présenteradehelle est réalisée pour I'INSA.
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9.4. Perspectives.

9.4.1. Un nouveau cadre d’'analyse : modele de Ménar d (2003).

L’examen récent de la littérature, ainsi que lesultdts de nos études, nous ont conduite a
chercher un modéle moins général que celui quiidégnotre démarche (Moos, 1987),
rendant compte de la complexité des facteurs nhedtipn jeu dans I'adaptation ainsi que des

différentes étapes.

Le modéle de Ménard (2003), situé dans un confaxtiessionnel, a retenu notre attention.

I a été concu pour rendre compte des processumtvid attirer, retenir et favoriser
I'intégration des individus, questions fréquemmposées dans le contexte professionnel du
fait de la concurrence accrue et de la forte mgbdies cadres. Il apporte des éléments de
compréhension supplémentaires des mécanismes thtidap de lintégration
professionnelle, notamment en mettant d’avantageccént sur les caractéristiques
organisationnelles qui entrent en jeu et favoriseeite intégration (mesures d’accueil,
aménagement des conditions de travail, climat defiamce...). L'auteur parle alors de
« socialisation organisationnelle » et précise tpesocialisation n’est pas un processus
purement adaptatif, de conformisation aux attedwgdles, valeurs et normes en vigueur
mais une conduite proactive ou les entrants deeignacteurs de leur socialisation. Il place la
satisfaction, la performance et la loyauté comnamtéfaboutissement, la conséquence de
'adaptation (ce qui va dans le sens des résuttatsiotre recherche, la satisfaction est
influencée par la réussite scolaire, et ne décqmaes directement des caractéristiques

personnelles et organisationnelles).

La figure n°38 suivante illustre le modéle de Méh@003).
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Trajectoire biographique

- expériences antérieures,
- formation/ dipléme /
qualification.

v

Facteurs individuels

- savoirs et savoir-faire,

- compétences sociales, « savoir étre »

Caractéristiques
personnelles

- image de soi,

- niveau d’aspiration,
- internalité,

- personnalité

Processus d'apprentissage
- désire de contrbler
I'environnement,
- réduction de l'incertitude,
- stratégie innovation —
conformisme,

- construction de sens du travail.

sentiment efficacité,
- attitude proactive,

Fit individu - organisation

- correspondance attentes-
réalité,

- adéquation profil poste-
candidat,

- congruence culturelle

Caractéristiques

organisationnelles :

- mesure d'accueil, information,

- modalités de récompense,

- reconnaissance et équité,

- aménagement conditions de
travail,

- gestion des compétences

stratégie d’'acteur,
sentiment d’autonomie

A

A 4

maitrise de la tache et du réle,

intégration dans le groupe,
implication dans le travalil,
engagement organisationnel.

satisfaction,
performance,
loyauté

Facteurs environnementaux
- climat de confiance,

- support hiérarchique, renforcements,

clarté mission et role,

taches adéquates et intéressantes,
- engagement dans les projets,
équipe accueillante et supportive.

A 4

- prises de réle,

développement,

Process us de socialisation
- place dans les relations (de pouvoir),
individu-groupe-organisation,
- anticipation de carriére,

- adhésion aux buts organisationnels.

Figure 38 : Modéle dynamique de I'intégration et dela fidélisation (Ménard, 2003).
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Le modéle considere, tout comme le modele de Maoasl'étape «représentation de la
situation », le «fit-organisation » c'est-a-diradéquation entre les représentations des
candidats et la réalité, qui constitue le cceuridie cle I'évaluation par entretien, dans le but
de minimiser un éventuel décalage attentes-régli le candidat se forge. La phase de
sélection réciproque est appelée la phase de alisation anticipatoire » par Delobbe et
Vandenberghe (2000), elle conditionne le degré&tjadtion entre les capacités du candidat
et les exigences du poste, elle est I'étape priatabprocessus dynamique d’adaptation.

La congruence est considérée comme un prédicteula déussite et de l'adaptation a
I'organisation et les recherches mettent en évigldimpact des stratégies de recrutement et
de la sélection sur I'adéquation individu-postenelividu-organisation a I'embauche (Cable
et Judge, 1997 ; Chatman, 1991 ; Saks et Ashfb@®i)

Notre recherche a mis en évidence des facteurshpgiques en jeu dans I'implication
organisationnelle affective, propres a I'INSA. Legessus de socialisation organisationnelle
transite par I'intégration dans et par le groupe,mput jouer un réle positif ou négatif sur le
comportement au travail selon les rapports groupeganisation (Ménard, 2003). Il s’agit
d'un processus au cours duquel un individu acquied connaissances sociales et des
habiletés nécessaires pour assumer son role adesdwmrganisation. Pour Wanous (1980), il
s’agit de s’engager psychologiquement envers lmggion plutét que de se conformer
simplement aux pratiques organisationnelles.

Les résultats de notre recherche semblent convergsrceux de Ménard. Ce modeéle peut
servir de support a la mise en place d’accompagneostré sur le projet professionnel des

éleves ingénieurs et a de nouvelles perspectivesctierche.
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9.4.2. Accompagnement des éléves ingénieurs INSA.

En s’appuyant sur les résultats de la présenteethéds recherches sur les processus
d’intégration et d’expériences déja réalisées damsINSA, nous proposons de mettre en
place un accompagnement au projet professionnef’igitierait par une phase de formation a
I'adaptation a I'enseignement supérieur (1), puspsursuivrait par un accompagnement
spécifique la premiere année d'intégration (2).éloluerait vers un accompagnement
progressif au projet professionnel en fonction’deolution dans le cursus (3) centré sur le
choix des départements de spécialit¢ et la coravaiss du monde professiontiel
L’accompagnement s’alimenterait de procédures d&wi@n tant au niveau d’indices
d’adaptation gu’au niveau des effets de 'accompawgnt. Il serait orienté d’'une part sur la
construction du projet professionnel et dautretpsur les difficultés rencontrées en
envisageant une aide sous forme de tutorat ave@ldess ingénieurs, des enseignants ou

encore des ingénieurs en activite.

Des l'intégration, un accueil et des mesures dimfation a destination des nouveaux entrants
auraient pour objectif de faciliter la phase djatdéion ou d’accommodation, qui correspond
a I'entrée dans le poste ou dans la formation (Bwdoet Vandenberghe, 2000). Il s’agirait de
proposer une formation a I'adaptation a I'INSA awis des premiers jours d’intégration. Un
des principaux objectifs de la formation sera daimiser le décalage attentes — réalité des
nouveaux entrants (programme d’information surdesditions de vie et d’études, le plus
proche de la réalité) se basant sur le principel’guganisation peut influencer le processus
de socialisation (Bauer, Morrison et Callister, 899Chatman, 1991; Jones, 1986 ; Louis,
1980, Van Maanen et Schein, 1979), qui, lui, pgré a la réussite. Le développement des
apercus réalistes d’emploi est une tactique osgdéionnelle de socialisation, il s’agit d’'une
pratique qui vise a donner aux candidats soumizeguocédure de sélection une image aussi

réaliste que possible de I'emploi (McEvoy et Casti85 ; Premack et Wamous, 1985).

Les recherches dans le monde professionnel indiggee I'adhésion de l'individu a la
culture de l'organisation est un élément esseffilaldwell, Chatman et O’Reilly, 1990) et la

maniére dont l'organisation va intégrer l'arrivaat l'aider a progresser, orienter ses

% || existe, de facon non uniforme, un accompagnéngenposé aux éléves ingénieurs sous différentes
formes en fonction de chaque INSA : psychologussjstances sociales, Projet Professionnel Indiligiia
(PPI), tutorat...
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aspirations, apparait décisive. Selon Jones (19863, les pratigues de socialisation sont
institutionnalisées, meilleures sont les chances tjgangagement organisationnel soit
influencé positivement. Selon Klein et Weaver (2008s employés qui ont assisté a un
programme d’orientation formel sont significativamhelus socialisés et démontrent un degré
d’engagement organisationnel affectif plus élevé.soutien organisationnel pergu, c'est-a-
dire perception qu’a I'individu de I'implication d®rganisation a son égard (Eisemberger et
al, 1986), s'il est positif, provoquera un effenbéque sur I'adaptation des individus.

La littérature nous offre quelques exemples d’eigmées allant dans ce sens pour faciliter
I'adaptation & I'enseignement supérieurfreshman year experience (Upcraft et Gardner

2000) ou encore des programmes d’intervention visanaugmenter le sentiment de
compétence et d’auto détermination qui ont pourséguences d’augmenter la motivation

intrinséque des étudiants et d’améliorer leursguarances (Vallerand, 1993).

Au cours de la session d’information, le procesdiscompagnement au projet serait
présenté. Il apparait important de proposer I'aqguagnement au projet professionnel a toute
la promotion dés le départ sans attendre que Igguités surviennent. Elles peuvent
provoguer une atteinte de I'image de soi, les ptaginérables » auront peut-étre du mal a
faire la démarche de demande d’aide qui peut mereweore plus I'estime de soi. Cet
accompagnement devra également étre alimenté pacleil d’'informations relatives aux
facteurs favorisant I'adaptation et devra inforresr éléves sur différents aspects des études
tels que la gestion du temps (échéances de I'amm@ersitaire) et les exigences.

Il s’appuiera sur des modules existdhtst s’orientera d’avantage sur des modules de
connaissance de soi, dans ses rapports a I'enssggneaux autres, a soi — méme : évaluer les
représentations de soi, identifier ce qui peut raie freiner I'implication (sentiment de
compétence, auto- efficacité, auto- déterminatsamtiment de contréle...). Il informera et
ciblera les actions sur les difficultés fréquemmmenicontrées et sur les facteurs de risque, sur
les différents processus d’adaptation (social ptegissage).

Il s’agira dans un premier temps d’informer lesvéesur les départements de spécialité, qui
sont jusqu’a présent attribués au mérite, sans ¢enipte du projet professionnel de I'éléve.
Des modules relatifs au monde du travail seronpgsés dans le but d’accompagner une

autre phase de transition importante, celle dedition professionnelle.

% Des modules, sont déja proposés dans certains ([R8Anes et Toulouse).
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9.4.3. De nouvelles perspectives de recherche.

A partir du modéle (cf. figure n°39) qui rend commte la valeur prédictive des variables
d’admission telles qu’elles ont été mises en éwdaupres de notre échantillon, de nouvelles

perspectives de recherche peuvent étre envisagées.

Dossier
Scolaire
Implication
Organisationnelle
Entretien > Affective
Réussite en
_| premiere annég ,| Satisfaction a
- 'Egard des
. A > Etudes
Baccalauréat !

Figure 39 : Modélisation de la valeur prédictive de variables d’admission sur les trois manifestatiande
'adaptation (réussite en premiére année, implicatin organisationnelle affective et satisfaction aégard
des études).

Nous proposons, a partir de ce modele rendant @odgs principaux résultats de notre these,
cing pistes de recherche. Les deux premiéres comicent les indicateurs d’adaptation que
nous avions seélectionnés, la troisieme porteraitlaumodélisation, la quatrieme sur les
processus d’adaptation et la derniére sur I'eminetin tant que tel.

Notons tout d’abord qu’il conviendrait d’élargirsleetudes a I'ensemble de la population
d’éléves ingénieur et procéder a des études gliffégienciation par genre, nécessité que nous
avons d'ores et déja soulignée. L'étude du genrasdis contextes de formation,
spécifiguement les formations marquées par la tichie masculin / féminin, comme le sont
encore les formations d’ingénieur, est courantee Btude récente (Le Maner-Idrissi et al.,
2006) s’est penchée sur les « profils atypique&st-@-dire les filles s’orientant vers les
métiers masculins et inversement, et envisage dderndinants plus complexes que
I'appartenance a I'un ou l'autre des deux sexesteGecherche a mis en évidence que le

niveau de masculinité et de féminité, dimensioesiiaires, fournit des €éléments pertinents.
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En ce qui concerne le modéle ci-dessus, il nous faéciser que la variable qui prédit
individuellement la réussite en premiere annéehdecalauréat, a été introduit a titre de
contrdle ; de méme que la seule variable qui prédgatisfaction :la réussite en premiere
année. Ces constats nous conduisent a suggérkar gills loin dans les recherches sur les

déterminants de l'adaptation a 'INSA et sur letatiens qui peuvent exister entre les
différentes variables (d’admission ou autre).

1. Sur la réussite en premiére annee : le statut pgeculier de la variable « réussite en

premiere année ».

D’aprés nos résultats, la réussite peut étre céréesscdcomme variable dépendante dans un cas
(variable a prédire a partir des variables expiieat d’admission) ou comme variable
indépendante dans un autre (variable explicativia datisfaction a I'égard des études), elle
prend alors le statut de variable modératrice.

Il serait intéressant de poursuivre les recheremelentifiant d’autres variables explicatives
de la réussite (facteurs personnels, rechercheed@xtérieure, nombre d’heures de travail,
méthode...). Pour cela, il conviendrait d’affiner hassures de la réussite scolaire en prenant
en compte la progression dans lI'année, le positioramt des éléeves les uns par rapport aux
autres, le sentiment de réussite —ou d'efficaciegsgnnelle-, en analysant les vaoeux
d’orientation dans les départements de spécialitéermcore en considérant la réussite en
fonction des matieéres. Ces quelques exemples @atioo a étre considérés conjointement et
a étre analysés de facon plus poussée.

Par ailleurs, si la réussite doit étre investigdéantage, il en est de méme pour I'échec. Le
recueil systématique des abandons et démissionsrtappt des informations quant aux
facteurs de décrochage, les caractéristiques tublles, et spécialement les motifs
d’abandon et les nouveaux choix d’orientation petraient aussi de prévenir les échecs et de
modifier, si besoin, les pratiques d’accompagnement

2. Mesures de l'intégration percue.

Tout d’abord, rappelons que nous avons, au cour$adarésente recherche, administré
simultanément les deux échelles. Il conviendraisaér I'effet de la passation conjointe.
Ensuite, la mesure unique ne nous permet pas dévi stabilité temporelle et la fidélité
des mesures sur cette population. Des étudestisiatis supplémentaires, des re-tests

devraient nous renseigner plus finement sur leur. li
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En ce qui concerne spécifiquement la satisfactiémaluation de manifestations affectives
positives ou négatives pourrait étre envisagée sClarsatisfaction renvoie a un jugement de
I'individu sur une ou plusieurs facettes de sa(eiedonc de processus cognitifs) elle varie
d’un pdle affectif positif a un pdle négatif (etrt a des processus émotionnels). L’émotion
est au cceur de multiples phénomenes organisatgnmelpourrait envisager, par exemple,
d'évaluer certaines manifestations d’'états émotetmihiés a la santé : stress, somatisation,
absentéisme, fréquentation de l'infirmerie.

La compréhension des facteurs influencant la satisih s’enrichirait de I'évaluation des
sources d’insatisfaction, différentes selon Hergl{@@59). Par ailleurs, nombre de recherches
ont mis en évidence le lien existant entre la fati®on et la motivation (Deci et Ryan, 1985 ;
Vallerand, 1997), et plus récemment, entre le st de compétence et d’autodétermination
(Mansy-Dannay et Guerrien, 2006). La satisfacti@gtodle d’activités d’apprentissage
accompagneées d’'un sentiment de compétence et elateomination. L’évaluation de la
motivation des éleves-ingénieurs se situerait &i@lus niveaux : global, pour les études
supérieures, pour la formation INSA, pour certaimedieres (Vallerand, 1997) et serait alors

comparee a la satisfaction éprouvée a I'egard dselifi@rentes strates.

En complément de la mesure de l'implication orgatiisinelle affective, qui est une auto-
évaluation, la mesure d’indices effectifs d’intégra apporterait des informations nouvelles.
Pour cela, le nombre d’échanges individus — orgdiiois pourrait étre « décompté ». Les
interactions « obligatoires » envers linstitutiomteractions avec les professeurs et les
autres éléves, structures sportives et cultureiébgergement et repas... et les interactions
« volontaires » en dehors du cadre de formatiobade : investissement associatif au sein de
'INSA, sorties avec les pairs, entraide scolag@licitations de professeurs, participation a
des manifestations publiques ou ils représentBEA. ..

L'intégration dans le groupe peut étre identifi@e gifféerentes mesures : le support social réel
et percu, les interactions formelles et informellesréseau (la taille du réseau, la nature des
relations), la contribution personnelle de I'indiviau bien étre des autres (Weiss, 1973), le

besoin de se sentir utile.

Une autre piste d’évaluation complémentaire de gdlioation organisationnelle
affective pourrait envisager le recours a la meslgd’'implication dans les apprentissages
dans le but de favoriser le développement de lavatain (Bujold, Legault et Coté, 1997 ;
Lieury et Fenouillet, 1996) et afin de cibler lagians éducatives. Les théories distinguent
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I'implication en fonction de son objet, elle peet mpporter a I'organisme de formation et /
ou au contenu des cours (implication académiqué&/itlies, 1993).

De la méme facon que nous avons évalué I'implicatoganisationnelle chez les éleves
ingénieurs, afin d’accéder aux pratiques d’ensergme et identifier une partie de la culture
organisationnelle, il serait intéressant de procéd&&valuation de I'lOA chez les enseignants
INSA (qu'ils participent ou non aux entretiens derutement) supposant que le soutien
organisationnel percu et I'inmplication organisahefie affective entretiennent un lien avec

les attitudes des enseignants vis-a-vis de letitutien.

3. Modélisation.

Notre recherche est essentiellement restée a &éaploratoire de la modélisation. Il serait
intéressant de recourir a des Modeéles d’Equatidnsctrales (MES) ou différentes pistes
causales seraient formulées. Les recherchesussgtentes sur 'adaptation scolaire testent
des modeles structuraux qui associent des variatmgaitives et conatives, aptitudes et
traitement (Furnham, Chamorro — Premuzic et McDbu@@02 ; Lounsbury, Sundsrom,
Loveland et Gibson, 2002 ; Rouxel, 1999).

4. Compréhension des processus d’adaptation.

Afin d’aller plus loin dans la compréhension desgaessus d’adaptation, une analyse pourrait
étre engagée afin d’identifier d’'une part les <itpes organisationnelles », ou pratiques de
socialisation, mises en place systématiquementtposries éleves ingénieurs par l'institution
(par exemple, la semaine de rentrée) et d’autrtelgmk tactiques individuelles d’adaptation »
afin d’alimenter les sources d’'information surfiasteurs de réussite ou d’échec.

En parallele au recensement des tactigues orgamsaties de I'INSA, il conviendrait
également d’étudier le type d’enseignement disp@nBINSA, les capacités qu’il requiert.
Les pistes a étudier sont au niveau de la méthgoplale la capacité de mobilisation des
connaissances, les capacités de travail et de ns&tion, la définition des buts. Ce niveau
d’évaluation viserait a mieux comprendre les mémars en jeu dans les processus
d’apprentissages : compétences, langage, tactiodiesduelles.

En ce qui concerne les tactiques individuelles,digves ingénieurs peuvent faire appel a
plusieurs stratégies adaptatives (gestion dusstresherche de support social, re définition
des objectifs, innovation, perfectionnement de#wgds...) qui s’articulent et évoluent dans

le temps en fonction notamment des facteurs inistitnels.
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En s’inspirant de la démarche de Croity-Belz, Almnver et Hajjar (2004) auprés de
professeurs des écoles, un état des lieux peuteétrisagé, apreés les premiers retours de
résultats scolaires, sur les démarches proactives éleves ingénieurs INSA en
interrogeant par exemple:

- les caractéristiques personnelles,

- les conduites de recherche d’information,

- les décalages percgus.

On peut également chercher a identifier les modesgestion du stress, l'auto gestion

comportementale (Delobbe et Vandenberghe, 2000).

Pour évaluer les conduites de recherche d’infoonatroity-Belz, Aimudever et Hajjar
(2004) suggerent d'utiliser I'échelle de Morrisoh993), qu’il conviendra d’adapter au
contexte de formation qui est le nétre. Cette deh&lalue cing types d’informations, les
sujets doivent répondre sur une échelle de Likersi@ points (de (1)amais a (6) tres
frequemment
- normatives attitudes et comportement attendus et valopsé$organisation,
- techniques facon d’accomplir certains aspects spécifiquetavail,
- de référence taches afférentes aux roles et fonctions assigamé sujet dans
I'organisation,
- feed back sur la performanceévaluation de la performance du sujet par rappae
gue I'on attend de lui,
- feed back social évaluation de la fagon dont il se comporte desc@utres au sein de

I'organisation.

Pour évaluer les décalages percus, la construdtime échelle des décalages entre attentes et
réalité reprendrait : les décalages relatifs awaataristiques de la formation, relatifs aux
incidences de la formation sur les domaines deheis formation et sur ceux relatifs aux
compétences scolaires requises dans la formatien.décalage attentes — reéalité peut
provoquer des difficultés d'intégration qui se sitti au niveau des apprentissages. La
premiere année d’étude a I'INSA fait appel a dest@mous d’enseignement éloignés des
métiers d’ingénieurs, enseignements encore tresrgeéx.

Ce dernier point concerne les représentations quRisaient les éléves ingénieurs de leur
maitrise des connaissances. Pour cela, il fauthimé une liste des compétences attendues

(par exemple, la capacité a mettre en ceuvre deeflesvméthodes de travail) et demander
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aux sujets d’indiquer I'écart qu’ils percoivent enfeur situation actuelle (quelques mois

apres insertion) et ce qu'ils en attendaient emeede difficulté.

5. L'entretien.

Un des objectifs de recherches futures pourrait émugmenter le pouvoir discriminant de
I'entretien d’admission INSA et ainsi, d’en faire @ritere de sélection significatif dans le
processus d’admission. La mise en évidence, viatréden, d’'une capacité d’intégration
sociale suggere que l'implication est un conceptagde I'intérét dans le contexte qui était le
nétre. Nous avons souligné sa proximité avec lgonod’empathie ce dont nous devrions
nous assurer en évaluant sa validité convergenténditut s’assure du niveau scolaire en
amont, il pourrait choisir de recruter une parteesgs éleves ingénieurs uniquement a partir

du facteur «essources conatives propres a l'intégration saeidSA>.

Pour cela, il faudrait dans un premier temps vali@gatretien en le confrontant a des notions
qui n'ont pas été mises en évidence par la métedeexperts et en utilisant par exemple des
questionnaires d’empathie, d’estime de soi soci@és, échelles d'attitudes et en validant —
nous l'avons déja abordé dans la partie biaisn@tds de la recherche- les critéres au regard
des construits psychologiques ciblés au contextalevs, personnalité, intelligence
eémotionnelle et motivation), toujours avec l'objede recruter des éleves qui s’adaptent au
cursus ingénieur INSA. Pour cela, il faudrait mettn place des procédures complémentaires
lors de I'admission (en plus de I'entretien, passatle tests, de questionnaires).

Par ailleurs, si nous avons estimé que les int@@tsonstituaient pas une piste d’évaluation
par entretien pertinente dans ce contexte dets®iea I'entrée d’'une formation déja trés
orientée professionnellement, I'évaluation desrétgedans des spheres extra professionnelles
telles que la famille, les loisirs, la citoyenné@audron et Vautier, 2006) pourraient étre
envisagée, allant dans le sens de la nécessitérd@dérer que I'apprentissage ne constitue

pas l'unique processus en jeu dans I'adaptaticenadignement supérieur.
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Annexe 1. Liste des épreuves et des coefficients daccalauréat série scientifique

francais.

Liste des épreuves obligatoire§ ~ Coefficient |  Nature | Durée
Epreuves anticipées

1. Francais 2 Ecrite 4h

2. Francais 2 Orale 20 min
Epreuves terminales

3. Mathématiques 70u9 Ecrite 4h

4. Physique — chimie 6ou8 Ecrite et pratique 330
5. Sciences de lavieetdela |6o0u8 Ecrite 3h30
terre

Ou biologie écologie 5+2 Ecrite et pratique 38Qh
Ou sciences de I'ingénieur 4+5 Ecrite et pratique |4 het3h
6. Histoire - géographie 3 Ecrite 4h

7. Langue vivante étrangere 1 3 Ecrite 3h

8. langue vivante étrangere ou| 2 Ecrite 2h
régionale 2

9. Philosophie 3 Ecrite 4h

10. Education physique et 2 Contréle en cours de

sportive formation

Epreuves de spécialité (une au choix du candidatytative pour les candidats ayant chois

les sciences de I'ingénieur a I'épreuve n°5)

Mathématiques ou physique- | 2 Orale 30 min
chimie ou sciences de la vie et
de la terre ou agronomie-
territoire-citoyenneté
EPS de complément 2 Contrdle en cours de
formation
TPE (travaux personnels 2 Orale 30 min pour
encadrés) un groupe de
trois éléves
Epreuves facultatives : deux au
maximum
Langue vivante étrangére Orale ou écrite selon2® min ou 2h
langue
Langue régionale Orale 20 min
Latin Orale 15 min
Grec ancien Orale 15 min
Education physique et sportive Contréle en coers d
formation ou ponctuel
Arts :
Arts - plastiques ou cinéma- Orale 30 min
audiovisuel ou danse ou histoirne
des arts ou théatre
Ou musique Orale 40 min

Hippologie et équitation

Pratiques sociales et culturelles

U7
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Annexe 2. Fiche entretien INSA (1964-1979).

Institut National des Sciences Appliquées
FICHE D’'ENTRETIEN

Remplie le
Par le Centre d’'O.P

Conseiller

Nom et Prénom du candidat

Néle, age au 1/10

Adresse

Notes sur 6 points COMMENTAIRE GENERAL

A

B

C

D

E

F

G

H

Motivation

Total / 50

PROFIL DU QUESTIONNAIRE DE TENDANCES
A ACTIVITE
REACT. MASCUL
CONTRAINTE
STAB. EMOTION
OBJECTIVITE
SOCIABILITE
ASCENDANCE
BIENVEILLANCE

IOMMOUO®

REMARQUES GENERALES sur le comportement pendant les questionnairad' entretien

SITUATION FAMILIALE (profession et niveau d’études atteint)
Pére

Mere

Fréres et sceurs

Observations sur les conditions éducatives

ANTECEDENTS SCOLAIRES

Le candidat a-t-il aimé les études qu'il a suivdd2ourquoi ?
Aurait-il préféré une autre orientation scolaire ?

Intéréts pour les diverses matiéres du programme

Ce qui a pu avantager le candidat dans ses éfQdeasli a pu I'handicaper
GOUTS PROFESSIONNELS

PROFIL DU QUESTIONNAIRE D’'INTERETS

LOISIRS

Vacances. Voyage

Activités sportives

Activités technigues et manuelles
Activités culturelles et artistiques
Activités sociales
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Annexe 3. Modeéle des valeurs de Schwartz (1992).

Trooweenelvge de sl

N,

Chrvert e .
chayeemen ‘+’. T Corservatisine

L9
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Annexe 4. Echelle de satisfaction de Diener (1985).

En général, ma vie correspond de prés a mes idéaux.

Mes conditions de vie sont excellentes.

Je suis satisfait(e) de ma vie.

Jusqu’a maintenant, j'ai obtenu les choses imptatague je voulais de la vie.

ok~ 0N PR

Si je pouvais recommencer ma vie, je n'y changenesque rien.

Echelle de satisfaction Satisfaction With Life $a#é Diener et al. (1985), version francaise
de Blais (1989).

Annexe 5. Modéle de Chen (2007).

Motivation
d’accomplissement
(Achievment motivatign

(Job satisfatioh

Caractéristiques de
'emploi
(Job characteristics

\‘ Satisfaction au travail

Relations entre la motivation d’accomplissemenegaractéristiques du travail sur la
satisfaction au travail (Chen, 2007).
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Annexe 6. Modéle de Morrow (1993).

Implication Ethique au
organisationnelle travail
affective

V¥V

Implication
organisationnelle

calculée Implication dans la
carriére

Implication
dans le poste

[\

Les cing formes universelles de I'implication aavail de Morrow (1993).
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Annexe 7. Echelle d'implication de Meyer, Allen eEmith (1993).

Echelle d’implication affective (IA)

1. Je passerai bien volontiers le reste de ma viegsainnelle dans cette entreprise
Je ressens vraiment les problemes de cette esgammme si c'était les miens.
(-) Je ne me considere pas comme un « membeefdmlile » de cette entreprise.

(-) Je ne me sens pas affectivement attachéear@reprise.

o b~ 0N

Cette entreprise a pour moi beaucoup de signifingiersonnelle.
6. (-)Je neressens pas un fort sentiment d’apparte a cette entreprise.
Echelle d’implication calculée (IC)
7. 1l serait tres difficile pour moi de quitter cettatreprise en ce moment, méme si je le
voulais.
8. Beaucoup de choses dans ma vie seraient dérarigéema décidais a quitter cette
entreprise maintenant.
9. En ce moment, rester dans cette entreprise establéme qui releve autant de la
nécessité que du désir.
10.Je pense avoir trop peu de possibilités pour egersde quitter cette entreprise.
11.Une des conséquences négatives de mon départteeceeprise serait le manque de
solutions de rechanges possibles.
12.Si je n'avais pas donné tant de moi-méme a ce wég&mirai pu envisager de
travailler ailleurs.
Echelle d’implication normative (IN)
13.(-) Je ne ressens aucune obligation de resterrasa employeur actuel
14.Méme si Cc’était a mon avantage, je ne me sentiea @ droit de quitter mon
entreprise maintenant.
15.Jéprouverai de la culpabilité si je quittais martreprise maintenant.
16.L’entreprise mérite ma loyauté.
17.Je ne quitterai pas mon entreprise pour le momantj'éprouve un sentiment
d’obligation envers les gens qui en font partie.

18.Je dois beaucoup a mon entreprise.
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Annexe 8. Cahier des charges de I'entretien.

- PROJET NOUVEAU PROCESS -

ADMISSIBILITE ET ENTRETIENS 1lerre Année aux INSA .
: Document de travail RB 4 du 23juillet 2003

Ce nouveau process décidé a la C5I du S mai 2003 est basé sur la ré-introduction d'un entretien comme outil
d'aide a la décision
L'entretien aura pour objectifs:

- de détecter les forts potentiels, de favoriser la fidélisation et la valorisation des candidats ,

- il devra également étre "créatif et innovant" pour développer une forte image de I'INSA.

Le groupe de pilotage constitué pour la conduite du projet a décidé de travailler & 2 niveaux
(voir CR de la réunion du 16 mai R. Goglu®)

Niveau A : groupe de pilotage responsable de la totalité du projet, piloté par G.Touzot.
Groupe constitué par : Mme Portier, Melle Benattar, Mr Bourret, Mr Balsollier, Mr Denier, Mr Goglu,
Mpr Duhau, Mr Touzot.

Niveau B: sous- groupe création de l'entretien, piloté par R.Balsollier.
Groupe constitué par : M.Rouge- Pulicani, E. Gioux, P. Couturier, A. Froehlich , G.Touzot, R. Balsollier

Il ressort des réunions de travail un projet qui peut se schématiser ainsi:

Niveau A: Process global

Conduite du projet dans ses aspects politique et stratégique et traduction en terme de logistique.
( cahier des charges correspondant.)

Création d'un nouveau process d'admission construit en 3 étapes:
Etape 1 : jury 1- fin avril 2004 — premiére vague d'éléves admis (800 éléves ) et groupe d'éléves
admis a 'entretien ( 1000 & 1600 éleves )
Etape 2 : jury 2 — mi-Juin 2004 - deuxiéme vague d'éléves admis ( + 800 éleves ) apres
diagnostic de 1'entretien
Etape 3 : jury 3 — mi-juillet 2004- derniére vague d'éléves admis ( x €léves en complément des
admis des vagues 1 et 2 et ayant confirmé leur acceptation)
(En tout état de cause aucun candidat n'est écarté du concours avant la fin de la 3°™ étape)

Niveau B: construction de l'entretien

Conformément aux objectifs définis ci-dessus : création de 1'outil entretien,
conception du cahier des charges et mise en ceuvre compléte.

Le texte ci-apreés a été communiqué a la CIA pour insertion dans les documents d'information aux
futurs candidats :
" Entretien novateur qui valorise le candidat en le mettant en situation d'’ACTEUR, pour faire valoir ses
qualités, sa richesse, sa motivation, son ingéniosité,..."

R.Balsollier 13/11/2003 1
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En ce qui concerne:
le Niveau A:
Le process d'admission en 3 étapes aura par sa nouveauté un impact trés fort sur I'objectif fidélisation et
sur |'objectif image. Ceci aussi bien auprés des lycéens que du monde de I'éducation
A définir :
- les quotas de chaque étape selon des critéres a déterminer pour qu'existe une cohérence
inter-INSA favorable a l'ensemble des 5 écoles.
- les critéres académiques pour le jury 1 et bonus pour le jury 2
- les mesures d'accompagnement pour la mise en ceuvre au service admission

le Niveau B:
Le groupe de travail s'est réuni 3 fois. Ont été définis les concepts et le cahier des charges de
l'entretien . Plusieurs partenaires ont déja été consultés afin de cadrer la pertinence du projet et une
premiere estimation de I'enveloppe financiere a dégager .

Les concepts de l'entretien, le cahier des charges et le planning de mise en oeuvre sont définis dans un
document en annexe

Le process et les concepts de I'entretien se veulent a la hauteur de I'ambition de la commande de la C5I
pour provoquer au niveau des Lycéens et des Institutions un impact fortement novateur.
"Basé sur une rupture avec les habituelles stratégies de sélection par élimination en créant une
stratégie de "sélection inversée" par la valorisation et une démarche formative du candidat.”

Cette stratégie implique: la création d'outils nouveaux, pour l'accueil et la connaissance de I'INSA ,ainsi
que la mise en ceuvre d'une forte organisation impliquant des éléves et l'institution. Enfin, la création d'un
outil de type e-learning ( Moi I'ingénieur INSA !) pour la préparation a la candidature par le WEB.

D'ou la nécessité d'une démarche de conception d'un systéme global a forte valeur ajoutée:

a- développement de 'outil entretien sur 3ans

1/admission rentrée 2004 : uniquement I'entretien individuel
( évaluer les capacités, comportements , potentiel, ...
2/admission rentrée 2005 : ajout d'un entretien collectif
(évaluer les capacités de travail en équipe, ....
3/admission rentrée 2006 : ajout d'un outil informatique
(outil logiciel d'aide a la représentation et a la décision,, ...

b - contextualisation de I'outil entretien - rentré 2005 ou 2006:

-accueil par les pairs ( rencontre, hébergement,....
-guide de réussite de 'entretien (comment se préparer,....
-"permis de conduire de la candidature "( sur le net , comment se préparer & étre candidat , etc...)

C'est la mise en ceuvre d'un systéme global a forte valeur ajoutée a créer sur 3 ans qui est proposé
sachant que l'entretien individuel qui sera créé pour le recrutement rentrée 2004 sera vecteur de

changement.
Remarque : en comparaison avec la construction d'un pavillon sur 3ans, la phase 2004 représente seulement la construction
des fondations ...

R.Balsollier 13/11/2003 2
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Annexe de RB4 : CAHIER DES CHARGES de L'ENTRETIEN
1/ CAHIER DES CHARGES DE L'ENTRETIEN
A/ OBJECTIFS

Objectif 1 fidélisation des candidatures
- Implique un entretien: qui donne envie de venir faire des études 2 I'INSA

Objectif 2 - capacités a réussir le cursus formation en 5 ans,
- Implique un entretien: qui détecte: la motivation, les qualités, des capacités, des
comportements, la maturation, les envies,...

Objectif 3 potentiel a réussir le métier ingénieur
- Implique un entretien: qui détecte des potentiels, des valeurs, ses représentations d'un
futur métier

Objectif 4 - attractivité et promotion développement de 1'image INSA auprés des Lycéens.
- Implique un entretien : qui fait envie d'étre candidat par sa démarche originale, riche

et formatrice,

B/ SPECIFICITES CREATIVES ET INNOVANTES DE L'ENTRETIEN
basé sur des techniques d'interview "inductives , projectives" c'est un entretien:
- qui donne au candidat, la position dACTEUR de sa candidature
- valorisant, formateur, révélateur des potentialités et de talents du candidat
- de dynamique interactive constructive entre candidat et interviewer,
- d'information sur I'INSA cohérent avec la charte INSA
- dont I'un des objectifs est la découverte des potentiels humains du candidat

c'est un entretien
-ou les interviewers ont un rdle d'investigateur, explorateur, facilitateur,
-conduit pour faire réagir sur le métier d'éléve, la représentation de Il'ingénieur,
sur ce qui est essentiel, plus riche et plus prés de la réalit¢ du candidat,
( ses points forts et ses points faibles )
ce n'est pas
- ce n'est pas un entretien bilan d'expérience
- ce n'est pas un test de sélection, de personnalité
- ce n'est pas un test psychologisant

C /DEROULEMENT DE L'ENTRETIEN

-réalisé en présence de 2 interviewers (dont un intervenant du monde de I'économie)
-Commencé par une mise en situation & partir d'un outil :
construit sur les bases des technique projectives, , des méthodologies inductives .
-Conduit sur le principe de" l'investigation — exploration "
dans une relation fortement interactive ol candidat et interviewer sont au méme niveau
sur des techniques d'entretien indirect
pour favoriser 1'émergence , faire s'exprimer le candidat sur lui-méme , sa perception du
concret, de ses ressources,
-Finalisé sur une grille de criteres (type outil aide a la décision)
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II/LES OUTILS A CONSTRUIRE

A /4 outils pour les 4 étapes de l'outils 'entretien.

[
étape-z étape-3
étane—4
|
| ] L'interview Valorisation
Preanration

B/ 2 outils pour les 2 étapes mise en ceuvre de l'entretien

étaDe-5

formation | Rilan suivi

C /A chaque étapes correspond le développement d'un outil

étape-1-  accueil avant entretien, information, préparation et mise en situation (durée % a 1h)
étape-2- debut de I'entretien par une mise en situation projective, inductive

étape-3- interview par questionnement de type investigation (duréede2et3 de’s ha%h)
étape- 4— bilan diagnostic et proposition de bonus (durée % h)

étape- 5 - formation des interviewer
étape- - 6- bilan, suivi, retour et évolution de l'entretien pour 2005

III / ELABORATION, STUCTURATION, ET MISE EN GUVRE
A/ preparation

Un travail spécifique d'enquéte devra étre conduit auprés de I'ensemble des partenaires
(éleves de lycées , étudiants INSA, Ingénieurs, enseignants, )

Le "groupe de travail entretien" sera partenaire et associé a I'ensemble de la construction
Les décisions seront selon leurs importances prises au niveau du" groupe pilote du
projet" ou par les directeurs

B / Planning de MISE EN (EUVRE POUR LES ADMISSIONS RENTREE 2004

- validation du cahier des charges mi-juillet 2003
- cadrage précis du projet consultation r mi-septembre 2003
- réalisation des l'outils r mi-décembre 2003
- la fabrication des outils et la formation des interviewers en mars 2004
pour une réalisation des entretiens en fin mai début juin 2004

IV / CONSULTATION
Création, conception des outils pour réaliser la mise en oeuvre des étapes 1 2 6.
Sachant que :
- la conception sera réalisée en coopération avec le "groupe de travail entretien"
- I'exploitation des outils sera entiérement réalisée par I'INSA
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Annexe 9. Exemples de supports de démarrage de ltegtien.

Des images.
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Des cartes mots.

REUSSITE ASSOCIATION
TELEVISION ETHiQUE
COMMUNICATION Pouimique
CARAIBE ENTREPRENDRE
OUVERTURE ART\
D'ESPRIT PROGRES
ORGANISATION TECHNIQUE
EQUIPE FAM'!',"E
VOLONTE EsPriT D'EQUIPE
TRAVAIL
RESPONSABILITE VOYAGE
DiPLOME TiMIDITE
HUMANITAIRE MATURITE
CULTURE DESTIN
INNOVER ATHLETISME
ProDUCTION RECHERCHE
PROJET SOLIDARITE
Meébias CURIOSITE
SCIENCES AmITIE
BRICOLAGE
ADAPTATION
EcouTe
ENTHOUSIASME
MusiQue
AMBITION
PassioN
DETERMINE
ENTREPRENDRE
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Une bande — dessinée.

’ ALLEZ LES GARS !
ON EST PRESQUE

P> <1 ON SE DEPECHE.
ON A TOUTES LES CHANCES
\ D'ARRIVER LES PREMIERS.

REMETS TA
CASQUETTE. JE
NE VEUX PAS QUE

TU ATTRAPES
UNE INSOLATION.

EN ROUTE. SINON
NOUS SERONS
ELIMINES !

ZUT ! UNE RIVIERE.
LE GPS NE L'AVAIT POURTANT
PAS MENTIONNEE. y

vy

Y LAUTRE EQUIPE

NOUS A DEVANCE.
\ VITE ! TRAVERSONS.

ON FERAIT
MIEUX DE PASSER
PAR LE PONT. IL YA

ALLEZ. VIENS !
A CAUSE DE TOI
ON VA SE FAIRE [
ELIMINER.

COPYRIGHT IN.S.A. 200%.
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Annexe 10. Liste des termes employés par les exmedu domaine INSA pour qualifier

les qualités nécessaires a la réussite des étudiedes métiers d’'ingénieurs.

Abstraction 4

scientifiques et techniques

Bonne lecture du systeme 1

Accorder de I'importance
aux valeurs

actifs
Activités extra scolaires 2
Adaptabilité 8

adaptabilité a des contexte
évolutifs

adaptable

Adaptation 23

Adaptation aisée

Adapter son comportement
en fonction des situations

Aider les autres 7

Agir avec détermination

Aimer la nouveauté 6

Aimer étre utile aux autres

Aimer les sciences 3

Aisance 2

Aisance pour communiquet

Aller de I'avant

Ambition 3

Ambition moindre 2

Analyse des systémes

analyser

Anticiper 6

Anticiper les conséquences
de ses actions 7

appartenance

appliquer

apprendre

Aptitude 50

aptitude a animer une équij

be

aptitude & communiquer

Aptitude a diriger une
équipe

Aptitude au dialogue /
ecoute

Aptitude au dialogue /
écoute

aptitude au travail en équip

(4%

Aptitudes au management

NI

aptitudes intellectuelles

Aspect généraliste et
appliqué

Assiduité

assumer les décisions

assumer ses responsabilité

Autonome 29

avoir des compétences

Avoir de 'ambition 30

bonne organisation

Avoir enie de participer au Bonne gestion 14
progrées 13 brillants

avoir des facilités en cadre

relationnel Capacité 9(
avoir des facilités en capacité a apprendre 4
relationnel Capacité a communiquer 2

Avoir envie de donner le
meilleur de soi méme

Avoir le sens de I'effort

Avoir de I'enthousiasme 10

Avoir le sens de
I'organisation

Avoir le sens de la
communication

Avoir le sens des
responsabilités 4

Avoir le sens de la
hiérarchie 8

Avoir un esprit d'analyse et
de synthese

avoir un objectif personnel

précis 2
Avoir une certaine curiosité
scientifique

Avoir une idée de ce qu'on
veut faire et se donner les
moyens d'y arriver

Avoir une représentation
exacte des choses

Capacité a gérer un groupe

Capacité a manager

Capacité a manager

Capacité a poser des limite
travail / vie

Capacité a s’intégrer dans
un groupe

Capacité a se remettre en
guestion

Capacité a valoriser son
travail aupres de sa
hiérarchie

Capacité au travail en
équipe

Capacité d’'absorption 5

Capacité d’adaptation et de
remise en cause

Capacité d’adaptation rapid

Capacité d’écoute

Capacité d'intégration

capacité d’abstraction

capacité d’analyse

capacité d’apprendre

capacité d’apprendre a
apprendre

Avoir une vision globale de
son domaine

Capacité de compréhensio
de l'abstrait, du théorique

—

Avoir sa propre opinion 20

Avoir un bon sens relatione|
10

baccalauréat scientifique

base scientifique solide

bases scientifiques et
technologiques solides

bases solides en physique

Bien formé en TP 2

bon niveau de connaissanges

dans les matiéres
scientifiques de base

Capacité de compréhensio
et de travalil

—

Capacité de compréhensio
et de travall

—

capacité de formalisation

Capacité de gestion du stre
et du découragement

SS

Capacité de gestion du
temps libre

capacité de raisonnement

capacité de rigueur

Capacité de synthése 4

bon niveau en langue capacité de travail 6
bonne aptitude a la Capacité de travail
communication (endurance)

Bonne image

Bonne intégration dans le
groupe

capacité de travailler en
groupe

Capacité de travailler en

309



groupe Courage 3
Capacité de travailler en Créatif 2
groupe Créativité 4
capacité d’étonnement 2 Culture

capacité d'initiative

Culture Générale 2

Capacités 5

culture pluridisciplinaire

Capacités a travailler en
groupe

D

Capacités a vivre en group

Capacités d'adaptation 4

capacités linguistiques

capacités relationnelles

culture scientifique 4

culturel

curieux

curieux

Curiosité 12

curiosité de la réalité

re

caractere physique
Caractére, personnalité 2 cycle ingénieur
Charisme 2 Décider 5
chimie / matiére désir et capacité d'apprend
civil n L .
commercial Deésirer réussir socialement
Communication et, profgsspnnellement 3
c . 3 détermination
Comm,unlquer 28 Daterminé
Comp‘?te”"e disponibilité

ompgtences et ” donner du sens a son actio
connaissances metier .

Dynamisme 7

compétences scientifiques
(=objectif du premier cycle)

compétences scientifiques et

techniques

compétences techniques |3

comportement

compréhension

conception

Conciliant

conduire des projets

confiance en soi 4

Connaissances 27

connaissances économiques

connaissances humaines

connaissances scientifiquesb

connaissances scientifique
et technologiques

\*2)

connaissances sociales

connaissances techniques

Connaitre ses points
forts/faibles 2

connaitre ses qualités et ses

défauts

Connaitre son propre
fonctionnement

Consciencieux 3

conseiller

construction méca

construire

controle

Conviction 2

Convivial 2

Etre capable d'apprendre
rapidement

Etre capable de travailler e
équipe

Etre capable de travailler
SOous pression

Etre citoyen

Etre combatif

Etre consciencieux

Etre constructif

Etre créatif/inventif

Etre curieux

Etre discipliné 10

Etre dynamique

Etre en progression
(professionnellement et
personnellement) 3

Etre enthousiaste

Etre entreprenant 3

Dynamisme, créativité

Etre épanoui 4

écoles

Etre équilibré 4

économie

Ecoute 4

efficacité

Eloigné de la vraie vie

en équipe

énergie

enseignement recherche

Enthousiasme 8
Entreprenant 2

envie d'apprendre

Environnement personnel €
familial

—

Equilibre 9

Equilibre dans sa vie privée
17

équipe

esprit critique 5

esprit critique et constructif

Esprit d’équipe

Esprit d’équipe, sociabilité

Esprit d'initiative 12

esprit d'analyse

Esprit de décision 3

esprit de synthése 11

Etre honnéte

Etre innovant

Etre intéressé

Etre intéressé

Etre inventif

Etre large d’esprit

Etre méthodique

Etre motivé 2

Etre optimiste 7

Etre persévérant

étre pluridisciplinaire

Etre rebelle

Etre reconnu des autres 3

Etre responsable

Etre rigoureux

Etre sensible

Etre simulé par les défis

Etre sociable

Esprit d’équipe 5

Etre studieux

esprit d’'ouverture

Etre tolérant

esprit ouvert

Esprit scientifique

étre a I'’écoute de l'autre

Etre autonome

Etre tourné vers
I'international et
I'interculturel

Etre travailleur
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Etre vif d’esprit informatique Mobilité 5

Etudes longues Ingénieur polyvalent mobilité géographique et

Etudes longues Ingéniosité 2 thématique

études supérieures Initiative 7 Moral a bloc

scientifiques Innovant 2 Moral & bloc

évoluer Innovation 2 Moteur d’un groupe
innover Motivation 10

Evoluer avec son temps

excellence

Expérience professionnelle

expert

expertise

fabrication méca

Facilité d’adaptation

Facilité dans la
communication

Facilité dans la
communication

faciliter les décisions

faculté a apprendre

Faculté pour présenter

Faire preuve d’humanité
(humanisme)

Faire preuve d'ingéniosité

Faire preuve d'initiatives

Faire preuve d’originalité

Faire preuve de maturité

Flexibilité 3

Insa moins arrogant ?

Insa moins valorisé

Insa plus généraliste

Intégration 1

intellectuelles

Intelligence 10

intéressant

invente

Invention 3

Inventivité 3

Je ne sais pas

Je vois davantage I'INSA
comme une formation de
personnalité (rendre apte a
affronter un probléme, une
situation, a comprendre les
autres, a s'investir,
s'impliquer, réfléchir...) que
professionnelle (méme si o
apprend énormément de
choses qui nous serviront
dans les domaines

fond de connaissances solide | techniques).

formation longue généraliste Joie de vivre/enthousiasme
formation longue Jovialité 2

polyvalente langues

Formations différentes Leadreship 5

Garder son sang froid 2 lycéen scientifique
Geénéraliste maintenance

gérer des informations 2 Maitrise de la technicité 3
gérer le temps Maitrise de Langues
Gestion étrangeres

gestion du temps 15 Maitrise d’une méthode de
Gestion du stress 12 travail 2

gestion efficace du temps de maitriser une langue

travail

goUt de I'expérimentation

Go(t du métier

Godt pour la science

Godt pour la technique

guerre

Honnéteté 3

Honnéteté intellectuelle 3

Humanisme 10

Humilité

Implication 2

Indépendance

Individualisme forcené

industriel

étrangéere

management

mathématicien

maths et stats

Maturité 3
Mémoire
Méthode 2

Méthode de travalil
(organisation)

méthodologie de travail

mise au point

mise en forme

mise en ceuvre de produits

mise en ceuvre de services

mise en ceuvre de systeme

[72)

Motivation associée a un
projet personnel

Motivation et intérét pour
son travail

Motivation personnelle

Motivations différentes

Motivé

Ne pas travailler uniquement
avant les examens

Ne se prends pas pour I'élite

Négociation 2

Niveau de connaissances
générales

notions en électronique,
optigue

notions sur les procédés de
fabrication des matériaux

notoriété

Obstination

Obstination

officier

opportuniste

optimiser

Optimisme 3

Organisation 12

Organisation / Méthode

Organisation gestion

Organisé 2
Originalité 4
outils informatiques
Ouvert 2
Ouvert aux autres 4
ouverture

ouverture

Ouverture d’'esprit 26

[72)

ouverture d’esprit et faculté
d’adaptation

ouverture intellectuelle

ouverture internationale

Pas d’esprit de caste

Pas d’esprit de caste

pas de préjugés

Pas dépressif

Passion 12
Pédagogue
Percevoir le concret
Performant
Persévérance 19
Personnalité 7

311



Perspicace Réussir a avoir une vue sens critique objectif
Peu impressionnable globale du probleme Sens de I'observation
polyvalence Reéussir sa vie Sens de la synthése

ponts et chaussées

Posséder des capacités
d’adaptation

Posséder un sens de I'écol
et de I'empathie

Posséder une souplesse
d’esprit

potentiel

potentiel innovant

prendre des décisions et le
assumer

|72}

prendre du recul

prévoir

prise de décisions 2

prises d'initiatives

production

professionnel

promptitude

Qualifié

Rapidité

réactivité

réalisation

Réalisme / marché

Recherche 2

recherche d’autonomie

recherche et développemel

Réfléchir a son destin 7

Réflechir 4

réfléchir avant d’agir

reformulation

Régularité

Relations humaines

relier des savoirs

relier des savoirs et des
savoir-faire 2

Résistance au stress 3

résoudre des problemes
complexes

résoudre des problemes
concrets

résoudre des problemes
technologiques

Respect d'autrui

respect sous toutes ses
formes

Responsabilité 4

Responsable

Rester en contact avec les
évolutions technologiques

réussir

Réussir a avoir une vue
globale du probleme

professionnelle d'ingénieur
dépend des objectifs que
chacun se fixe, de sa vision
d’'ingénieur, de vie, de
réussir (réussite technique,

humaine, professionnelle ?f

qui est propre a chacun :
gu’est-ce que réussir sa vie
professionnelle

d’'ingénieur ? : difficile a
juger dans un entretien
créatif

Réussite 2

Rigueur 10

Rigueur et Honnéteté
intellectuelles

Rigueur, régularité

S’exprimer facilement

sens de l'initiative

sens de son rble dans la
société

Sens des relations

sens des responsabilités 3

Sens du contact (travail en
équipe

Sens du dialogue

sens pratique

sens relationnel

Sérieux 10

Sérieux (mais pas trop)

Sérieux (mais pas trop)

Sérieux, travailleur

Sérieux, travailleur

Sériosité

s'exprimer dans plusieurs
langues

Salaire élevé

s'exprimer en plusieurs

Salaire élevé langues
savoir communiquer Si ambition : a de l'avenir
Savoir coopérer Sociabilite 16
I coop B Solidarité 4
Savoir diriger une équipe Solidite
Savoir diriger une équipe ——
I Cing quip Soumission
savoir écouter -
— Spécialiste
savoir faire ——
Savoir gérer son temps Specialiste
9 P sportifs
Savoir prendre des décisions stratége
Savoir profiter des suivi
opportunités offertes extra- superviser

scolaires

Savoir s’adapter

Supporter la routine

surmonter les difficultés

savoir s’adapter imprévues

Savoir évoluer 10 sympathie

savoir scientifique synthése

Savoir se motiver taches d'administration
Savoir prendre des décision techniques

15 technicien

savoir spécifique Tenace, caractere
savoir synthétiser Ténacité 18
savoir technique terminale scientifique
savoir travailler en équipe 3 Tolérance
scientifique trace

Se fixer des objectifs transmettre
personnels 3 Travail

Se fixer des buts 14

Se projeter dans l'avenir

Se poser des questions 7

Se remettre en question 11

sélection

Sens critique

Sens critique

travail en groupe

travail personnel

travail sous forme de projet

[72]

Travailler de fagon continue

travailleur

travailleur

Travailleur
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Trés bonnes bases

trouver l'information

Utiliser au mieux son
potentiel

Utiliser ses ressources

vie collective

Vie extra boulot (loisirs)

visionnaire

volontaire

volonté

Volonté 7

Volonté d’entreprendre

Volonté d’entreprendre

Vraiment aimer les
maths/physique

zététique
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Annexe 11. Grille entretiens semi-directifs.

1. Avotre avis, quelles sont les qualités personsejlé favorisent la réussite des études
d’ingénieurs ?

2. Etles qualités personnelles des études supérienrgénérales ?

3. Au niveau plus professionnel, qu’est ce qui faibsesous la différence entre les
individus performants ou non ?

4. Avotre avis, quelles sont les qualités personsejlé favorisent la réussite des

métiers d’ingénieurs ?

Connaissez vous I'INSA ?

Si oui, pouvez vous m’'indiquer quelles sont lexHdiés de cette école ?

A quoi cela vous fait penser quand je parle deSAN?

© N o g

Savez vous que le processus d’admission va étréignbannée prochaine (2004) ?
Expliquer le processus en trois vagues.
9. Qu’en pensez-vous ?

10.Que pensez vous spécialement du fait de recrusecatalidats a I'aide d’'un

entretien ?

314



Annexe 12. Satisfaction des examinateurs vis-a-\dgs critéres de 'entretien.

N Moy Mini Maxi E-T Skweness | Kurtosis
A 331 1,53 1 4 0,71 1,41 2,12
B 332 1,68 1 4 0,82 1,05 0,48
C 332 1,58 1 4 0,73 1,34 1,93
D 332 1,53 1 4 0,71 1,39 1,94
E 331 1,83 1 4 0,84 0,79 -0,01
F 331 1,52 1 4 0,69 1,38 2,11

Statistiques descriptives (Moy = moyenne, Med = Mdahe, Min = minimum, Max = maximum, E-T =
écart — type, Skewness = indicateur d’asymétrie, Ktosis = indicateur d'aplatissement) du niveau de
satisfaction (de 1 : tres satisfaisant a 4= tres suffisant) des examinateurs (N=332) vis-a-vis de aue

critere de I'entretien.

60,00

des critéres

Niveau de satisfaction des examinateurs a I'égard

40,00 -
30,00 -

332 examinateurs

10,00 -

N

50,00

20,00

0,00 -+

C

D E

Les 6 criteres

@ 1 = trés satisfaisant
m 2 = satisfaisant

O 3 = insuffisant

O 4 = trés insuffisant

Répartition du niveau de satisfaction (de 1 a 4) deexaminateurs vis-a-vis de chaque critére.
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Annexe 13. Grille pour la conceptualisation des déres de I'entretien par les experts psychologues.

A. Etre ouvert au monde et aux autres

A3. Exprime I'envie d'étre en relation avec les
Al. Intégre des éléments nouveaux A2. Tient compte des autres autres

Se poser des questions et assumer des postions éthi ques

B3. Est motivé par les améliorations qu'il
B1.S'interroge sur son réle dans la société B2. Envisage les conséquences de ses décisions pourrait apporter

C. Se donner les moyens de réaliser ses ambitions

C3. Cherche des solutions en cas de probléme
C1. Se fixe des buts C2. Montre son optimisme / enthousiasme ou de difficulté

D1. Equilibre sa vie professionnelle et / personnelle D2. Gere son stress D3. Organise et hiérarchise son temps

D. Dépasser I'existant

E1. Percoit les changements et sait se remettre en

cause E2. Se montre créatif / novateur E3. Ose, manifeste son opposition, désaccord
F. S'intégrer et interagir dans les groupes

F2. Manifeste une volonté d'entraide et de F3. Sait se positionner dans un groupe, leader
F1. Exprime I'intérét de travailler en groupe participation active ou autre

Pour chaque item ci-dessus (de Al a F3), choisisaeni la liste de concepts ci-dessous le conaeptds adapté. En face e facede chaque item,
indiquez par le n° le concept que vous avez choisi.
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INTELLIGENCE EMOTIONNELLE

1 Adaptabilité : les personnes « adaptables » sawgauger efficacement les situations, font face audifficultés et parviennent a des solutions adéques.

2 Résolution des problemes capacité a trouver des solutions adaptées damsitliations problématiques

3 Epreuve de la réalité :s’adapte aux conditions qu’impose la réalité

4 Flexibilité : capacité a adopter d’autres points de vue, dfirapda stratégie en fonction du contexte

5 Gestion du stress les personnes gérant bien le stress gardenkleamtrdle » et peuvent accomplir les tachesailé#s ou a risque.

6 Tolérance au stress capacité a gérer les situations de stresste¢ @érformant dans des situations stressantes

7 Controle des impulsions: capacité a gérer ses émotions dans des sitsaimssantes

8 Humeur générale : les personnes éprouvent de lai¢ de vivre et contribuent a créer une ambiance [sitive.

9 Optimisme : état d’esprit ou I'individu pergoit le monde a@niére positive, a voir « le bon c6té des chosagpenser du bien des gens

10 | Joie de vivre: sentiment de bien-étre psychologique face aar existence.

11 | Interpersonnelle : les personnes possédant de bonnes compétences Ecaomprennent les autres, fonctionnent bien datnteraction et
dans un travail en équipe.

12 | Relations personnelles capacité a percevoir les émotions d’autrui, &nmsar les relations sociales

13 | Responsabilité sociale capacité de réflexion sur I'impact de ses astisur la société

14 | Empathie : mécanisme relationnel par lequel un individutmEumprendre les sentiments et les émotions d'utie personne, sans les ressentir lui-méme.

15 | Intrapersonnelle : les personnes ayant des compétences intrapersonaslBlevées se connaissent bien, se sentent biersdanr peau, sont a l'aise
pour exprimer leurs sentiments et affirmer leurs cavictions.

16 | Conscience de ses émotiongst la capacité a comprendre ses émotionspamatre leur influence a les utiliser pour guides décisions.

17 | Affirmation de soi : capacité a affirmer ses points de vue, a s’ogpos

18 | Réalisation de soi capacité a équilibrer ses temps de travail @ahouissement personnel.

19 | Considération pour soi: avoir de I'estime pour soi, se sentir sr dealaur.

20 | Indépendance: étre capable de s’assumer, de prendre desalésisi d’agir seul

21 | Maitrise de soi: consiste a maitriser ses émotions et impulsibass&adapter a I'évolution de la situation.

22 | Conscience socialeenglobe la capacité a détecter et a comprensgent®tions d’autrui et a y réagir.

23 | Gestion des relations correspond a la capacité a inspirer et a infteetes autres tout en favorisant leur développémen
et a gérer les conflits
PERSONNALITE

24 | Agreabilité : les personnes agréables montrenne qualité dans les rapports sociaux, de I'altruism et de la bienveillance, une soumission dans les
conflits.

25 | Altruisme : sont activement préoccupées par le bien étrautess. Volonté d’aider les personnes qui ontinedaide.

26 | Attention : sont facilement émus par les besoins et |la sikgrdes autres.

27 | Acquiescement ont tendance a s'incliner devant les autresh#er leur hostilité quand ils en ressentent,rdganer et a oublier.

28 | Confiance: ont tendance a croire que les autres sont foadtiement honnétes, bienveillants et bien intangs.

29 | Loyauté : sont francs, directs, sans détours et sincéres
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30 | Modestie: sont humbles et effacés, ce qui ne signifiequéiss manquent de confiance en soi ou d’estimsale

31 | Conscience renvoie a la motivation, I'organisation et la perseérance dans les conduites orientées vers un but.

32 | Auto discipline : se motiver soit méme a I'action

33 | Réflexion: prendre le soin de réfléchir aux conséquencess@ctes

34 | Compétence: se sentir compétent pour entreprendre des action

35 | Ordre : savoir hiérarchiser ses taches

36 | Sens du devoir. savoir prioriser ses taches

37 | Aspiration a la réussite: se donner les moyens de parvenir a ses objectifs

38 | Extraversion : concerne la tendance a rechercher le contact avéerivironnement (social notamment mais pas exclusiwent), et les stimulations
agréables
gu’il procure, avec énergie, enthousiasme et coafice et a vivre ces expériences de maniére positive

39 | Cordialité : sont affectueux et amicaux, se lient facilemsfattachent facilement aux autres.

40 | Grégarité : apprécient et recherchent la compagnie d’aetrlé contact social, plus il y a de gens et ghisant heureux et s'amusent.

41 | Assurance: ont tendance a dominer les autres, a s'imp@arune forte ascendance sociale, n’hésitent géscprimer, a prendre des décisions en groupe. .
Deviennent souvent les leaders dans les groupes.

42 | Activité : ont un tempo rapide, une forte énergie, ontibedactivité, d’'occupation.

43 | Recherche de sensationsont besoin et recherchent les stimulationsségsations fortes, les frissons.

44 | Emotions positives: vivent frequemment les affects tels que la jledonheur, I'excitation. Rient facilement et seni; sont joyeux et plein d’entrain.
Sont optimistes.

45 | Ouverture : dimension indépendante des aptitudes cognitives quegroupe un ensemble de conduites relatives a lalérance, I'exploration, voire la
recherche active de la nouveauté.

46 | Fantaisie: ont une imagination active, une vie imaginairemnse.

47 | Ouverture dans le domaine des idéesapprécient les débats d'idées, les discussibles eontroverses, sont intéressés par les idieshes et non
conventionnelles.

48 | Ouverture dans le domaine esthétique apprécient beaucoup et sont émus par I'artleédauté, sont émus par la poésie, la musiquejrgénéssés et touchés
par I'art en général.

49 | Ouverture dans le domaine des sentimentseprouvent des émotions nombreuses, profondéifé&enciées (tant positives que négatives).

50 | Ouverture dans le domaine de I'action préferent la nouveauté et la variété plutot cgigui est familier et routinier.

51 | Ouverture dans le domaine des valeurssont disposés a réexaminer les principes, lesigbkociales, politiques et religieuses.

52 | Névrosisme : les personnes névrosées manifestegulierement des affects négatifs (préoccupatiomsécurité..).

53 | Anxiété, agressivité éprouvent de I'appréhension, sont craintifs,tentance a se faire du souci et a étre inquistscpupés, nerveux et tendus.

54 | Dépression: ont tendance a éprouver des sentiments déméaisifque la culpabilité, la tristesse, le désegpda solitude. Sont facilement abattus et
souvent décourages.

55 | Centration sur soi: sont mal a 'aise, embarrassés dans les retaéinrsociété et en public. Ont tendance a éprauwveentiment d’infériorité, sont
sensibles au ridicule.

56 | Impulsivité : ont du ma a différer la satisfaction de leursdies, de leurs envies, de leurs impulsions méitgesgivent qu’ils peuvent regretter leurs

décisions plus tard.
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57 | Vulnérabilité : se sentent incapables de faire face aux sinmstressantes, difficiles et problématiques.
Personnalité (Cattell, 16 PF).

58 | A. Schizotymie-Cyclothymie Ce facteur oppose une attitude ouverte, des csrficiles, a une attitude réservée, renfermée.

59 | B. Intelligence envisagée non seulement sous ses aspects cogndifsaussi comme un ensemble de qualités iniedibes et affectives.

60 | C. Force du moj opposé au névrosisme ou neurotiscisme (condaibddes maturité, opposée a une conduite émoticaimetable).

61 | E. Soumission — domination ou ascendancAttitude générale de positionnement par rappoxtautres.

62 | F.Expansivité — non expansivit§gaité, optimisme, opposés a dépression). Attiggerale de considération des évenements.

63 | G.Force du surmoi(affirmation de soi — dépendance).

64 | H. Timidité — audace Tendance a oser ou non des actions difficiléseésensible aux menaces.

65 | I. Sensibilité — rudesseQualité par laguelle un sujet est sensible osenlaisse pas atteindre, qui compte sur soi méme.

66 | L. Confiance — susceptibilité Qui accepte les conditions, qui s’entent facilet@ec autrui.

67 | M. Intéréts pratiques —fantaisie. Préoccupé par des questions terre a terre outsbdans ses pensées.

68 | N. Naiveté — clairvoyanceConscient du jeu social ou sincére, sans artifice.

69 | O.Confiance calme—méfiance inquiete Sir, satisfait de lui-méme ou sujet aux reprechax sentiments de culpabilité.

70 | QL1 Conservatisme — radicalismeRespectueux des idées traditionnelles ou libérigilque, ouvert aux changements.

71 | Q2.Irrésolution — indépendance.Qui se joint aux autres ou qui est auto-suffisant.

72 | Q3.Contrdle de la volonté — instabilité Négligeant, pue soucieux des régles socialesibagif avec doigté en sociéte.

73 | Q4.Nervosité — détenteFrustré, qui manifeste beaucoup d’énergie ou tidagu
MBTI

74 | Introversion / extraversion : orientation des intéréts et de I'activité, plutétvle monde intérieur ou plutét vers la réalitgective.

75 | Jugement / perception attitudes dans I'approche du monde extérieur. Lggtsqui préféerent le jugement sont impliqgués dassaches,
ont le souci de les planifier et prennent facilehts décisions ; ceux qui préférent la percepiirune attitude ouverte vis-a-vis du monde et
manifestent curiosité et spontanéité.

76 | Sensation / intuition :sont deux modalités de perception immédiate verpukeles les sujets sont plus ou moins orientésehaation restitue les
propriétés des objets, tandis que l'intuition pdrhévaluation.

77 | Pensée / sentimentsont deux modalités de jugement inégalement wesigar les sujets. La penseée, caractérisée pasdéaem ceuvre du raisonnement
logique, vise a la connaissance, tandis que lénsent permet I'évaluation.

(Guilford-Zimmerman)

78 | Activité générale (G): ensemble des comportements actifs (dynamigaporesable).

79 | Objectivité (O) : qualité d’'une personne impartiale qui se fonddaréalité

80 | Contrainte (C) : capacité a faire face aux impératifs et a orgargen temps

81 | Bienveillance (F): disposition affective d’une volonté qui visebien et le bonheur d’autrui.

82 | Ascendance (A). capacité a influencer les opinions et les contgpoents d’autrui.

83 | Méditation (T) : capacité de fixer son attention sur un certhietade pensée.

84 | Sociabilité (S): capacité d’entretenir des relations humaineéatue, de rechercher la compagnie de ses semblables

85 | Relations personnelles (P) ensemble des relations sociales, amicales elidses.

86 | Stabilité émotionnelle (E): capacité a faire face aux situations stressantes
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87 | Masculinité (M) : ensemble des traits physiques et psychologicaestérisant I'identité sexuée.
Eysenck
88 | Extraversion : sociable, vivant, actif, qui s’affirme, a la hezche de sensations, sans soin, dominateur, yjialeentureux.
89 | Psychose agressif, froid, égocentrigue, impersonnel, ilsfpuasocial, privé d’empathie, créatif, rigide.
90 | Névrose: angoissé, déprimé, sentiments de culpabilitblgastime de soi, tendu, irrationnel, timide, cageux, émotif.
VALEURS (Schwartz).
91 | Ouverture au changement considérer le changement comme une amélioratlwrcher a aller au-dela.
92 | Continuité : considérer le changement comme néfaste, cheactierscrire dans la pérennisation.
93 | Dépassement de soichercher a aller au-dela de ses capacités
94 | Affirmation de soi : chercher a se conforter dans ses acquis.
95 | Universalisme: considére que tous les citoyens du monde doiteatrespectés.
96 | Bienveillance: Sentiment par lequel on veut du bien a quelqu'un
97 | Tradition /conformité : chercher a reproduire les traditions, a lessiragitre.
98 | Seécurité: recherche de I'impression d'étre a I'abri degeas), de difficultés, d'aléas.
99 | Pouvoir : volonté de décider, d'agir, de commander.
100 | Accomplissement Epanouissement de la personnalité.
101 | Hédonisme: Tendance a agir de facon a éviter ce qui estgiéable et a atteindre I'agréable.
102 | Stimulation : activité, entreprise ou situation qui se préseaimme une épreuve a réussir.
103 | Autonomie : Ensemble des habiletés permettant & une persiense gouverner par ses propres moyens, de slatteriet de subvenir a ses besoins personrj
104 | Quéte du savoir: tendance a vouloir comprendre, savoir.
(Perron).
105 | Statut : souhait d’étre admiré, d’'occuper un poste élde&lisposer de revenus importants
106 | Réalisation: souhait d’activités créatives permettant I'exgsien de soi.
107 | Climat : souhait d’'un milieu organisé et agréable.
108 | Risque: souhait de situations imprévues et de la cortipeti
INTERETS (Holland)
109 | Intéréts Réaliste: préférence pour les activités de type technaude plein air qui supposent la manipulation dtdj
110 | Intéréts Investigateurs: préférence et aptitudes pour les activités deerche dans le domaine physique, biologique durall
111 | Intéréts Artistiques : préférence, aptitudes et valeurs dans le donzaatrgtique, domaine de I'activité libre, mal dédinnon systématique ou le sujet,
a partir d’éléments physiques, verbaux ou humagéadise une création ou il exprime ses sentimdrgesémotions.
112 | Intéréts Sociaux: préfére des activités ou il peut y avoir deti@e sur les autres, mais dans leur intérét propreseignement, soin, information, conseil.
113 | Intéréts Entreprenant : aime les activités ou il peut manipuler les @sitmais a I'inverse du type social, il le fait slaon propre intérét, pour en obtenir
des services ou un profit : c’est I'homme poligglihomme d’affaires, le commercant.
114 | Intéréts Conventionnel: correspond aux emplois de bureau : ses préféserant a la manipulation explicite, ordonnée sté&ayatique de données,

et il excelle a effectuer des relevés, des classtmees calculs.
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MOTIVATION

1%

115 | Motivation : processus physiologique et psychologiques resptessdb déclenchement, de I'entretien et de la gessd'un comportement ainsi que la
valeur appétitive ou aversive conférée aux élénshntilieu sur lesquels s'exerce le comportement.

116 | Motivation intrinseque : exercice d’une activité pour le plaisir qu’elle puoe

117 | Motivation extrinseque : exercice d’une activité pour les bénéfices que pent en retirer

118 | Motivations cognitives :sont a 'origine des activités dans lesquelleséeanisme de traitement de I'information a une pfaépondérante

119 | Motivation a réussir : besoin d’accomplissement. Aspiration généralem@ies de I'individu & atteindre dans une compéiitim but conforme a des
normes d'excellence ou simplement a réaliser ucteet@n fonction d’un critére d’excellence.

120 | Motivations sociales :sont a I'origine des échanges entre les étre hianain

121 | Aptitude : dimension selon laquelle se différencient les imlig dont on étudie la conduite.

122 | Besoin d’affiliation : tendance éprouvée par le sujet a se sentir préahe gersonne qui lui ressemble ou qui I'aime, dagaelle la coopération ou les
échanges lui soient agréables.

123 | Créativité : capacité de produire des ceuvres nouvelles, d’'@eseomiportements nouveaux, de trouver des solutiongelles a un probléme

124 | Empathie : expérience des sentiments d’autrui que I'on partiges une communion affective.

125 | Estime de soi :évaluation du soi par I'individu ou jugement penselnqu’il porte sur son merite

126 | Intelligence pratique : capacité de résoudre des problemes concrets ptofia

127 | Leadership : fonction de celui qui conduit, dirige, entrainegroupe d’individusFonction assumeée, avec un certain style, par umidhg un sous groupe ou u
groupe placés dans une situation définie, visamfl@encer
de maniére significative ou méme de transformepladuite d’autrui afin que celui-ci progresse \Pessbuts qui lui sont assignés ou réalise la técigee.

128 | Locus de contrble externe croyance individuelle de n’exercer aucune influesigeles évenements (incontrélables, du au hagaide produisent dans sa Vig

129 | Locus de contrble interne :croyance individuelle en sa capacité de contrée€lenements qui se produisent dans sa vie

130 | Sentiment d’auto efficacité :perception gu’entretient I'individu & propos decspacité de composer avec des situations précises
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Annexe 14. Graphiques de la répartition des niveaude notation (de 1 a 4) de chaque critére d’entrigin (de A a F).
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Annexe 15. Répartition des notes obtenues a I'entren en fonction de la CSP du pére.

Code profession Moyenne| N E-T Entretien | N E-T
Scolarité Scolarité | Moyenne Entretien

10 186,94 31 90,90 18, 03 31 4,74

Agriculteur

21 : 172,94 20 75,27 19,15 20 2,75

Artisans

22 . |177,95 | 23 | 86,09 17,78 23| 411

Commercants ou assimilés

23

Chef d’entreprise de 10 206,62 27 103,9 19,11 27 4,22

salariés ou plus

sl 19322 | 93 | 94,72 19,52 93| 3,75

Professions libérales

33

Cadres de la fonction publiquezoz'44 89 96,36 19,43 89 3,79

34

Professions, professions 192,35 106 | 91,67 18,53 106 4,75

scientifiques

35

Professions de I'information | 240,84 7 126,0 20,14 7 2,41

des arts et des spectacles

37

Cadres administratifs et 203,59 94 95,95 19,57 94 3,67

commerciaux d’entreprise

38

Ingénieurs et cadres 198,83 241 | 96,81 19,12 241 4,11

techniques d’entreprise

42 . o 200,35 23 101,8 19,65 23 4,75

Instituteurs et assimilés

43

Professions intermédiaires de 226,55 37 112,56 20,35 37 3,25

la santé et du travail social

as 14270 |1 |0 23 1| o0

Clergeé, religieux

45

Professions intermediaires | 5 g 39 | 17 | 11863 | 18,35 17| 455

administratives de la fonction

publique

46

Professions intermediaires | 1g5 37 | 13 | 102,68 | 20,53 13| 4,010

administratives et

commerciales des entreprises

ar 211,20 | 50 | 104,75 | 18,86 50| 4,38

Techniciens

48

Contremaitres, agents de 190,28 33 98,038 18,63 33 4,21

maitrise
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52
Employés civils et agents de

service de la fonction publique236,15

et employé administratifs
d’entreprise

20

123,46

19,25

20 3,62

53
Policiers et militaires

154,88

15

61,57

20

15 3,33

54

199,92

12

102,85

19,25

12 4,33

55
Employés de commerce

171,93

14

75,61

20,21

14 3,28

56

Personnels des services directs34,10

aux particuliers

0,0000

19

61
Ouvriers qualifiés

209,93

38

100,55

18,55

38 4,7

66
Ouvriers non qualifiés

232,72

131,04

18,8

5 5,26

69
Ouvriers agricoles

199,86

106,82

20,66

3 3,21

71
Retraités anciens agriculteurs
exploitants

5 146,00

0,0000

23

72

Retraités anciens artisans,
commercants, chef
d’entreprise

140,00

5,23

18

2 1,41

73
Retraités anciens cadres et
professions intermédiaires

188,08

17

83,82

17,58

17 4,88

76
Retraités anciens employeés €
ouvriers

t172,58

83,90

21,42

7 2,37

82
Autres personnes sans activi
professionnelle

€196,72

12

102,2

18,5

12 4,62

99
Non renseignés

244,41

13

100,92

19,23

13 3,44

Tous sGroupes

199,88

10¢

5 97,22

19,14

10668
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Annexe 16. Corrélations des 17 scores de 'AMP sliéchantillon de candidats (N=62).

ENH | CRT | ACH | MOT | COMP | GOAL |RLX | HAP | PAT | SCN | AST | DIPL |EXT | COOP | PLAN | INI | TEAM
ENH |1,00
CRT |-0,44 1,00
ACH |0,11 | 0,18 | 1,00
MOT |0,22 | 0,28 | 0,51 | 1,00
COMP | 0,11 | 0,20 | 0,49 | 0,44 | 1,00
GOAL |-0,12| 0,17 | 0,36 | 0,53 | 0,51 |1,00
RLX |0,00 | 0,15|0,49 | 0,50 | 0,55 0,61 |1,00
HAP |-0,21| 0,11 | 0,49 |-0,04 | 0,23 0,25 0,28 | 1,00
PAT |0,02 | 0,10 |0,36 | 0,43 | 0,42 0,67 0,54 0,21 | 1,00
SCN |0,15 | 0,15|0,30 | 0,79 | 0,31 0,46 0,41-0,10| 0,38 | 1,00
AST |0,08 | 0,18 0,53 | 0,45 | 0,47 0,34 0,37 0,4p0,24 | 0,23 | 1,00
DIPL | 0,07 | 0,00 |0,37 | 0,53 | 0,39 0,42 0,42-0,01|0,48 | 0,60 | 0,54/ 1,00
EXT |0,0 |-0,38|0,17 |-0,46 | 0,12 0,01 0,05/0,51 {0,04 |-0,43|0,17 | -0,15 | 1,00
CcooP | -0,16 | 0,51 | 0,48 | 0,37 | 0,10 0,28 0,16 | 0,26 | 0,39| 0,33|0,17 | 0,24 | -0,17 1,00
PLAN [ 0,19 | 0,25 | 0,42 | 0,84 | 0,45 0,48 0,35-0,12/0,49 | 0,72| 0,49 0,65 -0,41 0,32|1,00
INI 0,09 | 0,04 0,40 | 0,42 | 0,49 0,37 0,510,24 0,39 | 0,28 | 0,73 0,62|0,09 | -0,00 0,49 |1,00
TEAM | 0,49 | -0,60| 0,46| 0,29]0,24 0,14 0,13 0,15 0,21 0,24 0,22,31 |0,21 | -0,09 0,25 | 0,26 1,00
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Annexe 17. Validité divergente : étude de la transgrence des criteres aux yeux des candidats.

Liste des termes employés par les candidats pour signer les criteres a partir desquels ils

pensent avoir été interrogés au cours de I'entretie

a l'aise a l'oral

a l'aise avec les autres 2
a l'aise en parlant 2
activité extra scolaire
activités 3

activités personnelles
activités scientifiques
adaptabilité 6

adaptation a un nouvel
environnement
adaptation environnement
nouveau

affinités avec le métier
d'ingénieur

aime mener

aisance a la communication
aisance al'oral 5
aisance au dialogue
aisance orale

aisance orale

aller de l'avant

altruisme

ambition 19
analyse des problemes
anglais

apprentissage permanent
approche par rapport au travail
Aptitude 19

aptitude & communiquer
aptitude a devenir ingénieur
aptitude a diriger

aptitude a étre ingénieur 2
aptitude a intégrer I'INSA
aptitude a la conversation
aptitude a poursuivre une
formation

aptitude a répondre

aptitude a s'exprimer 4
aptitude a s'intégrer dans une
communauté

aptitude a s'ouvrir

aptitude a suivre des études
aptitude a travailler 2
aptitude a travailler en groupe
aptitude au dialogue

aptitude au métier d'ingénieur
aptitude au travail 3
aptitudes humaines et
psychologique capable de tenir
le choc

argumentation

aspect

aspect collectif

aspect humain

aspect humain

aspects liés au travail 24
aspect relationnel 2
aspect social

aspect sociologique et
psychologique

aspects profonds de la
personnalité

assurance 3

atouts 2

attentes INSA

attitude

attrait pour le métier d'ingénieur
autonomie 3

avis sur les voyages

besoin de personnes autour de
SOi

but de sa présence

capable de faire des projets
capable de se sacrifier
capacité 45

capacité a analyser, expliquer
capacité a argumenter 3
capacité a s'exprimer

capacité a communiquer 10
capacité a communiguer avec
les autres

capacité a convaincre

capacité a débattre

capacité a devenir ingénieur 4
capacité a devenir un bon
étudiant et un bon ingénieur
capacité a devenir un on
ingénieur

capacité a dialoguer 2
capacité a diriger 2
capacité a diriger et a étre dirigé
capacité a diriger un groupe
capacité a diriger, a mener,
fédérer

capacité a discuter

capacité a entreprendre
capacité a étre en communauté
capacité a étre en groupe 2
capacité a étre étudiant a I''NSA
capacité a étre un ingénieur2
capacité a faire face a diverses
situations difficiles

capacité a faire la part des

choses

capacité a gérer cet entretien

capacité a gérer les études a

I'INSA

capacité a gérer les situations

délicates

capacité a gérer un groupe

capacité a gérer une équipe

capacité a intégrer un groupe

capacité a l'oral

capacité a mener un groupe a

diriger

capacité a monter un projet

capacité a ne pas de déstabiliser

capacité a obtenir ce qui nous

intéresse

capacité a poursuivre des études

supérieures

capacité a poursuivre une

carriére, une formation

d'ingénieur

capacité a prendre des décisions
2

capacité a réagir de maniere

spontanée face a une situation

inattendue

capacité a réfléchir

capacité a réfléchir sur soi

capacité a répondre a des

guestions 2

capacité a répondre a des

guestions diverses

capacité a répondre rapidement

capacité a répondre vite

capacité a réussir

capacité a réussir ses études

capacité a s'adapter

capacité a s'adapter a une

nouvelle situation

capacité a se débrouiller seul

capacité a se projeter 2

capacité a se projeter

capacité a s'en sortir, mis en

difficulté par des questions

capacité a s'engager

capacité a s'exprimer 4

capacité a s'imposer

capacité a s'intégrer 2

capacité a s'intégrer aux

programmes des INSA
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capacité a s'intégrer dans un
groupe

capacité a s'intégrer dans un
groupe méthode de travail
capacité a s'intégrer sur le
campus

capacité a s'intégrer, a s'adapter
capacité a s'investir dans I'école
capacité a s'investir dans les
études

capacité a s'ouvrir 2
capacité a s'ouvrir aux autres
capacité a suivre des études
d'ingénieur

capacité a suivre la charge de
travail

capacité a tenir une discussion
capacité a travailler 2
capacité a travailler en équipe 9
capacité a vaincre sa timidité 18
capacité a vivre en groupe
capacité au dialogue

capacité d'adaptation 14
capacité d'adaptation & un
nouvel environnement et a un
nouveau style de travalil
capacité d'adaptation vie
scolaire et vie quotidienne
capacité d'analyse 4
capacité d'analyse et de synthése
capacité dans différents secteurs
extra scolaires

capacité d'argumentation 3
capacité de changement
capacité de communiquer 2
capacité de compréhension
capacité de développement
capacité de développement sur
des thémes étranges ou sur des
mots

capacité de discuter, d'échanger
capacité de gestion du stress
capacité de gestion du travalil
capacité de parler de sujets
divers

capacité de raisonnement 3
capacité de réaction

capacité de réaction dans
différentes situations

capacité de réagir a des
situations inattendues

capacité de réflexion

capacité de répondre

capacité de répondre, d'aller au
bout de ses idées et de les
exprimer

capacité de s'adapter

capacité de s'intégrer et
d'intégrer les autres

capacité de synthese

capacité de travalil 4
capacité de travail en groupe
capacité de travailler seul
capacité de vivre et de travailler
en groupe

capacité de vivre une expérience
capacité d'écoute

capacité d'élocution

capacité d'expression 19
capacité d'initiative

capacité d'intégration 2
capacité d'intégration a une
équipe

capacité d'intégration dans un
groupe

capacité d'intégration INSA
capacité d'organisation 2
capacité d'ouverture

capacité et envie de vivre en
groupe

capacités

capacités d'analyse

capacités d'intégration
capacités humaines

capacités scolaires

caractere 28
caractére : qualités défauts

ce que j'aime

ce que je pense de la société

ce gu'on aime ce qu'on est

ce qu'on peut apporter de
nouveau

centres d'intéréts 34

charisme 2

cibler ses points faibles et savoir
les maitriser

clarté du projet d'étude
cohérence dans les propos
cohérence du projet

cohérence entre projet d'étude et
personnalité

colle bien avec le profil
ingénieur INSA

collectif 3

communication 7

compétences a étre ingénieur
compétences a travailler en
groupe

comportement 50
comportement en équipe
comportement en groupe 3
comportement en société
comportement extra scolaire
conception de certaines grandes
notions

conception du métier d'ingénieur
conception du métier d'ingénieur
conception du travail d'ingénieur

concilier vie professionnelle et
familiale

concret

confiance en soi 3
confronter les idées
connaissances 20
connaissance de soi 3
connaissance du métier
d'ingénieur 4
connaissance du projet
professionnel

connaissance sur le métier
d'ingénieur 3
connaissances sur les écoles
d'ingénieur a prépa intégrée
conquérant

contact avec les autres 2
contact avec les gens 2
contact humain

conviction 2

conviction envers les études
envisagées

convictions

c6té humain 3

coté relationnel

créativité 40

culture

culture générale 5

curiosité 39
débrouillard

décision

décisions

découverte

défauts 2

désir de réussite

désir de voyager, d'échanger
détermination 23
détermination

dialogue

différents centres d'intéréts
discussion 4

diversité personnelle
donner un contact agréable et
positif

dynamisme 4
éclectisme

école

écoute 3

élocution 2

émotion, sensibilité
endurance au travail
engagement 4
engagement associatif
engagement dans la vie
associative

engagements

entente avec l'entourage
entourage

entreprenant
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envie 5

envie d'apprendre

envie d'apprendre, de devenir
ingénieur

envie d'atteindre son but
envie de découvrir

envie de devenir ingénieur
envie de fournir un travail
rigoureux

capacité de durer

envie de réussir

envie de réussir dans un projet
professionnel

envie de s'impliquer dans des
associations

envie de s'ouvrir a I'humanitaire
envie de travailler en équipe
envie de vivre envie de créer
bouger, établir des projets
envie d'insérer I'école

envie d'intégrer I'INSA
envies

envies passions

envies vision de l'ingénieur
équilibre 2

équilibre des activités
équilibre psychologique
équilibre travail / activités
équilibre travail et loisirs
esprit relationnel

esprit critique 2

esprit de collectivité

esprit de groupe 4
esprit de recherche

esprit d'équipe 10

esprit d'initiative 4
esprit technique

état d'esprit 6

état psychologique général
étre a l'aise

étre a l'aise avec le jury 2
étre a l'aise ou non a l'oral
étre clair

études loisirs

éveil personnel

exercer le métier de chef de
projet

expérience personnelle
expériences

expression 10
expression orale 3

exprimer sa pensée de fagon
organisée

extra scolaire 20

facilité a communiquer
facilité a parler

facilité a s'insérer dans un
groupe

facilité de parler avec d'autres
personnes

facilité de s'intégrer

facilité d'expression 5
facilité pour parler

facon de parler

facon de penser 4

facon de prendre des décisions
facon de réagir 2

facon de réagir face a une
situation

facon de se comporter en groupe

facon de se défendre

facon de s'exprimer 2
facon de travailler

facon de vivre 2

facon de voir l'avenir

facon de voir les choses 3
facon d'étre 2

facon dont on imagine le métier
d'ingénieur

faculté a faire une histoire
faculté a répondre a des sujets
divers

faculté a vivre en groupe
faculté d'analyse

faculté de parler devant des
personnes

faculté de sortir d'une situation
difficile

faculté d'expression 3
faculté d'intégration

faculté d'intégration dans un
groupe

facultés d'adaptation et
d'argumentation

faire face aux études

force de caractére

franchise 2

gérer et organiser son
travailintégrer un groupe

gérer les conflits

gérer une discussion

gérer une équipe

gestion des différentes situations
dans le cadre professionnel et
personnel

gestion du stress 4

gestion du temps extra scolaire
gestion du travail 2
gestion d'un groupe

gestion travail / activité
extrascolaires

gestion travail / activité
extrascolaires

godt 2

go(t des études

go(t du travail en équipe

godt pour le métier d'ingénieur
godt pour le travail

godt pour les langues

golts 5

honnéteté

honnéteté et spontanéité des
réponses

humain 2

humanisme 3

humanité 4

humour

idée que I'on se fait du métier
d'ingénieur

idées

idées de vie future

idéologies

imagination 57

information 4

implication

implication associative
implication dans le travail
implication dans le travail et
dans la vie extra scolaire
implication dans les diverses
associations

improvisation 2
impulsivité

indépendance 2

initiative 2

initiative de recherche
d'information

insertion

inspiration

intégration

intégration a I'INSA

intégration a un groupe
intégration dans le métier
d'ingénieur

intégration dans I'école
intégration dans un groupe
intégrer dans une école en 5 ans
intégrité

intellectuel

intentions futures

intérét 3

intérét activités scolaires et
autres

intérét cultures étrangeres
intérét porté au réseau INSA
intérét pour le métier d'ingénieur
intérét pour le métier d'ingénieur
intérét pour le métier d'ingénieur
intérét pour le monde

intérét pour le monde qui nous
entoure

intérét pour le travail
intérét pour les autres
pour les sciences
intérét pour les langues

intérét
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intérét pour les sciences

intérét pour I'INSA 3

intérét pour venir a I'NSA

intérét présenter par ces études

intérét scientifique

intérét sociabilité

intéréts 9

intéréts pour la science

invention

inventivité

investissement 5

investissement associatif

investissement dans diverses

activités

investissement dans le

travailinvestissement dans les

associations

joie de vivre

jouer le jeu

leader

leadership 3

liens avec les autres 2

logique

loisirs 7

lucidité

maitrise de soi confiance en soi

maniére de penser 3

maniere de réfléchir, de réagir
2

maniére de résoudre un

probléme

maniere de se détendre

maturité 8

mener un groupe

mener un projet

mener un projet a bien

mener un projet jusqu'au bout

mental

méthodes de recherche

d'information

méthodes de travalil 10

métier 17

meétier d'ingénieur 20

mode de vie 2

moral 3

moralité 2

motivation 19

motivation a devenir ingénieur

motivation a faire des études

d'ingénieur et surtout INSA

motivation a intégrer I'INSA

motivation a obtenir un dipléme

d'ingénieur

motivation et volonté

motivation INSA 4

motivation pour devenir

ingénieur

motivation pour entrer dans une

école d'ingénieur

motivation pour intégrer I'INSA
motivation pour le métier
d'ingénieur

motivation pour les études a
I'INSA

motivation pour les études a
I'INSA

motivation pour I'étranger
motivation vis-a-vis de I'INSA
motivation vis-a-vis de I'INSA
motivations 6

motivations pour devenir
ingénieur

motivé

musique

niveau culturel

niveau d'information

objectifs 4

occupations

opinion

opinion

oral

organisation 14
organisation des études
organisation du travail 2
organisation face a l'imprévu
organisation travail / loisirs
ouvert a l'international

ouvert au monde

ouverture 17
ouverture a de nouveaux centres
d'intéréts

ouverture a l'international
ouverture a l'international
ouverture au monde 7
ouverture au monde extérieur 2
ouverture aux autres 8
ouverture aux autres cultures
ouverture d'esprit 74
ouverture et souplesse d'esprit
ouverture internationale
ouverture par rapport au monde
ouverture personnes étrangeres
ouverture sur des sujets extra
scolaires

ouverture sur la société
ouverture sur l'actualité
ouverture sur le monde 9
ouverture sur les autres
parcours extra scolaire
parcours personnel

passé

passion 20

pensée 22
perfectionnisme

persévérance 35
personnalit¢ 20

devant correspondre au métier
d'ingénieur

personnalité en société
personnalité qui correspond au
métier d'ingénieur

personnel

perspective de carriere
perspectives d'avenir
physionomie

place dans la société

place dans un groupe 3
points forts

pollution

positionnement par rapport aux
langues, a l'international
possibilités dans les études
soutenues

potentialité

potentiel

potentiel & devenir un futur
ingénieur 2

potentiel & devenir un ingénieur

potentiel & diriger une équipe
poursuite des études
poursuite d'études envisagées
précision et maturité du projet
prendre des initiatives
présence, présentation

prét a devenir ingénieur

prét a intégrer I'INSA

prét a se dépasser

prévoir une situation

principes

prise de décision 2

prise de position

prise de recul

prise de responsabilité 2

prise de risque vie

prise d'initiative2

profil de futur ingénieur

profil d'ingénieur

profil en tant que futur ingénieur

projection 3

projet 4

projet d'avenir
projet d'étude

projet personnel
projet professionnel 4
projets 4
projets de groupe
projets d'orientation
projets caractere
psychologique
qualité oratoire
gualités5

gualités /défauts 12
qualités d'analyse
gualités d'écoute
gualités humaines 4
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qualités morales

qualités nécessaires pour
devenir ingénieur

qualités relationnelles
qualités sociales

gualités sociales et humaines
guantité de travail fournie
quel genre d'ingénieur nous
pourrons étre

raison de postuler a I'NSA
raisonnement 2

raisons de postuler a I'INSA
raisons pour lesquelles INSA
raisons qui poussent & postuler a
I'INSA

rapport a I'enseignement
rapport au travail

rapport aux autres 6
rapport avec l'entourage 2
réaction

réaction face a des situations
inconnues

réaction face a une
problématique humaine
réaction face au stress
réactions

réactions face aux imprévus
réactions face aux
situationsidées du métier

d'ingénieur

réactivité 3

réagir sur une situation
réalisme 2
réflexion 5

réflexion sur soi méme
regard porté sur la vie
relation aux autres 4
relation avec autrui
relation avec le concret
relation avec le monde
environnant

relation avec les autres
relation cadre technicien
relation humaine
relation sociale
relationnel 8
relations aux autres 2
relations avec le monde
relations avec les autres
relations avec les autres
relations avec l'extérieur
relations humaines
relations sociales
réponses et développement des
idées

représentation du métier
d'ingénieur

respect

responsabilité 3

responsabilité mener a bien
des projets
responsabilité
d'esprit
responsabilités
responsable

rester & l'aise et ne pas paniquer

ouverture

réussir

rigueur 2

sacrifice prét a effectuer

savoir ce que I'on veut

savoir se valoriser

savoir s'intégrer et vivre en

groupe

sens de la communication

sens de l'adaptation

sens de I'numour

sens de l'organisation

sens des réalités

sens des responsabilités

sens du contact

sens du travail

sens du travail et de

l'organisation

sens pratique

sentiments sur le métier

d'ingénier

sérieux

sérieux au travail

sérieux /motivation

sérieux ouverture d'esprit

sérieux rigueur

sincérité

s'intégrer dans des groupes
5

situation familiale

sociabilité 15

social 4

sociale

solidité mentale

spontanéité 9

sport

sportif social

sports / loisirs

stabilité mentale

stress 5

structurer sa pensée

style de vie 2

sujets d'actualité

sympathie

technique 20

tempérament 2

ténacité 2

tenir & I'INSA

timidité 3

tolérance

travail

travail / amusement

travail collectif 2

travail en équipe 3
travail en groupe

travail personnel

travail scolaire

travailler en groupe 9
travailleur 2

valeurs

valeurs

valeurs

valeurs

vécu

vécu personnel

vertus morales

vie associative

vie au sein d'un groupe

vie collective

vie culturelle

vie en collectivité 3
vie en communauté 3
vie en groupe

vie future d'ingénieur

vie personnelle et travail bien
proportionnée

vie quotidienne

vie sociale

vision de la carriére

vision de la vie 2

vision de la vie future
professionnelle future
vision de l'avenir 4

vision des loisirs

vision du futur

vision du futur mode de vie
vision du métier d'ingénieur
vision du métier d'ingénieur
vision du monde 4
vision du sport

vision du travail 5
volontariat

volonté 2

volonté de devenir ingénieur
volonté de finir les projets
volonté de rentrer a I'INSA
volonté de réussir

volonté de réussir dans le futur
volonté de réussir dans le futur
métier d'ingénieur

volonté de voyager

volonté d'intégrer une école
d'ingénieur

voyage 2
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Annexe 18. Réponses aux échelles d’intégration pers pour les sujets ayant passé I'entretien
(N=375).

Satisfaction vis-a-vis des études (Echelle defaatisn dans les études, Vallerand et Bissonn&g80)

Nous présentons ci-dessous cing €noncés avec lesques pouvez étre en accord ou en désaccord. A
I'aide de I'échelle de 1 a 7 ci-dessous, indiquetrerdegré d’'accord ou de désaccord avec chacun des
énoncés en cliqguant sur le niveau approprié. Nauss \prions d’étre ouvert et honnéte dans vos
réponses.

1. En général, ma vie universitaire correspond de préa mes idéaux

Echelle de réponse Nombre de répons¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 3 0.80

En désaccord 20 5.33
Légérement en désaccord 20 5.33

Ni en désaccord ni en accord 34 9.07
Légérement en accord 60 16

En accord 200 53.33
Fortement en accord 38 10.13

Total des réponses 375 100 %

2. Mes conditions de vie étudiantes sont excellentes

Echelle de réponse Nombre de répons¢ Pourcentagerégonse |
Fortement en désaccord 3 0.80

En désaccord 11 2.93
Légérement en désaccord 26 6.93

Ni en désaccord ni en accord 26 6.93
Légérement en accord 75 20

En accord 175 46.67
Fortement en accord 59 15.73

Total des réponses 375 100 %
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3. Je suis satisfait(e) de ma vie universitaire

Echelle de réponse Nombre de répons¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 2 0.53

En désaccord 5 1.33
Légérement en désaccord 13 3.47

Ni en désaccord ni en accord 20 5.33
Légérement en accord 53 14.13

En accord 206 54.93
Fortement en accord 76 20.27

Total des réponses 375 100 %

4. Jusqu’a maintenant, j’ai obtenu les choses importates que je voulais dans le monde
scolaire

Echelle de réponse Nombre de répons¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 6 1.60

En désaccord 15 4
Légérement en désaccord 24 6.40

Ni en désaccord ni en accord 38 10.13
Légerement en accord 56 14.93

En accord 149 39.73
Fortement en accord 87 23.20

Total des réponses 375 100 %

5. Si je pouvais recommencer mes études, je n'y cigerai presque rien

Echelle de réponse Nombre de réponse¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 12 3.20

En désaccord 23 6.13
Légérement en désaccord 29 7.73

Ni en désaccord ni en accord 32 8.53
Légérement en accord 47 12.53

En accord 137 36.53
Fortement en accord 95 25.33
Total des réponses 375 100 %
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Deuxieme questionnaire :
Implication organisationnelle affective (Meyer, &llet Smith, 1993)

Nous présentons ci-dessous sept énoncés aveclesqus pouvez étre en accord ou en désaccord. A
I'aide de I'échelle de 1 a 5 ci-dessous, indiquetrerdegré d’'accord ou de désaccord avec chacun des
enoncés en cliqguant sur le niveau approprié. Nauss \prions d’étre ouvert et honnéte dans vos
réponses.

1. Je ressens un fort sentiment d’appartenance a cetézole

Echelle de réponse Nombre de répons¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 13 3.47
En désaccord 29 7.73
Ni en désaccord ni en accord 79 21.07
En accord 166 44.27
Fortement en accord 88 23.47
Total des réponses 375 100 %

2. Je ne me sens pas affectivement attaché(e) a céitele
Echelle de réponse Nombre de réponse Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 74 19.73
En désaccord 156 41.60
Ni en désaccord ni en accord 86 22.93
En accord 50 13.33
Fortement en accord 9 2.40
Total des réponses 375 100 %

3. Cette école a pour moi beaucoup de signification m®onnelle

Echelle de réponse Nombre de réponsé¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 10 2.67

En désaccord 32 8.53

Ni en désaccord ni en accord 136 36.27

En accord 153 40.80
Fortement en accord 44 11.73
Total des réponses 375 100 %

4. Je ne me considére pas comme un « membre dedanflle » de cette école

Echelle de réponse Nombre de réponse Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 64 17.07

En désaccord 121 32.27

Ni en désaccord ni en accord 120 32

En accord 53 14.13
Fortement en accord 17 4.53

Total des réponses 375 100 %
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5. Jaime parler de mon école a I'extérieur

Echelle de réponse Nombre de répons¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 5 1.33

En désaccord 19 5.07

Ni en désaccord ni en accord 85 22.67

En accord 176 46.93
Fortement en accord 90 24

Total des réponses 375 100 %

6. Je ressens vraiment les problemes de cette éambenme si c’était les miens

Echelle de réponse Nombre de réponse¢ Pourcentageréponse
Fortement en désaccord 32 8.53

En désaccord 87 23.20

Ni en désaccord ni en accord 158 42.13

En accord 87 23.20
Fortement en accord 11 2.93

Total des réponses 375 100 %

7. Je pense que je pourrais autant m’'attacher a unautre école que je le suis a celle-ci.

Echelle de réponse Nombre de répons¢ Pourcentageréponse

Fortement en désaccord 9 2.40

En désaccord 66 17.60

Ni en désaccord ni en accord 146 38.93

En accord 128 34.13

Fortement en accord 26 6.93

Total des réponses 375 100 %

Lors de vos réponses, vous vous étes senti (e) :
Disponible Motivé (e) Sincére

Oui 331 88.27% | 237 63.20%| 366 97.609
Non 4 1.07% 49 13.07% | 2 0.53%
Ne sait pas 40 10.67% | 89 23.73% | 7 1.87%
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