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RESUME

Dans les équipes sportives, 1 "entrarneuwr occupe un poste
important; c'est & lui que 1°on confie la responsabilité
d"atteindre 1les objectifs spécifigques du groupe. De la méme
fagon que le manager des groupes de production, 1 entraineur

doit influencer ses subordonnés en vue de réaliser les objectifs

établis.
Cette recherche étudie le leadership selon 1 "approche
situationnelle en tenant compte plus particulierement du

processus interactionnel entre le leader et les subordonnés. La
theorie du cycle de vie proposée par Hershey et Blanchard (1977)
et modifiée par Chelladurai et Carron (1978) identifiait darms ce
contexte, la maturité des subordonnés comme une variable
importante dans la détermination du type de leadership
approprié.

Chelladurai et Saleh (1980) ont deéveloppé le Leadership
Scale for Sports (LSS) dont Finard (1987) produisit une version
frangaise, l1*Echelle du Leadership dans les Sports (ELS). Ce
questionnaire permet d étudier les comportements du leader selon
cing dimensions: les comportements dentrainement, democratigue,
autocratique, de support social et de récompense. L*échelle
comporte trois versions: les préférences des athlétes, les
perceptions des athlates et la perception de 1 entraineur par

lui-meme.
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A l7aide de la version préférences des athletes., la prészente
recherche analyse les différences des préférences des compor-—
tements de leadership exprimées par des hockeyeurs de différents
niveaux d"dge. Nous avons obtenu des diminutions significatives
en fonction de 1 *3ge pow les comportements démocratigue,
autocratique, de support social et de récompense. Des
préférences de profils différentes ont été exprimées a travers
les six catégories d"Sge. Aucune différence significative n‘a
eteé obtenue en fonction des postes de jeu ou de 1 "expérience
antériewre dans une méme catégorie d-*&Sqge.

Des calculs supplémentaires ont permis de constater gue les
joueurs de la catégorie Atome c'est—-a-dire les non—-initiés & la
structure du hockey sur glace. ont émis des préférences signifi-
cativement différentes des joueurs des autres catégories. De la
méme fagon, en ne considérant que 1les cing catégories de
joueuwrs plus 3agés, on remarque que seul le comportement de
support social présente une diminution significative en fonction
des catégories d*3ge.

Ces résultats nous amenent a conclure que le hockey est un
systeme social relativement fermé, ou les participants initiés
établissent leurs préférences des comportements d'entraineur de
fagon relativement semblable. De plus, ces hockeyeurs semblent
indiguer gu’ils préferent gue leur entrainew les aide a rencon-—-
trer les exigences de la t3che et qu'ils recherchent de sa part
des comportements orientés a cette fin plutst qu*a des fins de

relations amicales.
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CHAFITRE I
Introduction

Froblématigue

Le sport présente une situation intéressante pour 1 étude
des relations entre les groupes ou les individus. Ces relations
existent entre opposants dans les sports faisant intervenir la
présence d'antagonistes; elles existent également entre parte-
naires dans le cas des sports d équipe on les individus doivent
coofdonner leurs habhiletés et leurs efforts afin de réaliser une
t3che définie ou d'enrayer 1 action du groupe adverse.

Ces interactions sont techniques.ou tactiques et sociales
ou  psychologigques. Régqulierement, de nombreux volumes sont
publiés sur 1les aspects techniques des sports. Cependant, les
programmes de formation des entraineurs mettent davantage 1 “em-
phase suw la preéparation technique des entraineuws. Feu de place
est éinsi réservée A& 1 aspect des relations interpersonnelles
qui favoriseraient 1 utilisation du savoir de 1'edpert pouw une
gqualiteée drexécution accrue de la part des athlétes sous sa
gouverne.

Dans les équipes sportives de compétition., le personnel
d"encadrement et de direction posséde une structuwe bien
définie. A 1l"intérieuwr de la structure ?Drmelle, nous retrouvons
un  ou des instructeurs a qui nous confions la responsabilité de

coordonner les actions des joueurs. Tout comme le manager dans



le groupe administratif, 1 entraineur occcupe un poste intermé-
diaire. Il est A& la fois membre de 1 organisation gui 1°a mis &n
place afin de rencontrer les objectifs de cette derniére. et
leadetr du groupe. Son réle est donc d'influencer 1 action de ses
subordonnés en vue de rencontretr les objectifs établis. L en-—
traineur est tenu responsable de la performance de son éguipe
tout en risquént m&me de devoir en subir les Conséquences =i
les objectifs visés ne sont pas atteints (Bage, 1973).

Le leadership de cet intervenant peut &tre affecté par deux
ordres de variables: d"une part, nous retrouvons les
macro-variables, c’'est—a-dire les exigences ou les demandes de
ll‘organisation et de 1"environnement dans lequel évolue son
équipes d*autre part, les micro—-variables constituent la
situation spécifique du groupe comme le type de sport., le nombre
de subordonnés, leur niveau de maturité sportive ainsi que la
durée de vie du groupe. Toutefois, il semble bien que dams les
sports d°équipe et tout spécialement au hockey, 1 entraineur
soit tres fortement influencé par les demandes de
l"environnement et que sa fagon d°agir soit en réponse a ces
demandes plutst guaux besoins de la situation. Fouw ce faire,
le manager sportif se conforme au modeéle de ceux que 1%on
sUrnomme les Grands Entraineurs plutst que dTadapter =on
intervention aux attentes et besoins des athleéetes gu'il dirige.

Plusieurs études (Colomboretto, Fiéron et Salesse,1987: Vo=
Strache, 1979 et Weiss et Friedrichs 1986) ont cherché a définir

le style de 1‘fentraineuwr en fonction de ces micro-—-variables



dans une ou des equipes d'un. sport defini, pour un niveau d dge
ou de competition spécifique. Tres peu de recherches cependant
se sont attardées a comparer les attentes des joueurs envers les
comportements de leadership que les entraineurs peuvent déplover
pour diriger leuwr groupe.

Chelladurai et Carron (1983) ont quant a eux, cherché a
etablir 1la relation entre 1la maturité des athletes et leurs
attentes envers les comportements de leadership de 1 ‘‘entraineur.
Leur eétude stest dérouleée auprés de joueurs de basketball &Egés
de 13 & 21 ans. La.variable indépendante de la maturité étéit
assumée par les catégories d'3ge reégissant ce sport. Terrvy
(1984) et Terry et Howe (1984) ont également étudié le domaine
en définissant la maturité par le niveau de compétition ( élite
ou club ) sans toutefois tenir compte de 1 °*3ge des participants.
Ils ont également considéré le type de sport comme variable
modeératrice.

Feu de sports jouissent d une structure aussi élaboree que
le hockey. Le jeune peut commencer a compeétitionner vers 1 °Sge
de 8 ou 9 ans et rEver atteindre ainsi le niveau professionnel
en gravissant progressivement les différentes catégories d°dge.
L‘entfaineur peut eégalement espérer cheminer de la mé&me fagon en
dirigeant avec succeés des equipes de différénts niveaux d-"a&ge
jusguau niveau professionnel.

I1 est de plus en plus admis que le modéle du sport adulte
et mature influence grandement le hockey dit mineur. On peut

donc supposer que cette influence atteint dfautres sphéres gue



les simples éléments techniques et tactiques de jeu: elles
touchent également le contexte global de fonctionnement des
groupes sportifs. Nous proposons ici gue le groupe est dirigé de
fagon & répondre aux demandes du hockey adulte et mature plutst
que de Satisfaire aux besoins actuels des joueurs. PMous nous
attendons toutefois a ce qﬁe les joueurs espérent de leur
entraineur des comportements de leadetrship différents selon les
niveaux d'dge.

La preésente recherche visera donc & définir la relation
entre la wvariable indépendante de la maturite définie comme
1°avaient fait Chelladurai et Carron (19383) par le niveau de
compétition ou évoluent les athlétes et la variable dépendante
des attentes des athletes envers leuw entraineur. Dans un second
temps, nous tenterons df établir la relation entre le type de
té&che (exclusive ou interactive) et ces méEmes attentes des
athletes. La grande étendue d"age des sujets apportera un aspect
nouveau dans cette recherche car les études antérieuwres sur le
sujet n'ont toujours touché gu’une étendue d"3ge limitée. Entin,
les résultats de cette recherche pourront servivr d'orientation

lors de séminaires de formation des entraineurs de hockey.

Terminologie

Catégorie Elite et Développement: classification des ligues
de hockey sur glace par la Fédération Guébécoise de Hockey sur
Glace. Les joueurs évoluant dans ces catégories doivent prouver

leur compétence Spoktive lors de tests dtévaluation technique



pour les catégories Atome, Fee Wee, Rantam et Midget. Four les
niveaux sSUperieurs, Midget ARA, Junior, Collegial et
Universitaire, cette supériorité est assumée lors de séances de
sélection ol des critéres plus généraux sont utilisés.

Comportement autocratique: Comportément de 1 ‘entraineur
impligquant une indépendance face & la prise de décision et
faisant valoir une autorité personnelle.

Comportement démocratique: comportement de 1 entraineur gui
admet uwune plus grande participation des joueurs aux décisions
concernant les objecti+ts de 1l "équipe, les méthaodes
d"entrainement, les tactiques et les stratégies de jeu.

Comportement d‘entrafnemént: comportement de 1 entraineur
visant & améliorer la performance de 1 "athléte en facilitant un
entrainement rigouwrew: et exigeant, en instruisant les joueurs
au sujet de leurs habiletés techniques et tactigues du sport, en
clarifiant 1la relation entre 1les membres du groupe et en
structurant la coordination de leuws activités.

Comportement de récompense: comportement de 1 ‘entraineur gui
renforce le joueur en reconnaissant ses bonnes performances.

Comportement de support social: comportement de 1 "entraineur
margué par un souci des individus, de leuw bien—-&tre, d‘une
atmosphéfe favorable dans 1 *équipe et de bonnes relations
interpersonnelles entre les membres.

Expérimenté: caractéristique accordée au joueuwr de hockey
qui a déja évolué dans une éatégorie d"Sge et de compétition au

cours d‘une salson précédente.



Inexpérimenté: caractéristigue accordée au joueur de hockey
gui n-ta jamais evolué dans une catégorie d*3ge et de
compétition au cours d"une saison preéceéedente.

Maturité: capacité de fixer des objectifs ¢élevés et
réalistes, la volanté et 1 "habilete de prendre des
responsabilités et 1*éducation ou 1l expérience d’'un individu.
(Hershey & Blanchard, 1%977).

Maturiteé spartive: la maitrise des habiletés et des
connaissances du sport, le développement d'attitudes approprides
au sport, 1 expérience et 1la capacité de firxer des objectifs
élevés et réalistes. On assume que la maturiteé athlétigue
augmente avec le niQeau ol compétitionne 1 athléte (Chelladurai

% Carron, 1983).

Les hypothéses

La présente recherche utilise 1‘Echelle du Leadership dans
les Sports (ELS) (Pinard,1987) afin détablir les attentes des
joueurs de hockey de la catégorie de compétition Elite et

Développement. Nous voulons démontrer que:

1.0 Au hockey sur glace, les joueurs plus Sgés expriment des
préférences moins élevees relativement aux comportements
d"entrainement de leur entraineur;

2.0 Les joueurs . plus Sgés expriment des préférences plus élevées
relativement au® comportements de support social de leur

entraineur.



2.0 Les  joueurs de différentes catégories d Ege expriment des
préférences zemblables relativement aux comportements de
récompense de leur entraineur.
4.0 Les joueurs de différentes catégories d age expriment des
profils differents des préférences relativement aux comporte-
ments de leadership de leur entraineur.
5.0 Les Jjoueurs inexpérimentés dans lew ligue respective
prefeérent plus de comportements d"entrainement de leur
entrarneur que les joueurs expérimentés.
6.0 Les Jjoueurse inexperimentés dans leur ligue respective
préférent plus de comportements de récompense de leur entraineur
que les joueuwrs expérimentés.
7.0 Les Jjoueurs de hockey ayant une tdche exclusive préferent
plus de comportements de récompense de leur entraineur gue les
autres joueurs de 1 ‘eéequipe.
8.0 Les gardiens de but moins matures preéftérent plus de
comportements de récompense de leur entraineur que les gardiens
de but plus matures.

Le rationnel derriére ces hypothéses est 1le suivant.
L "athleéte qui acguiert wne plus grande maturité améliore sa
compétence et exprrime des besoins différents envers son
entraineur: instructions, renforcements, encouwragements et
coordination des actions des participants. L°athlete considére
que le rdle premier de son entraineur est de mettre en place un
~environnement susceptible de faciliter 1 apprentissage et de

mener & la performance (Chelladurai,l1984b). Avec les années



dexpérience, les athleétes deviennent progressivement autonomes
(Terry, 1784) ; toutefois, la t&8che reguise des hockeyeurs les
inciterait a&a rechercher des renforcements sur leur prestation
(Terry et Howe,1984). Les recherches antériewes n’ont pas
établi & guel niveau de maturité un changement dans cette
tendance peut Etre observé.

Les athlétes qui ont plus dfannées dexpérience ont répété
maintes et maintes fois les mEmes exercices; pour combattre
cette monotonie de la répétition, ils espéreraient plus de
comportement de support social della part de leur entraineur
(Terry,1984) .

Entin, le gardien de buts occupe le seul poste gui peut
décider de 1 issue de la partie. Il est logigue de croire gue le
support de son entraineur puisse 1 aider & atténuer la pression

gu®il peut ressentir tout seul en éliminant 1 ambigiditeé de la

tdche (House et Dessler,1974).

Les limites de 1°étude

La portée de la présente recherche est limitée au sport
pratigué par les sujets et au sexe de ces derniers. Rien que le
hockey fasse partie du grand ensemble des Sports Collectifs, le
contexte de ce sport est toutefois bien particulier et il serait
prématuré de voulolir étendre la portée de cette recherche aux
autres activiteés Sportives_de groupe. De mé&me, les sujets étant
tous de sexe masculin, les conclusions yaudront donc qniquement

pour cette catégorie de sujets.



Une seconde limite provient de la fagon méme d assumer la
maturité des athlétes. On doit convenir que la classification de
la maturité n'est pas rigoureusement scientifique. La définition
de ce concept présentée par Chelladurai et Carron (1283%) englobe
les aspects' psychol ogi ques, cognitifs, physiologiques et
techniques. Cependant, la classification appliquée par les
différentes fédérationse sportives consideére prioritairement
1 "&ge chronologique comme critéere de catégorisation. De plus. la
sélection effectuée par les entraineurs donne une place de toute
premiere importance aux habiletés techniques. I1 faut donc
considérer que la maturiteé A& lagquelle nous référons dans le
contexte sportif accorde une place prépondérante aux aspects
physiologigues et techniques. Toutefois, & cause du systéme
pyramidal du sport et plus particulierement du hockey sur glace,
nous assumons que 1 "homogénéité intra—groupe et les différences

inter—groupe sont recpectées.



CHAFITRE II

Revue de la littérature

Dans le domaine du sport, bon nombre dYintervenants
recherchent la Fformule pour devenir 1 entraineur idéal. Aussi,
est—-il fréquent pour eux de modeler les Grands Entrarneurs,
groupe de reférence par excellence pour tout intervenant
sportif, les experts ainsi surnommés ayant tous en commun de
mener leurs équipes de succés en succes. Le groupe sportif,
guant & lui, constitue une unité définie ol 1 intervenant est le
leader prescrit. Il est indéniable qgu’il est un facteur
important dans la performance de 1 équipe; méme s"i1l en est tenu
responsable (Sage, 1973), dans la plupart des cas, il devra en
subir les conséguences si 1 "éguipe ne rencontre pas les
aspirations des dirigeants.

Notre plan d"étude nous permettra d'établir une définition
générale du leadership et de ses composantes. Dans une seconde
démarche, nous discuterons du leadership dans le domaine sportif
et nous compléterons notre revue de littérature par le

recensement des recherches menées dans ce contexte.
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Les théories du leadership

Le leadership fut défini comme la capacité d'influencer las
individus et le groupe vers 1"atteinte d'umn objectif defini
{Barrow, 1977). Les premiéres recherches dans le domaine ont
porte sur la personnalité du leader. La théorie du Grand Homme
n*a cependant pas généré de résultats concluants dans 1 identi-
fication des caractéristiques du processus d'influence. En
effet, auvcurt  trait de personnalité n'a été identifié qui soit
possédé universellement et exclusivement par tous les leaders.
De plus, il est possible que celui qui possaéde un trait
essentiel de leadership dans un groupe soit rejeté par un autre
groupe a cause de ce mEme trait (Stogdill,1?274).

Il est toutefois Ffaux de conclure que les recherches dans
cette direction se sont soldées par un échec total. Un individu
qui afficherait des ressources personnelles de leadership
pourrait transférer cette influence dans un autre groupe.
Cependant, il devra également exhiber les traits spécifiquement
exigés par ce nouveau groupe (5togdill,1974).

Les groupes de recherche des Universités du Michigan et
d"Ohio ont, par la suite, mis en lumiére que le leadership
devirait plutst Etre étudié sous la facette des comportements du
leader. On a alors fait ressortir gue le leader pouvait &tre
orienté vers 1 "exécution de la ta&che ouw vers 1 etablissement de
relations interpersonnelles. On venait donc dexprimer gue le
leadership ne se situe pas uniguement a 1"intériew de la

personne du leader mais dans le systéeme de ses relations avec
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Figure 1. Continuum des comportements du leader.

les suborbonnés. Ces orientations correspondraient Su
extrémités dun continuum (figuwe 1) ou aux deux axes d’un
tableau identifiant guatre combinmnaisons de comportements {(figure
2) . Il est clair gqu'une aorientation n'exclue pas 1 "autre mais
indique plutst une certaine tendance. Les théories subséquentes

du leadership font référence & ces orientations du leader.

+

R relations + relations +

E

L té@che - tache +

A

T

I relations - relations -

n]

N t&@che - t&che +

s

- TACHE o +
Figure 2. Représentation bi~-dimensionnelle des

comportements du leader (Hershey % Rlanchard, 1977).
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Les théories situationnelles du leadership

Les études qui ont permis de définir ces combinpaisons de
l'orientation vers la tdche ouw vers les relations considéraient
la performance et la satisfaction des membres comme seules
variables. Les théories situationnelles, par contre, allaient
accorder une importance accrue aux variables intermédiaires
telles que la ti3che elle—-méme, les relations leader-membres, et
les caractéristiques du leader et des subordonnécs.

Quatre theéories situationnelles du leadership retiendront
principalement notre attention; chacune delles tente
dexpliquer les effets de diéférentes variables sur le processus

dinfluence a 1 intérieur des groupes.

La théorie de la contingence. Dans 1 "élaboration de cette

théorie, Fiedler (19467) a établi gue 1 efficacité du leader est
fonction de 1 "état favorable de la situation dans laquelle il =e
trouve face a son groupe. La situation était alors définie selon
trois dimensions: 1) la gualité des relations leader-membres, 2)
la structure de la t&che et 3) la position de pouvoir du leader.
En considérant ces trois aspects, diexcellentes relations
leader—-membres, une tdche trés structuree et une forte position
de pouwvoir du leader constituaient une situation tr&s favorable
au leader. Dfautre part, de mauvaises relations leader—-membres,
une tiche peu structurése et wune faible position de pouvoir

étaient les ingrédients dune situation deéefavorable au leader.
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La theorie de la contingence énongait donc gue la& congruence
gntre les comportements du leader et le degreé favorable de la
situation déterminera 1 "efficacité du leadership. Elle postulait
également que lorsque la situation est favorable ou défavorable
aw leader, des comportements de leadership orientés vers la
t83che seraient éppropriée tandis gue lorsque la situation est
madérément favorable ou défavorable, des comportements de
leadership prientés vers les relations seraient plutat

recommandés.

La théorie du chemin critigque (path—goal theorv). Une

seconde théorie tenta également de définir 1'orientation gue
doit prendre le leader. En énongant cette théorie, House et
Dessler (1974) voulurent faire ressortir que le leader devrait
accorder une grande considération aux particularités de la tache
ainsi qutaux caractéristiques des subordonnés.

Cette théorie énongait que la fonction stratégigque du leader
est  de favoriser les états psychologigues qui ameéenent la
motivation a 1la tdche et la satisfaction au travail ({House %
Dessler,1974). Flus concrétement, 1le rdle du leader est
d*établir le chemin le plus efficace vers 1 atteinte des
objectifs et d"éliminer les barriéres entre ses subordonnéz et
leurs objectifs. Cette théorie du leadership cansidére alors gue
la satistfaction est un factew de motivation lorsqu’elle est

intrinséque ou contingente & une performance. De plus, les

variables de satisfaction ou de performance ne sont pas
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suffisantes pouwr étudier adegquatement les effets du leadership:
salon les auteurs de cette théorie, 11 faut considérer dautres
variables, intermédiaires, telles que les attitudes ou états
psychologiques des subordonnés, les attentes et les habiletés de
ces derniers ainsi que la tdche. Nous retenons également trois
facteurs qui ne sont pas sous le controle du subordonné mais qui

sont rattachés & sa satisfaction ocu & ses habiletés & performer

Variables Leader Leader
Instrumental Support Social
Habiletés Inférieures & Supérieures &
la demande la demande

Facteurs

Fsychologi ques

-Satisfaction Intrinseque Extrinseque
-Attentes Effort = Performance =
des membres Ferformance Reécompense
Tache Non—-structurée Structuree
Variable Non-variable
Ambigue Trésg précise
Interdeépendante Indépendante

Figure I. Les variables de la théorie du chemin critigue.
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efficacement: 1) la tdche, 2) le systeme formel de
1l organisation et Z) le groupe primaire de travail.

La théorie du chemin critique établissait gue le leader
instrumental (orienté vers la td3che) serait approprié lorsgue la
t3che est non-structurée et lorsque les habiletés des subor-
donnés sont infeérieuwres & la demande de la td3che. Le leader de
suppart social (orienté wvers les relations) serait par contre
requis dans les situations ol la t&che est structurée st les
habiletés des subordonnés supérieuwres & la demande de la tache
{(figure ).

Le groupe evolue déns urn  systéeme ouvert. Liunmiteé
administrative fait partie d"une organisation qui elle—méme fait
partie dun réseau complexe. Il existe donc certaines variables
sous le contrsle du leader mais 1l s"en trouve dfautres

aurquelles il doit simplement répondre.

La théorie adaptive—réactive. Osborn et Hunt {(1973) se sont

attardés plus précisement au systeme formel de 1 organisation
lorsguils ont mis en évidence gue le leader est a la fois
membre de 1 "organisation et leader de son groupe. Le
comportement du leader est souvent dicté par les demandes de son
organisation {(macro—variables); toutefois, 1 "impact de ses
comportements serait relatif & des variables situationnelles.
Ils soulignent qu'il y a peu de place pour les macro-variables
dans les études au leadership mais que, le plus souvent, les

comportements du leader sont le reflet de 1l environnement dans
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Figure 4. Modeéle de la théorie adaptive-réactive

lequel il evolue. Ces mEmes auteuwrs définirent le leadership
comme étant 1 influence discrétionnaire du leader, c'est—-a—-dire
celle gquil contrgle et gu’il peut faire varier d"un individu
a 1 tautre.

La théorie adaptive-réactive stipulait ainsi que les
mactro—variables influenceraient les comportements du leader
mais gue, dfautre part, les réponses des subordonnés seraient
conditionnées par les micro-variables. Selon cette théorie, les
employés répondraient mieux aux comportements discrétionmaires

guaux comportements non—-discrétionnaires du manager.
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En  bref, le leader sTadapte a 1 organisation dont i1 est
membre et réagit aux besoins des subordonnés (figure 4. Il
devient donc important pour le leader didentifier les attentes
de ses subocrdonnés (Mowday,1978) et de bien connaitre la marge
de manoeuvre dont 11 dispose pour exercer cette influence
discrétionnaire. Une situation ol tout comportement est
formalisé laisse trés peu de place & ce type diinfluence. Une
situation totalement non-structurée est treés chaotigue car les
attentes des subordonnés risquent d €tre contlictuelles; enfin,
une situation modérément structuree permetfrait au  leader

efficace d'exercer une influence discrétionnaire optimale.

La théorie du cycle de vie. Hershey et Rlanchard (19277) ont

poussé plus 1loin dans la direction de la théorie du chemin
critigue (House % Dessler, 1274) lorsquils identifieérent la
maturité des subordonnés comme étant la variable a laguelle le
leader doit accorder une attention privilégidée. Ils la détinis—
saient ainsi: 1) 1la capacité de fixer des objectifs élevés et
réalistes, 2) la volonté et 1 °*habileté de prendre des responsa-—
bilités et 3) 1 "éducation ou 1l "expérience d"un individu ou d"un
groupe. On fait donc référence a un concept qui tient compte a
la fois de la maturité technique et de la maturité psychologique
d"un individu. Lorsque les individus ou le groupe acquierent une

plus grande matwité dans 1le temps, ils passent d'un etat de

dépendance vers un plus grand état d"sutonomie.
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Figure 5. La théorie du cycle de vie. (Hershey & Rlanchard,

1977) .

La théorie du cycle de vie, également appelée théorie situa-
tionnelle du leadership, postulait gue lorsque la maturité des
membres est faible, un leadership oriente vers la t3che serait
approprié; 1Drsdue la maturité augmente, un leadership orienté
vers les relations serait de mise. Enfin, lorsque la matuwrité
dépasse la moyenne, le leader auwralit avantage & diminuer 1 im-
portance de sa présence selon les deux types de comportements

{(figure 5). De fagon plus précise, avec un groupe immature, le
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leader devrait inciter ses =subordonnés vers 1 accomplissement de

—
1

t&che; avec un groupe moyennement matuwre, le leader pourrait

an

encour ager son groupe dans la direction requise; entin,
le leader dewvrait déléguer plus de responsabilités & un groupe
plus matuwe. Comme nous pouvons le constater, la maturité doit
étre pergue su  un  continuum. I1 est donc important que le
leader soit perspicace dans 1 "analyse de son groupe aftin de
pouvoir réagir de fagon approptriée.

Une syntheéese de ces guatre théories du leadership nous améne
donc a envisager 1 étude du leadership sur un plan systemigus.
La. théorie du Brand Homme se concentrait s la personnalité du
leader; les théories situationnelles nous invitent & accorder
tout autant dfimportance au leader, aux subordonnés et & la
situation.

Il est utile & ce moment-ci d‘abporter certaines précisions
quant a des notions souvent confondues: leadership, pouvoir et
autorité. Ces notioms sont & la fois, trés proches 1 une de
1 "autre mais également trés distinctes.

Le 1leadership est centré sw la notion dinfluence d une
personne  sur  un  groupe  pouwr amener Cce groupe a se comporter
d"une fagon déterminéde parce gqu’il le veut bien. La definition
du pouvoir cependant stappuie sur la capacité d une personne
d"exercer son influence sww une autre ou sur un groupe afin de
1 "amener a se comporter d"une fagon déterminée, selon son gré ou

contre son propre gré. Le pouvoir n"impligque pas automatiquement

les notions négatives de contréle et de domination qui sont les
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formes extré&mes d'exploitation du pouvoir. Les auteurs (French %
Raven, 173%; Fotten,1983) s entendent pouwr identifier cing types
de pouvoir gue peut posséder, de fagon non-exclusive, le leader.
Deux de ces Fformes de pouvoir s'appuient sur les attributs
personnels du leader:

le pouveoir dtexpert est la capacité dinfluencer gue possaede
le leader en vertu de sa compétence technigque et de ses
connalssances supérieures dans la td&che spécifigue du groupes;
par contre, le pouvoir charismatique est la capacite
d*influencer du leader gui stimule chez le subordonné la veolonté
de suivre son exemple et de s'identifier & lui.

Les trois autres types de pouvoir sont organisationnels et
relatifs au statut hiérarchigue du leader: le pouvoir légitime
est 1 autorite dont Jjouit 1a personne a 1l intérieuwr de son
organisations: le pouvoir coercitif est la capaciteé d influencer
basée sur la possibilité de faire agir le subordonné contre son
gré (un exemple extr&me pourrait €tre 1'usage de la farce
physique). Les subordonnés tout comme le leader peuvent jouir de
cette forme de pouvoir. Enfin, le pouvoir économique est la
capaciteé d*influencer en fonction d“une position strateéegigue
occupée par le leader gui lui permet de rendre disponibles des
ressaurces économiques ou physigues. 0On pourrait également
considérer dans cette catégorie la possibilité doctroyer des

récompenses de tout type.
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Finalement, la troisieéeme notion & €tre précicsée, est celle de
1 "autorité; elle représente le pouveilr organisationnel ol
manager. Dans les définitions précédentes, elle correspond aux
pouvoirs légitime et coercitif que possede le leader sur ses
subordonneés. Il Ffaut retenir le lien étroit entre ces notions.
De plus, on doit realiser gue ce n'est pas la possession du
pouvair qui est dangereuse mais plutst 1 "usage quen fait celui

gqui le deétient.

e modéle interactionnel du leadership.

Nous considérons donc Lle leadership comme un processus
interpersonnel. un exercice d'influence entre une personne et un
groupe dans une =ituation déterminée (McDavid & Harari,1974).
Selon le président Eisenhower, le leadership serait en fait
1 habileté de faire en sorte gu'une personne fasse ce gque vous
voul ez, quand vous le voulez et de la fagon dont vous le voulez
parce gu‘elle veut le faire (Fuosé % Troppman, 1981). Conséquem-—
ment, les études sur le sujet ne s'intéressent plus tellement a
ce qﬁ’est le leader mais plutst & ce qu®il fait et surtout a la
fagon dont son action est pergue par ses subordonnés. Enfin, on
n"affirme plus gque le leadership est transférable d un contexte
& 1"autre. I1 est cependant possible de croire gue si tel type
de leadership a ¢été efficace dans tel contexte, il aura de
fortes chances de s'avérer efficace dans un autre contexte

similaire (Cratty,l1973).
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LE LEADER LES SUERDRDONMES

Figure &. Le modele interactionnel du leadership. Adapté de

Chelladurai et Carron (1978).

Le choix dun style de leadership approprieée doit tenir
compte des trois composantes de la relation: le leader, les
subordonnés et la situation (figure 6) et 11 est important qgue
le 1leader comprenne treés bien chacune de celles-ci. Le leader
efficace est celui qui exhibe les comportements appropriés selon
sa perception des composantes (Tannenbaum % Schmidt, 1983).

Le leader. BSelon les guatre théories précédentes, le leader
serait celuid gui est en mesure de diriger et de coordonner les
actions d°"un groupe en combinant son type de leadership au
contexte situationnel du groupe (Fiedler,1967). Le leader peut
ainsi apparaitfe de différentes fagons dans le graupe. Dans les
groupes formels, il est désigné par 1 organisation. Ce leader

prescrit occupe un poste-clé car il doit voir & remplir la t&che
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de 1 "organisation et voir & 1 établissement et au maintien de
~elations avec et entre les membres. Il occupe un poste
difficile car, d une part, 11 est responsable de 1 "atteinte des
cbjectifs de la grande organisationy c’est la raison pour
laguelle il a été mis en poste. D"autre part, il doit influencer
les membrés du groupe vers 1 "atteinte de ces objectifs sans
toutefois @tre considéré comme faisant partie du groupe actif;
il Jjouit donc dun statut et d*un titre différents de ceux des
autres membres. Cependant, il n"est jamais assuré de 1 'appui de
seg subérdonnés. I1 Vdoit posséder les gualités dfanalyser
précisement le contexte dans lequel 1l devra influencer son
groupe {(0Oldmstead, 1967) car, selon 1 "approche situationnelle,
cest la congruencé du style de leadership plutst que la qualité
des réponses du leader qui déterminerait 1 fefficacitée du
leadership (Fiedler,17267). Cette capacité d'ajustement du leader
est donc un Ffactewr deéterminant de la performance du groupe
(Camalleri, Hardrick, Pittman, Blout % Prather,1273). Cest la
these déjad soutenue par la théorie adaptive-réactive (Oshorn %
Hunt, 1279).

La désignation du leader que l’on-nomme managér dans les
organisations se fait en réponse & des exigences de trois
aordres: conceptuelles, technigues et humaines. Dans les faites,
on exige dg manager qu'il connaisse son secteur spécifique de
travail, gu®il soit capable de comprendre et de régler les
problemes _dans toute lew complexite et, finalement, gu'il soit

capable dfinfluencer a&au maximum son groupe vers ses objectifs
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(Fatz,1933). Il favoricse le plus =souvent la communication sur la
tE&che afin d améliorer la performance et a tendance & cacher les
démonstrations émotionnelles car ces derniéres sont jugédes comme
des comportements non—managériaux (Weber,1977). Le manager dait
donc répondre aux exigences de sa désignation c'est-a-dire
atteindre les objectifs de 1 organisation et son action est tout
spécialement orientée vers cette fin. Fow atteindre son
objectif, le leader peut s’appuyer sur les attributs de son
poste ou sur ses attributs personnels. Son poste lui confére des
pouvoirs instituticonnels gui peuvent €tre éconaomigue, légitime
ou coercitif tandis que,’ selon ses attributs personrels, il
détient des pouvoirs dfexpert et charismatigue auprés de ses
subotrdonnés (French % Raven, 19593 Kotten, 1983).

Lutilisation de ces pouvoirs est dictée par la motivation
qui pousse 1°individu & occuper un tel poste. La motivation du
leader peut §Etre de trois otrdres: le besoin dfaccomplir des
choses, le besoin d"&tre aimé et le besoin d'influencer les
autres. Selon McClelland & Burnham (1983), les bons managers
sont motivés par 1le besoin dfinfluencer le comportement des
autres pour le bien de 1 organisation tout entiere; cest ce
quils appellent la motivation du pouvoir. Cette dernieére peut
prendre deux orientations cher le manager; elle peut le porter
vers le pouvoir de domination ol 11 n'a dautre objectif gue
d"établir =sa main mise sur =ses subordonnés, de les exploiter et
de confirmer leur dépendance. Cependant, le manager socialisé,

orienté vers le bien de son organisation, voit & organiser le
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travail afin gue ses employés sachent ce qu®il attend dfeus; il
les aide a se sentir forts et responsables et leur fait part de
son appréciation pour le travail bien fait (McClelland %
Burnham, 1983).

Il n°est pas facile de définir précisément le comportement
de leadership souhaitable. I1 semble qgue dans 1la relation
leader—-membres, il doive toujours exister une certaine part de
crainte de la part du subordonné, mais elle ne doit pas aller
jusqu'a la haine envers le leader. Souvent, pouwr €tre efficace,
le leader doit sacrifier 1 amitié & court terme pour le respect
& long terme s'il vise réellement le deéeveloppement personnel de
ses subordonnés (Etzioni, 1261). Cette relation peut alors &tre
beaucoup plus durable car les gens acceptent de faire des sacri-
fices. Les gens ont toutefois beaucoup de difficulté & accepter
les mesures qui servent & inculguer la discipline & ceux gui
leur sont chers, mais il est essentiel pour le leader d'aimer
suffisamment ses subordonnés pour les discipliner au besoin et
pour pleurer avec eux lorsque c*est approprie (Cook, 198&6). I1
est possible de conclure que le leader doit faire savoir & ses
subordonnés, de fagon claire, la nature de la td&che gqu®il attend
deux, qu®il doit saisir les occasions de leur faire connaitre
son appréciation pou leur travail et que, dans la plus grande
mesure du possible, il doit chercher & élever leur niveau
d"autonomie tout en leur fournissant 1 "encadrement approprié. Il

doit donc utiliser judicieusement le pouvoir gqui lui appartient

et trouver un juste milieu dans la marge de liberte gqu'il leur
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accarde. Les modéles autocratigues sont fortement critigués car
iles asservissent les subordonnés. Cependant, les modeéles ltraop
permissifs peuvent engendrer beaucoup danxiété chez les
employés qui n"ont pas atteint un niveau adéquat d autonomie et
emp€&cher 1l "atteinte des objectifs. I1 est intéressant de
réaliser que cest 1l apanage du manager efficace de saisir les
opportunités de confronter ses subordonnés au defi de la liberté
(Tannenbaum % Schmidt, 1983).

Les subordonneés. Les membres du groupe preéesentent des

caracteristiques qui peuvent requérir un type spécifique de
comportement de la part du leader. Nous nous intéresserons
particulieérement aux anStements commandés par le niveau de
maturité, la motivation et les attentes des membres.

Le niveau de maturité des subordonnés a été le sujet
priricipal de 1la théorie du cycle de vie (Hershey % Blanchard,
1977). Dn vy stipulait que le degré immature des membres comman-—
derait un leadership orienté vers la t3che, un niveau modéreée de
maturité, wn leadership orienté vers les relations et la grande
maturité recommanderait une délégation des responsabilités vers
les subordonnes. I1 faut bien retenir gque nous parlons de
maturité en fonction des exigences de la tdche; elle doit en
fait, E€Etre technique et psychologique et faire référence a
1*habileté, 1l expérience et 1la responsabiliteé de 1 "indiwvidu
relativement & ce que 1 "on attend de lui.

Le type de motivation des membres demanderait également un

ajustement de la part du leader. La théorie du chemin critique
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(House % Dessler,1974) proposait que des subordeonnés motivés
intrinsequement ocu vers 1 excellence répondraient favorablement
& un leader orienté vers la t3che tandis gue ceux motivés
extrinsequement seraient plutst & lewr aise avec un leader de
type social.

Enfin, les attentes des membres joueraient un réle important
dans le choix du style de leadership. Selon la théorie adaptive-—
réeactive {Osborn % Hunt, 1975), lorsgue le leader réagit aux
aspirations des membres, il serait susceptible de développer un
niveau aoptimal d influence discrétionnaire.

La situation. Elle peut Etre extrémement complexe car tout

peut influencer les relations entre les individus. Nous nous
contenterons de mentionner la grandeur du groupe et surtout la
t3che. D'une part, plus 1le groupe grandit en nombre, plus le
leader a tendance a déployer des comportements de coordination
orientés vers la tiche. D autre part, dans un grand groupe. le
subordonné perdrait guelque peu de son identité propre et
demanderait également plus de considération personnelle de la
part du leader.

La t3che elle-méEme peut entrainer de nombreuses variations
suw le type de leadership exhibeé. Elle est indépendahte ou
interdépendante selon gu'un individu travaille seul ou gqutil
doive coordonner son action avec des partenaires. On la dira
exclusive si le membre doit accomplir seul une td&che tres
spécifigue ou interactive s"il partage cette t&che avec des

partenaires. Enfin, la td&che sera variée ou répétitive (ex. une
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chaine de montage), fermée ouw ouverte (ex. une seule réponse
possible ou différentes alternatives); structurde ou nen selon
le niveauw des procédures déterminédes.

Farmi les autres variables composant 1 "ensemble de la
situation, on peut encore mentionner le niveau d"hostilité ou de
caompétition de 1 environnement, le niveau de reéussite du aroupe
et le grand ensemble dans lequel se trouve le groupe (Mintzberg,
1982). La marge d ajustement est beaucoup plus restreinte pour
le leader d°un groupe rattaché a un ensemble de dix cellules
similaires que pour le leader d'un groupe indépendant.

Cette revue de la littérature sur le leadership dans son
application 'générale nous permet la synthése suivante. Le
leader doit gtre capable de diriger son groupe en s’ajustant aux
demandes de ses subordonnés et de la situation. On exige de lui
des compétences technigues, conceptuelles et interpersonnelles.
La situation dans lagquelle évolue 1 "ensemble leader-subordonnés
impose des limites avec lesquelles le leader doit composer. Les
subordonnés présentent é¢galement des caractéristiques qui
commanderaient des ajustements de la part du manager.

Tout en visant la congruence optimale dans les interactions
leaaer—subordonnég, le manager doit par contre, maintenir le
point d"équilibre permettant a ses dépendants de développer leur
autonomie. La littérature semble nous dire gue le leader
efficace serait celul qui exprime clairement ses attentes & ses
subalternes tout en leuwr donnant les moyens de les remplivr. Il

proposerait & ces derniers des deéfis a leur mesure leur
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permettant dfactuwaliser leur potentiel. Il utilicerait toutes
les occasions de Ffaire connaitre son appréciation du travail
afin qgue ses employés développent un sens critique approprié.
Finalement, le leader efficace serait celui qui crée une
atmospheére de travail intéressante.

Le manager a habituellement en mains les outils pour faire
produire son groupe. Il doit trouver le point d'équilibre dans
1 "usage gu'il en fait afin d atteindre les objectifs fixés et de
rendre ses subordonnés les plus actifs et autonomes dans le

processus interactionnel de production.

Le leadership en milieu sportif.

La seconde partie de cette revue de la littératuwe nous
aménera A& considérer le leadership sportif qui 1) est un
processus d influence des individus ou du groupe vers 1 "atteinte
d'objectifs deéterminés, 2) est interpersonnel et reguiert un
haut niveau drinteraction directe avec les athletes et 3) doit
porter directement suww la motivation de ceuwi—ci (Chelladurai,
1984a). Notre intér&t premier sera donc de vérifier si le
processus général du leadership s‘applique au domaine spécifique

du sport.

Le groupe sportif. L°étude du leadership dans les sports

s"est inspirée des modeles déja développés pour analyser le
manager dans les groupes de production. L équipe sportive forme
un  groupe car elle compte un nombre défini de membres gqui sont

identifiés comme tels. Ces derniers sont interdépendants parce
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que 1 "action des uns est fonction de celle de leuws partenaires;
ils =ont en relations fréguentes et, finalement poursuivent
ensemble des buts définis et identifiés (Ferland, 198&). Celtte
définition correspond aux criteéeres memes de Cartwright et
Zander (1968), a savoir un rassemblement d individus en rela-
tions fréguentes, interdépendants, et poursuivant enéemble des
objectifs communs. Lentraineur de ces éguipes sportives joue
donc le rsle du manager de‘groupes de production.

Legquipe sportive évolue toutefois dans des conditions bien
différentes. Au contraire des groupes de production, ses membres
s"entrainent pendant de longues heures pour une combétition
d*une durée relativément courte. Elle a une durée de vie limitée
guli wvarie entre 3' et 8 mois. De plus, le groupe sportif en
situation de travail se trouve en opposition & un adversaire gui
cherche & 1 "emp@cher de réussir. A la différence des groupes de
production, l"équipe gui accomplit bien son travail n'est pas
assureée de succes car son adversaire peut la surclasser en
dépit de la reéalisation de la t8che telle que demandée par son
entraineur. Ainsi donc, 1 ‘*accomplissement de la tdche n'est pas
une garantie automatique de reussite pour une égquipe sportive.
Dans les sports, le seul criteére de réussite reconnu semble Etre
celui de 1a ‘victoire {(Lackey., 19846). Dans ces conditions,
1 "entraineur de 1'une ou 1l autre équipe et ses subordonnés sont
assuwés de ne pas remplir leuwr t&che car chaque compétition ne

reconnart gu'un seul vaingqueuwr.
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Le modéle interactionnel en milieuw sportif

NMous avons établi précédemment que le leadership est un
processus interactionnel (figure &). Nous croyons maintenant
utile de proposer un modele interactionnel adapté au milieu
sportidf (figure 7)) qgui se veut une synthése du modeéle interac—
tionnel de Chelladurai et Carron (1978) et des théories décrites
pr-écédemment. e point dominant de cette approche demeure
l*interaction entraineur—athléte. Cependant, la situation prend
une place importante car elle indique les limites et conditions
de ces relations. Cette approche dinteraction en milieu sportif
épporte des précisions sur la situation. Regardons de plus preés
les éleéments de celle-ci.

L "organisation. Elle est responsable d*établir les relations

avec 1 *environnement ainsi que la philosophie et les politiques
de fonctionnement. Cest delle dont dépendent tous les membres
et spécialement 1 entraineur. Elle fixe 1les objectifs qgui
doivent &tre atteints et voit au respect de sa philosophie a
lintérieur du réseau de compétition. L entraineur doit donc s'y
adapter. En retour, elle 1lui confere des pouvoirs organisa-—
tionnels et 1 autorité pour diriger son groupe.

La t3che sportive. Les activités sportives présentent des

caractéristiques varides relativement aux tdches gue doivent
remplir les athletes et influencent 1la fagon d°agir de
1 entraineur. Les sports individuels offrent des tdches varieces
ou répétitives selon gque 1 °"athléte doit toujours répéter l1a mEme

action ou plutst qutil puisse uwtiliser différentes combinaisons.
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Les +t&ches sont fermées si elles ne laissent place gu"a une
geule t+eéponse ouw ouvertes =i 1 "athleéte a 1le choix entre
différentes alternatives.

Les sports d éqguipe posseédent leurs distinctions propres. La
tdche y est co—active ou interactive selon que chague athléate
doit coordonner son travail a celui des coéquipiers ou simple-
ment 1 additionner (les participants d°une course a relais, par
exemple, sont impligués dans une tdche co-active). Les sports
que 1°on appelle conventionnellement collectifs présentent le
plus souvent des taches interdépendantes ouvertes oda les
athletes doivent faire un choix de réponses et s ajuster & leurs
partenaires pour contribuer & une action concerteée.

Nous pouvons continuer notre investigation sur la tache en
é¢valuant 1la portée de celle—ci dans 1 équipe. Certains postes
sur le jeu commandent une tache exclusive (le gardien de but au
hockey ou le guart—arriére au football), ce qgui peut rapprocher
ces postes de travail & la situation de 1"athlete individuel.
D autres demandent aux joueurs de participer a toutes les phases
offensives et défensives (au basketball, volleyball ou hoclkey);
mais, certaines attentes spécifigues envers decs postes de jeu
sont exprimées: marguer des buts, effectuer 1 °attaque ou la
défense, etc. La figure 8 nous présente une classification des
activités sportives selon les particularités de chacune.

Face a un tel éventail des caractéristiques de la tdche, on
peut émettre 1‘hypothése que les entraineurs devront déplover

des styles de leadership différents selon les activités
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TYFE DE VARIABILITE
TACHE
HARILETES OUVERTES HARILETES FERMEES
INDEFEN—- Radminton Golf
DANTES Ski de fond Gymnasti que
Ski alpin Natation
Tennis Athlétisme
Lutte ' Haltérophilie
Escrime Flongeon
INTERDE Baseball (lancewr) Aviron
FENDANTES Basketball (2 places ou plus)
Football (quart—arriere) Nage
Hockey (gatrdien de buts) synchronisee
Lacrosse (gardien de buts:
Rugby
Soccer f(gardien de buts)
Volleyball

Figure 8. Ceractéristiques de la t&che ({Adapté de
Chelladurai and Saleh 1978).

N.B. Entre parentheses, les postes qui représentent une
tache exclusive.

sportives et selon les roles des joueurs dans chaque sport. Les
activités collectives sembleraient exiger une plus forte ten-
dance vetrs la coordination et laisseraient moins de place a la
démocratie et a la libre expression. D'autre part, le partici-
pant pourtrait demander plus de considération spécifigue de la
part de son entrainew car il recevrait peu diinformation préci-
se sur  sa participation personnelle a la tdche globale de
1l équipe.

Les sports dindividuels n*exigeant pas de coordination avec

les partenaires permettraient une plus grande démocratie. Dans
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les tdches ouvertes, 1°athléte peut exprimer le besoin de plus
de renfaorcement lui fournissant une évaluation réguliere de son
rendement et 1°aidant & apporter les correctifs. Enfin, les
td3ches répétitives pourraient demander plus de comportements de
support social de la part de 1 “expert.

La grandeuw du  agroupe. Reliée au type de t3che exigée de

l*athlete se trouve la grandeuw du groupe. Lorsguun groupe est
requis pour accomplir la té&che, le role de 1 entrarneur se
modifie. En plus denseigner les techniques du sport, il doit
coordaonner les actions des membres. Lathleéte perd alors un peu
de sa personnalité et doit s°intégrer dans un grand ensemble.
Pans 1le grand groupe, 1l *entraineur tend & utiliser la commu-—
nication de groupe plutst guindividuelle (Chelladurai % Carron,
19783) . Les athletes laissent toutefois & 1°expert la respan-
sabilité de prendre les décisions (Chelladurai % Arnott, 1%83).
Le groupe procure également & 1°"athléte uwun support que le
compétiteur individuel cherche auprés de son entraineur. Toute-
fois, 1‘athleéete demanderait toujours une évaluation individuelle
de sa contributioﬁ & la performance de 1 *équipe.

La situation intermédiaire de 1 "entraineur. Les buts de

1*équipe =sportive sont habituellement fixés par 1 "organisation
et c'est le mandat de 1 entraineur de voir a les atteindre. Ce
dermnier occupe une position prestigieuse qui exige toutefois
beaucoup de clairvoyance de la part de 1"expert car 11 n'est pas
rare que des contraintes émanant des dirigeants, de la presse ou

des gspectateurs viennent 1 emp8cher d'exercer rationnellement
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ses  fonctions (Chappuis % Rioux,1967). La seule mesure reconnue
de 1°efficacité du travail de 1 entraineuwr semble &tre la fiche
"Victoires—-Défaites". Il est ainsi soumis & de fortes pressions
internes et externesl gui peuvent le pousser a déployer des
comportements parfois inacceptables justifiés par le besoin de
sauver son poste. Lui-m&me veut gagner: il ne sent pas toujours
l1"appui de la direction dans les situations difficiles et les
attentes des parents envers la réussite de leur enfant viennent
souvent ajouter des embiiches additionnelles sur le chemin vers
la performance. Alors guauparavant, des probleémes de relations
humaines étaient cités comme causes principales du licenciement
des entraineurs de niveau "High School" (Lackey,1977), on
identifie maintenant 1la pression des groupes externes et le
rendement de 17éguipe comme motifs du renvol de ces mEmes
experts (Lackey,19846). L "intervenant doit alors agir de fagon a
iscler son groupe des pressions externes. Il ne doit pas croire
gue les objectifs et intér€ts des athletes sont identigues a
ceur de 1 organisation {Scott.1971), mais il doit viser a les
faire converger car son influence sera d autant plus grande gue
ces attentes et objectifs seront étroitement liés (Cook, 1786).
I1 est utile de rappeler les distinctions déja appoartees auw
sujet des concepts de leadership, pouvoir et autorite. Le
leadership est centré sur la notion d influence d*une personne
sSW un groupe pour amener ce méme groupe a se comporter dfune
fagon déterminée parce qgu'il le veut bien. La définition du

pouvoir sTappuie sur la capacité que posséede une personne
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dexercer son influence suw une autre ou sur un groupe afin de
1l "amerner & se comporter d une fagon déterminéde, selon son qré ou
contre son propre gré. Enfin, 1 autoriteé représente le pouvoir
légitime conféré a un individu par son organisation.

Le manager sportif détient un pouvoir dfexpert. I1 est mis en
poste sur la base de ses compétences techniques.et sur les
performances antérieures des équipes gu’il a dirigées dans des
conditions similaires. Son poste est aussi doté d"un pouvoir
legitime immense, lequel pouvoir est rattaché au poste plutédt
qu'a l'individu {(Rird.19746), et lui permet de décider qui & les

capacités de demeurer avec 1'édquipe. gui participe aAl”actiDn,

quelle tactique doit €tre employée et quelles sont les reégles

que doivent suivire les athlétes tant suw le terrain de
compétition quta 1 *extérieur de celui-ci (Fieron, 1985
Lentraineur dispose enfin d°un pouvoir coercitif pour amener

les athleétes & réaliser le travail gu’"il attend d'eux.

lLes attributs personnels de 1 ‘entraineuwr sportif. Le leader

dans lesbgroupes sportifs doit répondre & la définition établie
précédemment, c"est—a-dire Etre celui qui peut diriger et
coordonner les actions du groupe vers la réalisation des
objectifs finés (Fiedler, 1947). Vince Laombardi disait pouwr sa
part gue le leadership n"est pas tellement le fait de commander
que le fait gque les subordonnés acceptent cette influence (Fuoss
%  Troppman, 1981). Lentraineur devira Etre considéré superieur
au  niveau fonctionnel par le groupe. cette supériorite se

rattachant & 1a t&che du groupe (Carron, 19803 Haroux, 19&68).
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Dautres gualités st averent des atouts essentiels au leader,
tel 1 aspect physigue, la confiarce en sl et la rapidité de
décision {(Haroux,1968). McDavid et Harari (1974) cornclurent gue
bien qu'il spit }mpossible didentifier un ou des traits
spécifiques aux entraineurs, conclusion tout & fait compatible'
avec les recherches sur la théorie du Grand Homme, i1 leur était
rnecessaire de posséder un niveau approprié de sensibilité, de
flexibilité et de responsabilité. Selon Lanning (197%9), les
Grands Entraineurs ont en commun de se connaitre eux—-mémes et de
connaitre la personnalité de leurs athletes de fagon & bien
gtablir la compatibilité dans les relations entraineur—athléte.

L 'interaction entrarneur—athléte. La seule possession du

pouvoir n'"est pas suffisante pouw influencer les athleétes. Il
est indispensable gue 1 entraineur possede 1 °habilete et le
désir de diriger ses troupiers; Il doit avoir 1 finclinaison a
diriger, 1la volonteé d accepter les responsabilités de commander
et 1 "engagement a remplir les obligations de son poste (Frost,
1971; Fuoss ¥ Troppman, 1981). L habileté & commander serait la
capacité de 1 "entratneur de jouer avec toutes les variables sus-
ceptibles dfaméliorer son influence sur son groupe alors qgue le
désir de diriger ferait référence & sa volonté diutiliser son
influence selon les situations afin d"atteindre les objectifs de
1 "organisation (McClelland % Burnham, 1983 . Tous les
entraineurs possedent ce goiit du pouvoiri il suffit d ocbserver

combien 1 "intervenant dont 1 equipe remporte le succés éprouve
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de fierteée personnelle a réaliser qu®il a pu diriger et manipuler
ses hommes avec doigte (Ogilvie % Tutko, 17&48).

La responsabilité d'influencer son groupe est un paramétre
gui ouvre la discussion sur deux philosophies distinctes. Un
certain type de manager sportif s appuyant sur 1 "autorité que
lui confere son poste préche gque cest la responsabilité de
l1athléte de s"adapter a son style et que la compatibilité dans
les relations entraineur—athlete est de 1 "entiere responsabilité
de 1"athleéte (Tutko & Richards, 1971). Four cet entraineur, la
compétence technigque et 1la "coachabiliteé", soumission &a la
discipline et conformiteée au contexte crééd par 1 entraineur,
seraient les qualités ecssentielles de ses prospects. Le plus
souvent, l1*athleéte sera le grand perdant dans cette =ituation,
car, s'il ne se soumet pas, il sera laisseé de coté et on dira
gu"il est un autre de ces athlétes qui n"a pas été capable
d"actualiser son potentiel athlétique. Cet entraineur fait ainsi
grand usage de son pouvoir coercitif.

On retrouve, d"autre part, 1l "entraineur qui associe son
intervention au contexte situationnel. Celui-ci serait habile a
diagnostiquer les besoins et les préférences de ses athletes et
y répondrait de fagon contingente. Adepte de cette approche,
Ryan (1981) préconisait que 1 entraineur soit un modificateur du
comportement de ses subordonnés. L*une des fonctions de 1 inter-—
venant sportif est de faire réaliser a 1 athlete la conséquence
du comportement émis afin, selon le cas. d'en augmenter la

fréguence ou de 1 "éliminer (Skinner, 19%7). La conséquence du
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conpaortement aura donc pour effet de le renforcer. Il est indé-
niable gue 1 information qgu’un organisme regolit concernant la
performance émise est essentielle & 1 acquisition, au maintien
ou au développement de la performance (Rilodeau,195&89). Les
jeunes sportifs répondent favorablement auw pouvoir de récom-
pense. 5Selon une étude aupres de jeunes joueurs de baseball, 1a
différence majeure chez les instructeurs auwiguels les athlétes
répondaient le plus Ffavaorablement résidait damns la fréguence
selon laguelle 1ils renforgaient les comportements dé=sirables
(Smoll, Smith % Curtis, 1977).

Les raisons qui vont amener un expert a procéder selon une
'philosophie ou 1 autre sont multiples: sa personnalité, son eédu-
cation, son expérience et sa perception de 1°environnement. Dans
la plupart des équipes, le statut de 1 "entraineur est tel que
le programme sportif devient rapidement un reflet de sa persan-
nalité. Dans uwune analyse globale de la relation entraineuw -
athlete, Lanning (1979) {faisait ressortir que le manager sportif
doit tout aussi bien se caonnaitre lui-mEme que ses athletes s°il
veut rentabiliser au maximum les efforts de chacun. Selon lui,
les Grands Entraineuwrs ont une excellente connaissance d’ ewx—
mEmes et sont capables de concilier 1°interaction afin de rendre
maximale la performance sportive. Il recommandait que la com-—
patibilité dans les interactions entrarneur—athlete soit évaluéde
avec autant dfattention que les habiletés techniques des
prospects.

Les programmes d"entrainement sportif font une grande place
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au developpement physiqgque, technigue et stratégigue nécessaire A
la performance de haut calibre. Rushall {1979) recommandait gue
1*on v introduise des composantes psychologiques. Il est de plus
en plus important que 1l on mette 1 "emphase sur le développement
personnel maximal de 1°athleéte (RBotterill,1980; Rushall,197%)
car, aprés tout, cest lui et non 1 ‘entraineur gui doit réagir
lorsque 1la compétition débute. Botterill (1980) considérait
encore que la préparation de 1l athleéete n"est compléte que lors-
qu*il est autonome face a la compétition sportive. Frost (1971)
Yy  souscrivait en proclamant gue la marque d*un grand entraiﬁeur
est le fait que ses joueurs aient de moins en moins besocin de
lui et qutils soient de plus en plus en mesure d &tre leur
propre moniteur en augmentant leur expérience et leur maturité.

L athléte. Tout comme les subordonnés dans les groupes de
production, les athletes présentent des caractéristiques indivi-—
duelles avec lesquelles 1 entrarneur doit composer. En raison de
la nature méEme de 1l implication délibéréde aux activités d une
équipe sportive, on peut assumer que la motivation n"est pas
uniquement extrinséque. Toutefois, dans certains cas, des
pressions externes générées par les parents ou les amis
s ‘exercent sur les athletes et font gque leur participation n‘est
pas totalement deéelibérée.

Considérant que 1 apprentissage se fait grace au temps de
pratiqgue et.d‘engagement au sport (Metzler,197%), 11 est permis
de présumer que les habiletés des sportifs se développent avec

1°S3ge et 1 expérience de jeu. Toutefois les opinions sont treés
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partagées quant & la variable de la maturité. Dans le contexte
zportif, celle-ci a deux composantes: 1 une technigue est le
plus ' souvent associée auw niveau des connaissances et des
habiletés sportives; 1 *autre, psychologigue, fait référence au
dével oppement optimal de la personne, & sa connaissance d'elle-
mé&me, a la juste perception de la demande de son environnement
et a son degré dfautonomie. De fagon générale, la maturite
sportive a été assumée en relation avec le niveau de compétition
de 1"athlete.

Dif%érents auteuwrs (Chelladurai % Carron, 1983; Sage. 1978;
Scott, 19271) +Firent une mise en garde face & cette facgon de
procéder car il semblerait gque le sport organisé ne favorise pas
le développement de la maturité des athleétes. De plus, il serait
difficile d'en établir 1le niveau optimal car, dans certains
sports, la maturiteé sportive n'est considérée atteinte gue
lorsque 1 athleéte évolue dans les rangs professionnels. La
maturité doit se rapporter au domaine spécifique de la t3che; on
exige des aptitudes technigues, des habiletés conceptuelles qgui
devraient aider a sélectionner les réponses adégquates et des
gualités psychologigues gui feraient-que 1 athléte démontre un

état croissant d autonomie.

La perception du contexte interactionnel dans les sports

3

La littérature suw le type du manager sportif réfere &
1 "ensemble athléte-entraineuw—compétition. Trop souvent, on

insiste sur 1la sur—-spécialisation de 1 entraineur dans san



44

domaine technique, ce gui a pour effet de le rendre moins apte &
considerer la situation dans sa totalité. Dans la description de
ce systeme, trois thémes reviennent régulierement: 1) 1 athléte
est au service de la compétition sportive, Z) 1 entraineur est
orienté vers la victoire et 3) 1 entrainew est un autocrate. De
plus, on fait ressortir gque le programme sportif est un reflet
de la personnalite de 1 ‘expert (Lanning, 1979).

On prétend que les activités sportives de compétition et les
entrarineurs ont tendance & n‘*accorder gque peu de caonsidération
aux athlétes et gue bien souvent, ces derniers sont le seul
outil de 1la compétitién. Scott (196%) rapportait que pouwr les
entraineuwrs d'équipes collégiales, 1 "athleéte na d "importance
que dans la mesure ol il contribue a la victoire. D une maniére
moins catégorique, Gill (1977) concluait qgue la compétition
sportive serait orientée vers 1la victoire et, bien souvent,
1*athleéte ne recevrait de considération gue dans la mesure on il
remplit 1le devis établi par 1 *architecte sportif (Ryan,1%981).
L*image traditionnelle de 1 entraineur nous le présente comme
autoritaire, travailleuwr acharné, peu raffiné, personnage treés
dur et manipulateur. Il est de toute évidence orienteé wvers la
t3che (Sage,1973), et peu sensible aux besoins personnels des
athleétes (Hendry, 19743 Ogilvie 2 Tutko, 1968).

Les stages de formation offerts par les associaﬁione
sportives seraient en partie responsables de cette situation. En
effet, on y enseigne les technigues et les stratégies d*umn sport

mais il n'est pratiquement jamais quéstion de la connaissance de
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1 "enfant, de son développement, de sa motivation et de
attentes, bhy-af des facteuwrs psychologigques i1nfldengant La
performance. Les entraineurs reconnaissent cette lacune mals iils
avouent également qu'ils ne sont pas préts a consacrer une
longue période de temps pour acquérir une formation adéquate
dans ce domaine (Halbert,1986).

Les relations entre 1 entraineur et les athletes ont é&té
étudides selon 1 orientation vers la t3che ou vers les rela-
tions. 0On rapporte que trop dfentraineurs considérent gque leur
seul role est dienseigner le sport (Botterill % Orlick, 1977) et
guils mettent trop d°emphase sur la victoire au détriment du
plaisir de participér (Smith, Smoll % Curtis,1979). Les entrai-
neurs perceviraient donc le sport comme un lieu de performance od
il n'y a pas de place pour rendre | "atmosphére plaisante
(Danielson, Zelhart & Drake,1975). Toutefois, Cooper et Fayvne
(1972) suggéreérent que la forte corrélation entre 1 orientation
vers la tEche et la performance ne peut s effectuer que par le
biais de nombreux contacts avec 1les athletes afin de les
renforcer sur leur prestation.

Abordant les rapports entre 1 fentrainewr et 1 *athlete sur la
base du coit gque chacun doit vy investir, on estime que le
manager sportif occupe une position intouchable et gue tou=s les
efforts d"adaptation doivent provenir de la part de 1 athléte
(Tutko % Richards, 1971), considérant méme ce dernier comme un
non participant dans la relation (Schultz, 19&487). Cette concep-

tion expliquerait pourquoi 1la ‘"coachabiliteée" est toujours si
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importante lors du dépistage des prospects. Cependant, Orlick
(1974, rapportait gue 174 des jeunes gui abandonnent la compé-—
tition sportive citent 1 entraineur comme la Cause_premiére de
lewr décision. Lorsque ces athletes quittent 1-équipe,’ ils
veulent souvent manifester leur perception de 1'incompatibilité
dans les relations entrarneur—athl éte (Fease, Locke "%
Burlingame,1971). En reéponse & ces constatations peu encoura-
geantes, certains chercheurs ptroclameérent que ce serait la res-
ponsabilité de 1 "entraineur de créer et de maintenir un climat
favorable a4 la communication (Smoll, Smith % Curtis, 1277).

I1 a également été mis en lumiére que les entraineurs
auraient une forte téndance & déployer un style autocratique.
Ogilvie et Tutko (19268) les classaient parmi les groupes les
plus autoritaires de 1la <cociéteée. Cependant, lee athlétes ne
considerent pas cette attitude comme excessive, probablement
parce le=s entrainews gagnants deéploient plus souvent des styles
autocratiques (Fenman, Hastad % Cords., 1274) et gue les athletes
répondent bien au comportement autocratique s°ils le pergoivent
comme une condition de succes (Fisher,1976). Enfin, les grands
groupes accepteraient plus facilement ce type de leadership
(Cratty.,1973).

Le type dfentraineuwr qui dirige et commande les moindres
gestes , de ses subordonnés semble attirer les athleétes qui sont
incapables ou gui ne veulent pas s’ auto-diriger en regard de la
compétition sportive (Scott,1971). De plus, les athlétes ont

eux—mémes uwne forte tendance autoritaire et sont souvent portés
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a ne respecter que ce type de leader (Ogilvie % Tutko, 1968%.
Enfin, les athleétes qui ont un faible niveau de maturité person-
nelle rechercheraient un motivateur gqui les superviserait de
pres et les pousserait continuellement a la limite (Scott,1971):
et il semble bien que le sport de compétition ne favorise pas le
développement de la maturité des athleétes (Sage.1978). Hendry
(1974) cataloguait les entraineurs comme dominants et les
athlétes comme dépendants et avangait méme que cet état de chose
se perpétuerait car les entraineuws de demain sont souvent les
athletes d*aujourd “hui.

On rapporte égalemént que certains entraineurs adoptent ce
type autocratique afin de cacher leur insécurité ou leur
incompétence {Larsen &% Schwedinan., 19673 Lackey,1977). Ehfin,
certains entraineurs adoptent des styles autocratiques extré@mes
atin de vérifier la force de caractere de leurs prospects et se
servent d épreuves psychologigues afin dfeffectuer 1 élimination
des.candidats.

Certains auteurs attirent 1°attention sur la démocratie et
le réle réel de 1°entraineuwr dans 1°équipe. On dit que la
démocratie définie comme étant la possibilité de faire ce que
l1°on veut et quand on le veut est un non-sens tout spééialement
dans les gsports dféquipe car 1fentraineuwr doilt coordonner
l"action de ses athletes et donc. par le fait méme, restreindre
leur liberté (Fuoss & Troppman, 1981). Il n"en demeure pas moins
qutil doit chercher & favoriser 1 implication persannelle

maximale tout en évitant. 1l anarchie.
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Dans une intéressante ¢étude sur le sport che:z les jeunes,
Smoll et al. (1977) mettaient en évidence que 1 *entraineur doit
faire régner la discipline au sein de son groupe. Les auteurs
expliquaient que les jeunes cherchent a établir leur indépen-
dance mais qu'ils ont également besoin de structures pour les
aider dans leur développement. L intervenant aupreés de ces
athleétes doit donc les aider dans leur croissance personnelle en
gtablissant les limites acceptables et en les faisant respecter.

De plus, le radle de 1 ‘entraineuwr évolue avec la situation de
son  équipe. Ainsi, lorsquune éguipe gagne avec grande régula-
rité 1 entraineur doit modifier son réle car les jouesurs en
viennent a croire qutils nont plus besoin de son aide pour
appréndre; c"est alors gu'il doit raffermir les comportements de
coordination et, par ce fait, diminuer le sentiment de
démocratie tel quexprimé précédemment (Frost,1971).

Cette abondante 1littérature nous présente donc une image
plutat négative du manager sportif qui semble n"accorder gque peu
d"importance A& ses athletes. Cependant, il faut garder en
perspective que 1“entraineur doit également rendre des comptes
s le rendement de son équipe et que, bien souvent, dans ses
Felations avec 1 "organisation, il 1lui est préférable d étre
victorieus (performance externe) plutst qu'efficace iperfor-
mance interne au groupe). 11 appert que cette tendance soit
encore plus forte aujourd’hui gue par le passé (Lackey,1984).

Il semble bien difficile de concilier équipe gagnante et

satisfaction des athleétes. La congruence entre les objectifs de
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1l "organisation et les attentes dez athlétes dans une situation
précise peut donc dicter & 1 entraineuwr le point dféquilibre
susceptible d'optimiser l*"influence gqu'il exerce sur s
athletes. Selon Cook (1986), le manager sportif devrait dévelop-—
per cette énergie potentielle dans son équipe en maintenant
léguilibre entre 1) 1 amour et la pew, 2) le pouvoir personnel
et le pouvoir organisationnel, ) la recherche du succeés
(performance) et 1 efficacité (influence sur les athletes) et 4

les forces motivationnelles et les forces restreignantes.

Le modeéle multidimensionnel du leadership.

Considérant gu’aucune théorie n'"expliquait tout le processus
du leadership, Chelladurai (1984a) a proposé le modeéele multi-—
dimensionnel du leadership (MMDL). Ce modéle met en évidence gue
le comportement de 1°entrarnew dépendrait des antécédents,
c'est—-a-dire, l*identification la plus exacte possible de
chacune des composantes de 1 interaction et influencerait les
conséquences (figure 9).

On consideére le leader, les subordonnés et la situation
comme les antécédents aux comportements. Ces detrniers sont de
trois types: les prescrits {(par la situation), les préférés (par
les athlétes) et ceux déplaoyés par 1 entraineur. Ces derniers
devraient répondre aux exigences de la situation et auxr demandes
des athlétes. Enfin, les conséguences de ces comportements sont

établies en termes de performance et de satisfaction.
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L autewr de ce modeéle appliqué au contexte sportif affirme
qu*il vy a une relation positive selon la congruence entre les
types de comportement de 1'entrarnew et la performance et la
satisfaction des membres. Ainsi donc, 1l intervenant, qui a la
capacite de déplovyer des comportements de leadership

A

correspondant & sa personnalité, adaptés aux edigences de la

ANTECEDENTS COMPORTEMENTS COMSERQUENCES
DU LEADER
CARACTERISTIQUES f COMFORTEMENTS
S
DE LA SITUATION FRESCRITS
l FERFORMANCE
CARACTERISTIBUES COMFORTEMENTS I '
DU LEADER REELS J |
|
SATISFACTION
CARACTERISTIQUES COMFORTEMENTS
: —_—
DES SUEBORDOMNES FREFERES
Figure 9. Le modele multidimensionnel du leadership.

{Chelladurai, 1984a).
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situation et répondant aux besoins des athletes, seralit
susceptible de créer un climat favorable & 1 atteinte des
objectifs et & la satisfaction des membres.

Faisant suite au développement de ce modeéle théorique,
Chelladﬁrai et Saleh (1980) ont mis au point le Leadership Scale
for Sports (LS5) afin de mieux investiguer le comportement de
1l "entraineur. Conformément aux propositions du MMDL, les trois
versions du questionnaire permettent de definir les
comportements gue 1 entraineur croit déplovyer. les comportements
préeferes par les athleétes et ceux que 1l'athléte pergoit chez
l*intervenant. Finard (1987) développa la version frangalse de
ce test sous le nom dfEchelle du Leadership dans les Sports
(ELB). Cette échelle permet de classifier les comportements de
leadership de 1l "entraineur selon les cing comportements
déjia mentionnés: d'entrainement, démocratique., autocratigue, de
support social et de recompense.

I1 est intéressant de noter gque, de ces cing sous—échelles,
deux représentent des comportements de décision (démocratigue et
autocratique) tandis gue les trois autres decrivent 1°objet de
la relation entre 1 "entraineur et 1 athlete. Chelladurai (1784b)
énongait que le L35S permettait d"étudier plus en profondeur les
comportements de 1"intervenant en définissant cing dimensions
plutst gque les deux conventionnellement utilisées: 1 orientation
vers la t&che ou vers les personnes. La réunion des dimensions
entrainement et autocratigue correspondrait a l orientation vers

la ta3che alors gue les trois autres constitueraient 1°orien-—
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tation wvers les relations (5chliesman, 1986) . Ce regroupement
vient & 1'encontre de la conclusion de Cooper et Favne (1972)
qui proposaient que la forte corrélation entre la performance et
l"orientation vers la tiche ne peut s’effectuer que par le biais
de nombfeux contacts avec les athletes afin de les renforcer sur
leur'prestation.

A 1"aide des trois qguestionnaires de 1°ELS, il est possible
détablir le style de comportement de 1 entraineur tel que pergu
par lui-méme, les préférences des participantes en regard des
comportements de 1'entraienur et le profil actuel de ce der-
nier tel que pergu par les joueurs. Le lecteur pourra trouver
en annexe, les procédures complétes dutilisation de 1 "Echelle.
du Leadership dans les Sports.

Une seconde approche a 1 "analyse de la relation entraineur-—
athlete provient de 1 "observation systématique de 1 intervention
de 1'entraineur durant les matchs ou les entrainements. Les
systémes d'observation couramment utilisds pour 1 enregistrement
des comportements des enseignants en éducation physique ont
permis dfétablir des banques de données sur les comportements

des entraineurs sportifs.

Le profil de 1 ‘entraineur

Les entraineurs ont tendance a déployer des comportements
dentrainement utilisant la majeure partie des communications
pour transmettre de 1°information sur la t3che (Botterill %

Orlick, 1977 Smith et al,1979). On retrouve ce comportement
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de fagon & peu prés identique tant chez les eguipes gagnantes
gue cher les équipes perdantes (Weiss % Friedrichs, 1986). Yos
Strache {1979) rapportait gue des joueuses de basketball
d"équipes gagnantes percevaient une plus grande emphase de leur
entraineuwr vers la performance alors gue. chez les éguipes
perdantes, ce dernier était beaucoup plus tolérant a 1 incer-—
titude. De plus, l*entrarneur utiliserait principalement la
communication de groupe car elle 1ui permettrait de sauver
beaucoup de temps et dienergie tout en permettant un sentiment
d*egquité envers tous les athletes (FRushall,1979). LCe type de
communication ne favoriserait pas le développement personnel
selon les attributs de chacun, et il nierait le fait bien établi
gue tous les individus ne reépondent pas egalement au méEme
traitement (Lanning,197%9).

L "observation systématigue des entraineurs a contirmé gue le
comportement dfinformation et dinstruction sur la tdche est le
plus fréguemment utilisé. Les entraineurs les plus qualifiés
dans la connaissance du sport auraient une plus forte tendance a
exhiber ce type de comportement plutst gu*ad déployer des
comportements démonstratifs axés sur la motivation (Wandzilalk,
Ancsorge % Fotter, 1987).

Farmi les comportements identifiésipar Chelladurai et Saleh
(1978), il semble bien que 1 "on retrouve le type autocrate che:z
bon nombre dfentraineurs. Weiss et Friedrichs (1984) con-
cluaient a une relation positive entre le comportement

autocratique de 1 °entraineur et la satisfaction au travail de
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joueurs de basketball, tout probablement parce que ce type de
deécision de 1 *entraineuwr permettrait de sauver beaucoup de temps
dans 1 "accomplissement de la t&che. Danielson (1978) rapportait
ne pas décele; de recherche de domination de 1la part des
entraineuwrs de hockey mineur.

le comportement de récompencse est le second en importance
dans la perception des athlétes. Il semble que les entraineurs
des sports individuels soient plus portés vers ce type diaction
(Chelladurai, 1984b). Il faut garder a 1 esprit gue 1 entraineur
s"engage le plus souvent dans des communications globales envers
son  groupe. I1 est donc possible que la retenue soit moins
grande dans les activitées individuelles o4 1 entraineur est
moins reéticent & §&tre preés des athleéetes. Smith et al. (1979
rapportaient une expérience onr 1 "emphase micse sur les feedbacks
positife a amené les jeunes joueurs de baseball a considérer
leur entraineuwr comme plus compétent et avangaient gue 1 “usage
optimal de ce comportement est prépondérant dans 1 établissement
d"une reéponse supérieuwe des athletes (Smoll et &l., 1277). Il
semble également que ce comportement soit le meilleur
prédicteur de la satisfaction des athletes Weiss &
Friedrichs, 1986).

Les entraineuws les plus compétents, qui prodiguent
beaucoup dinstructions & leurs athlétes, ont eégalement tendance
& donner peu de feedback. Souvent ils en viennent a ne souligner
que les performances exceptionnelles en considérant inutile

d“apprécier les t&ches regqulieéres bien faites (Wandzilak et al.,
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1987). Colomboretto et al.(1987) mettaient en évidence qgue le
comportement de feedback des entraineurs s‘adressait souvent &
des athletes moins doués et qu'il pouvait également avoir un
effet néegati+f chez ces athletes en leuw rappelant leur
mal adresse ou leur insucces.

Danielson, Zelhart & Drake (1973) ont constaté que les
entraineurs de hockey mineuwr mettaient beaucoup de préoccupa-—
tions sur les activités dfintégration, une dimension guasi-—
identique au comportement de support social de 1 Echelle du
Leadership dans 1les Sports. Danielson (1?78) concluait gu’au
hockey mineur, des comportements de 1 entrarneur orientés vers
les relations sembleht plus efficaces que des comportements
orientés vers la t3che.

Cette conclusion est en contradiction avec celle de Cooper
et 'Payne (1972) dont 1 "expérience auprés d'éguipes de soccer
laissait voir une relation positive entre 1 "orientation vers la
t3che et la performance de 1 "équipe. Weiss et Friedrichs (128&)
rapportaient, dans le mEme sens, une corrélation négative entre
le comportement de support social et le dossier de 1 "éqguipe.
Selon ces auteurs, 1 entraineur qui met trop 1l accent sur ce
type de comportement serait susceptible de voir son équipe
présenter une moins bonne performance. Wandzilak et al. (1287)
laissaient entendre qu'un bon nombre dfentrarvneurs moins
compétents démontrent une forte tendance vers 1l "encouragement

parce quils n"ont rien d'autre a offrir a leuws joueurs.
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Les préférences des athlétes

2

Les recherches sont unanimes & reconnaitre gue les sportifs
s'attendraient principalement a des comportements d entrainement
de la part de 1~ expert (Castonguay, 198%5; Chelladurai, 1984b;
Chelladurai % S5aleh,1978; Terry.1984; Terry % Howe,1984:; Smoll
et al.. 1977) . Les athletes espérent ainsi que 1 entraineur
etablisse wun climat propice & 1 apprentissage et au succes.
Cette tendance serait plus forte chez les membres des sports
collectifs que chez les athlétes individuels. Farmi ces der-—
niers, les participants dans les activités fermées montreraient
une preéférence plus grande. Chelladurai et Saleh (1978) aont
propose que 1 "action de 1entraineur. viendrait alors atténuer le
laisser—-aller provoqué par la monotonie de la répétition.

Terry (1984) et Terry et Howe (1984) ont rapporté que des
athlétes d*élite et de clubs sportifs accorderaient leur seconde
preféerence au comportement de récompense de la part de 1 entrai-
newr . Ils notaient également une tendance plus forte chez les
athleétes de sports interdépendants car ces derniers espeéereraient
une treconnaissance pow leur contribution a la performance de
1*éqgquipe. Chez 1les athlétes individuels, Chelladurai (1984h)
identifiait également des différences marquees selon lesquelles
~les athlétes impligués dans des t&ches Duveftes (lutte) demande-
raient uwn plus haut niveaw de feedbaclk positif que les membres
de clubs drfathlétisme (tache fermée). Cette différence serait
diie au fait que 1 "athléte recherche une évalug#ion de =a reponse

sportive gui ne lui est pas fournie par la tiche elle-m&me. Les
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athletes de clubs acceorderaient une préférence plus grande a ce
type de caomportement que leurs confreres des équipes d élite qui
auraient une plus grande confiance en eux—mémes et gui =e
croiraient plus en mesure de porter un jugement approprié sur
leur rendement (Terry,1984).

En troisieme lieu, les athletes émettraient des préférences
pour le comportement de support social. L*amplitude de ces pré-
ferences varie selon les types dactivités sportives pratiquées.
Les participants de sports interdépendants trouvent ce support
aupres du groupe. Dans les activités individuelles, les sportifs
rechercheraient ce support de leur entrarneur de fagon
accentuée. Entin, parmi ce dernier groupe, les athletes
exécutant des t3ches fermées montrent des attentes plus élevées
(Chelladurai % Saleh,1978).

Entin, les derniéres prétérences des comportements de
leadership seraient reliées au mode de prise de décision. Les
membres de sports individuels indiguent des préférences pour les
modes plus participatifs; dans les sporte interdépendants, les
athlétes laisseraient & leur entraineur le soin de décider afin
d*assurer la coordination (Fuoss & Troppman, 1981) et de sauver
du temps dans la recherche de solutions (Weiss % Friedrichs,
1986). Les athletes préfereraient un comportement autocratique
lorsgue 1la décision est trés importante ou peu importante et
indigueraient wun penchant pour les modes plus participatifs
loreque 1 impaortance de la situation est modérée (Chelladurai %

Arnott, 1985).
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La satisfaction des athlétes

Chell adurai (1984b) et Schliesman (19867 ont exploré une
avenue intéressante gqui consiste & comparer les comportements
pergus chez 1 °entrainewr avec les attentes exprimées par les
athletes afin de vérifier le niveau de congruence du style de
leadership du manager sportif et la satisfaction des membres.
Selon les résultats obtenus, il existerait une relation négative
significative entre, d"une part, la différence entre les per-
ceptions et les preéférences des athleétes et, d-autre part, la
satisfaction de ces dernieré. Ainsi donc., 1 "athléte aurait de
fortes chances d"&tre satisfait lorsque sa perception des
comportements de leadership de son entraineur se rapprocherait
des attentes gu'il exprime. Inversement., plus 1 "écart entre ses
perceptions et ses attentes serait grand, plus ses chances
d"éprouver de 1 "insatisfaction au travail seraient grandes.

D autres études citaient une trés grande différence entre
les perceptions émises par les joueurs et celles de 1 entrairneur
lui-m8me (Fercival,1?71; Bird,1976; Missoum,1979). En portant
une attention spéciale sur la congruence des comportements de
1 *entraineur, on constate Qque les sportifs sfattendent & de%
comportements dfentrainement et autocratiqgue. Toutefois, ils
percoivent leurs entraimeurs moins autoritalres que les entrai-—-
neurs eux—mémes. Ils esperent également plus de comportements de
récompense car les a;tivités sportives ne fournissent pas elles-
meémes une grande quantite de ces renforcemeqts (Chelladurai,

1984a). Ceci est encore plus vrai dans les sports d éguipe oua la



59

performance individuelle #st novée dans celle du groupe. L écart
entre les comportements percgus chez 1 entraineur et ceux esﬁérés
par les athlétes peut servir & expliguer en partie le phénoméne
dincompatibilité entre 1"athléte et 1 entrainew et il faut
voir dans 1 “adaptabilité de ce dernier une solution a ce
probl éme.

11 importe ici de préciser le processus de formation des
attentes. On peut définir ces derniéres comme dtant une prévi-
sion de ce gue l17individu croit ou espeéere gu'il arrivera. Elles
peuvent 8tre formulées envers soli-méme ou envers les autres.
Ainsi donc, le sportif peut formuler des atténtes SNvers sa
propre performance ou envers la performance ou le comportement
de son entraineur.

Les attentes proviennent de guatre sources: les habitudes
généralement reconnues, la performance ou le comportement passeé,
1"information directe ou indirecte et 1 espoir d°un idéal. Les
attentes des entraineurs & 1'endroit des sportifs et des
sportifs envers eux—mEmes ont été traités abondamment {(Alderman,
1974; Fisher, 19763 Sternberg,1986). Celles du sportif envers son
entraineQr 1 "ont beéucoup moins été. Il peut espeérer un profil
particulier de son entrainew en se basant sur un portrait idéal
guil se fait de cet intervenant. Dlans un second temps. il peut
utiliser 1l information gu®il a obtenue sur la personne qui sera
son  prochain entraineur. Il peut également reéférer a ses
entraineurs passés et modeler ses attentes sur ce qu’il a connu.

Enfin, le contexte global de 1 activité dicte un certain cadre
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des attentes en ce sens que le jeune sportif se fait également
une idée du profil-type d'un entrainew dans un contexte
determine. Selon Alderman (19745, les attentes seraient un
compromis entre le possible et 1°idéal et elles s appuieraient
s ce que l°individu aimerait et sur ce gu®il croit réaliste.
Il semblerait toutefois plus enclin & ¢établir des attentes
réalistes plutst gue des espoirs (Fisher,1976).

Lorsgue 1le sportif établit 1les attentes en regard de =a
propre performance, il utilise 1les résultats passés. I1 tend
alors a diminuer 1 écart pocssible entre ses nouvelles attentes
et la performance gqu®il croit possible. Alderman (1974) parlait
alors du niveau des attentes gqutil distinguait du niveau des
aspirations dans le sens que le premier tend a diminuer 1 “écart
entre 1 objectif et le résultat futur en se fiant aux résultats
antérieuws. On peut croire gque les attentes & 1l 'endroit de
l*entraineuwr sont élaborées de la mé&me fagon et que le sportif
établit ses attentes en fonction des comportements précédemment
observés chez ses entraineurs.

Sur le plan individuel, on rapporte gue le sportif plus doué
tendrait & diminuer ses attentes en vue de les ajuster a celles
de ses pairs qui abtiennent de moins bonnes performances
(Alderman, 1274) . Il est donc possible de supposer gue les
attentes envers 1 entraineuw évolueraient de la méEme facon; le
sportif gui exprime des attentes différentes de celles de ses
pairs envers son entraineur tendrait donc a modifier celles—ci

dans la direction de celles du groupe.
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Les recherches ont tenté de vérifier 1°un ou 1l ‘autre mpdele
en assumant la matuwité des athlétes selon 1 "&ge chraonologigue
ou le réseau de combétition. Les sportifs évoluant au niveau
intra-mural attendraient des comportements axés sur le feedback
positif et 1le climat social alors gue dans les ligues de haute
compétition, les préférences iraient aux comportements axés vers
la t&che (Erle,1981). Cependant, les équipes victorieuses dans
la haute compétition recherchent plutst des comportements de
leadership orientés wvers 1a personne (Bird,197&4, Terry,1984)
car, semble-t-il, les athlétes sont déja fortement orientés vers
la t3che. Che:z les équipes obtenant moins de Sucéés, un leader
arienté vers la ta&che serait préférable afin de maintenir
1l attention des athletes sur la tache qu'ils doivent accomplir
(Bird,1976&6) . En considérant la maturité sur la base de 1 "&ge
chronologique, Chelladuwai et Carron (1983) ont obtenu des
résultats qui démontrent que les préférences des athleétes pour
les comportements dentrainement diminuent de 1 “dge "midget high
school” Jjusquau "senior high school" mais augmentent a 1 "age
universitaire alors que les mémes athlétes démontrent une préfé-
rence grandissante pouwr les comportements de support social.

En considérant la matuwité sur le plan sportif, on peut
croire gue plus 1 "athlete atteint un niveau élevé de
performance, plus il se croit en mesuwe de porter un jugement
précis suw son  rendement. Ce faisant, il exhiberait une moins
_grande dépendance envers son entraineur quant au comportement de

feedback positif (Terry & Howe, 1984).
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A la lumiére des écrits théorigues et des résultats de
diverses recherches, an peut supposer des ajustements nécessail-~—
res de la part des entraineurs plus spécialement en fonction de
la ta3che et de la maturité des subordonnés. Il faut également
retenir que les objectifs de 1 ‘*entraineur et ceux des athletes
doivent €tre congruents entre eux et également avec le réseau de
compétition.

La présente recherche visera donc a définir la relation
entre la wvariable independante de la maturite établie par le
niveau de compeétition des sportifs comme 1 avaient fait
Chelladurai et Carron (1983) et la variable dépendante des
atttentes des joueurs de hockey & 1°endroit de leur entraineur.
Dans un second temps, nous étﬁdierons la relation entre le type
de tdche et ces mEmes attentes exprimées par des joueurs de

hockey sur glace.



CHAFITRE II

Méthodologie

Les sujets

Au  total, 270 sportifs participerent & cette recherche. Ces
sujets étaient des Jjoueurs de hockey suw glace. de cexe
masculin, dgeés de 10 & 25 ans, regroupés selon les catégories
d"8ge deéfinies par la Fédération Québécoise de Hockey sur Glace.
Four chacune des six catégories de compétition, la maturité
sportive des joueurs est supposée homogene. Le nombre de sujets
variait de 25 & &3 patr catégorie.

Ces joueurs étaient tous considérés comme des aspirants & un
poste au sein de 1 ‘équipe Elite ou Développement de leur région
administrative. Ces six catégories d"dge font toujours réference

& 1°8ge chronologigue des hockeyeurs en date du premier janvier

de 1 *année.

Les variables

Cette recherche vise & établivr la relation entre la maturité
des Jjoueurs de hockey classés Elite et Développement et leurs
attentes envers les comportements de leadership de leur
entrainew. La variable indépendante de la maturiteée sportive est

définie comme etant la maitrise des habiletés et des
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connaissances de 1 activité, le développement dtattitudes appro-
prides au sport ainsi que 1 'expérience et la capacité de fixner
des objectifs élevés et réalistes (Chelladurai & Carron,l1983). A
cause du contexte pyramidal du sport de competition, on assume
gue la maturité sportive augmente selon 1°age des participants:
la catégorie dans laguelle évolue le sportif nous servira donc
de mesure de la maturité. Un second indice de la maturité nous
sera fourni par 1 'expérience du hockeyeur dans une méme
catégorie d*dge (Vos Strache, 19279). Ce second indice ne sera
toutefois diéponible que dans les cateéegories Midget, Junior et
Universitaire ol on retrouve un plus grand nombre de joueuwrs gui
é¢voluent plus d'une saison dans une méme catégorie d"Ege.

Une seconde variable indépendante est également considérée
en fonction du niveau d'exclusivité de la t8che attribude &
1*athlete. Une tiche est dite exclusive lorsqgu'un seul membre en
a la responsabilité comme ctest le cas du gardien de but. Far
contre, elle est interactive lorsqgue plusieurs participants
conjuguent leurs efforts pour la réaliser, comme le font les
défenseurs et les attaguants.

La wvariable dépendante attentes des athletes fut mesurée a
l"aide du guestionnaire Echelle du Leadership dans les Sports
{(Finard, 1987). La version préférénces des athlétes nous =a
permis de qguantifier les attentes des sportifs suivant cing
sous—échelles de comportements déployés par 1 entraineuwr d’une

éguipe sportive.
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Le matériel psvychométrigue

L outil utilise fut 1 ELS, version francalise validée
par Finard (1987) du Leadership Scale for Sports (Chelladurai
& Saleh, 1980). Le volet "préférences des athleétes" a retenu
notre attention. Ce questionnaire de quarante (40) éenonces
compte cing (5} sous—éﬁhelleg gui représentent les comportements
d"entrainement, démocratigue, autocratique, de support social et
de reécompense. On peut retrouver en annexe A la description
complete du test, la définition des différents comportements de
leadership, les quarante (40) énoncés ainsi que le regroupement

des questions en cing (35) sous—échelles.

Frocedures

L expérimentateur a rencontré personnellement les différents
groupes de Jjoueurs de hockey. Aprés leur avoir expliquélle but
de sa démarche, il leuwr a demandé de répondre sur place,
individuellement et le plus honnétement possible, aux question-
naires ELS (Finard, 1987) volet "préférences des athletee" et
renseignements personnels. Ce dernier questionnaire quton re-—
trouve en annexe B nous a permis de définir le nivesau de
maturité du hockeyeur. Afin de permettre aux  sportifs de
repondre en toute confiance, 1 auteur leur demandait de ne pas
s*identifier sur leurs formulaires. Aucun temps limite ne fut
impose aux sportifs gui étaient dispersés dans une salle;
lorsque chacun avait terminé sa t3che, il remettait son

formulaire a 1 “expérimentateur et quittait la salle.
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Ces rencontres se sont déroulées au cours de 1°été, &

lextérieur de la caizon de compeétition et alors gu’aucure
égquipe ntétait formellement structurée. L'entraineur éventuel de
ces éguipes n'était pas présent dans la salle au moment de
1 administration du questionnaire. Tous les jeunes hockeyeurs
participaient alors a des regroupements d'evaluaticn de joueurs
classés Elite et Développement auw sens défini par la Fedération

Québhécoise de Hockey sur Glace.

L "analyse des résultats

Cette étude visalt & établir la relation entre la maturité
des Jjoueurs de hDéHey et les comportements de leadership
attendus de 1 entraineur, ainsi gue la relation entre la tache
du sportif et ces mémes attentes. Des analyses de variance, de
structures A, AxB et AxBr (A& mesures répétées) nous permirent de
vérifier la signification des variations inter—-groupes. L&
méthode des polynemes orthogonaux fut utilisée pour analyser
l"orientation de la variation des préférences observées en

fonction des catégories d-"&ge.



CHAFITRE III

FPrésentation des résultats

La présente rechercﬁe d*identitication des preéférences des
comportements de leadership des entraineuwrs a été menée aupres
de 270 Jjoueurs de hockey sur glace. Ces derniers sont répartis
en =ix catégories dEge définies par la Fédération Québécoise
de Hockey sur Glace (tableau 1).

Tableau 1.

Répartition des sujets par catégorie

Nom de la Age de la Age mayen Nombre
categorie catégorie (années)

Atome 10-11 ans 10.36 S5
Fee Wee 12-13 ans 12. 68 S
Bantam 14—-15 ans 14.59 &3
Midget AARA 15-16 ans 15.92 29
Junior Majeur | 17-20 ans 17.94 =4
Universitaire 20 ans et plus 21.80 25

Toutes les catégories 15.585 270
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Les préférences des comportements de leadership de 1 en-—
trainew définis selon 1°Echelle du Leadership dans les Sports
(Finard, 19287) sont présentées au tableau 2. Des analyses de
variance pour six groupes indépendants ont été effectuées sur
les six catégories pour chacun des cing comportements de 1 "ELS.
Le procédé des polynomes orthogonaux (Winer, 1971) appligué
séeparément sur chacun des comportements nous a permis d'obtenir

Tableau 2

Fréferences des comportements et tests de reéaqression

linédaire selon les categories d"dge pour chaque eéechelle

Catégorie entrar-— démo- auto— support récom-
nement cratiqgue cratique social pense
Atome 4.428 3.730 3.004 . 205 4,442
(0.36) (0.60) (0.86) (Q.41) (O.48)
Fee Wee 4,328 J3.236 2.704 I.632 4,044
(0.Z27) (0.65) (0.82) (0.62) (0.6
Bantam 4. 300 S.108 2.397 3.486 7.929
(0.38) (0.57) (0.61) (Q.56) (Q.60)
Midget ARA 4.258 Z.001 2.441 3.401 Z.764
(0.352) (0.66) (0.71) (O.60) (0. 68)
Junior Majeur 4.392 2.964 2.488 S.642 %.883%
(0.43) (0D.66) (0.78) (0.58) (0.67)
Universitaire 4.271 2.216 2.416 3.165 F.672
(O.46) (0.52) (0.47) (O.53) (0.74)
Moyennes 4,330 3.159 2.975 Z.589 T.939

.01 <0 .01 .01
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d*une échelle ou d'un groupe ait guelgue influence. Comme
rapporte au tableau 3, le terme dinteraction ( F:20,1036 =
2.5048) est significatif ( p & -01), confirmant ainsi que les
profils préfeérés sont différents.

L*ensémble des comportements définis par les cing (5) sous-—
échelles nous permet de dresser un profil des préférences
pour les différents groupes d"Sge. Le tableau 4 nous permet de
constater que 1 "ordre des préférences est quasi-identiqgue pour
les siu {(6) categories d'Sge. La figure 12 illustre bien ce
phénoméne mais permet dgalement de vérifier gque les variations
des preéférences inter—comporfement sont inégales selon les
categories d’&Ege.

Tableau 4

Ordre de preférence des comportements

selon les cateégories d*age

Catégoarie entrai-—- démo-— auto— support récom—
nement cratigue cratigue social pense
Atome = 4 S 3 1
Fee Wee 1 4 5 3 2
Bantam 1 4 5 3 2
Midget AARA 1 4 5 3 2
Junior Majeur 1 4 S 3 2

2

Universitaire 1 4 =}
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Une seconde fagon dfexprimer la matwitée sportive est de
tenir compte de I “expérience du participant dans une méme
catégorie dFfage. Tenant compte de ces deux mesures de la matu—
rite, la catégorie d'age et 1 expérience dans la méme catégo—
rie, le tableau S présente les préférences des comportements
d"entrarnement ol les inexpérimentés expriment des attentes
progressivement moins élevées de la catégorie Midget AARA &
Universitaires la méme tendance  n'"est toutefois pas présente

chez 1le groupe expérimenté. La différernce entre les deusx

groupes n"est pas la méme dans les troils catégories d'3ge.

Tableau S
Fréférences des comportements dentrainement

de 1 'entrarneuwr et 1 expérience antérieure.

Catégories n Expéri- n Inexpéri-— Ditférence
mentés mentés Inex - Ex
Midget AAA 19 4.0724 20 4.481 0. 457
(.38) (.34)
Junior Majeur 13 4.4846 21 4,325 -0.1&61
(.41) (.4386)
Universitaire 7 4,165 18 4,312 0.147
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Le tableau &6 rapporte les préférences des comportements de
Fécompense; on  peut egalement observer che:z le groupe des
inexpérimentés une diminution des attentes en fonction des
catégories dfage. Le groupe expérimenté ne montre pas de
tendance uniforme. Enfin, les écarts entre les groupes expeéri-
mente et inexpérimenté ne révelent aucune tendance.

Deux analyses de variance distinctes & deux dimensions
Catégories » Eupérience ont été effectuédes sur les mesures des
attentes des comportements d'entrairnement et de récaompense.

L'effet de 1°expérience se manifesterait dans 1les termes

Tableau 6
Freferences des comportements de récompense

de 1 "entrarnewr et 1 experience anterieure.

Cateégories Expéri- Inexperi- Diffeéerence

mentés mentés Inex - Ex

Midget ARA 3.537 3.980 0.443
(.84) (.40)

Junior Majeur F.862 3.895 0,033
(.78) (.62)

Universitaire 3.714 . 655 -0, 059

(.77) (.75)
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Expérience et Cat » Exp. Le tableau 7 rnous permet de constater
qu faucun  effet significatif n'a été reveélé en fonction de la
variable Expérience.

Le poste spécifique de chaque Joueur dans 1 équipe est
susceptible d"gtre la spurce d'attentes différentes des
athletes. Le tableau 8 indique les préférences des comportements

de récompense en fonction des positions des joueuwrs de hockey:

Tableau 7
Analyse de wvariance A x H.
Comportements d entrainement et de récompense

selon le niveau d'expérience des athletes.

Cmpt entrairnement Cmpt récompense
Source de Degrés de Carré F F Carre [~ -
variation liberté moyen moyen
Catégories 2 L2272 1.318 N-8 301 <1 N—-8
Expérience 1 .312 2.480 N-S5 - 456 41 N-S
Cat » Exp 2 L6072 3032 .05 - D035 1.060 N-5

Intra—-groupe 92 . 206 .474
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gardiens de but., défenseurs et attaguants. Il ne =se dégage pas
de temdance unigue entre les differents postes occupés par les
joueurs des trols catégories d°&ge. h

Four vérifier 1 effet de 1la variable Fostes de jeu, nous
avons utilisé une analyse de variance & deux dimensions
Catégories % Fostes. Le tableau 9 ne rapporte aucun effetr signi-

ficatif du facteur simple Fostes de jeu ni du facteur

d'interaction.
Tableau 8

Firéférences des comportements de

récompense selon les postes de jeu.

Gardiens Défenseurs Attaquants
Midget AAA n =25 n = 12 n = 21
Z.BOO D.330 3.880
Junior Majeur n =4 n =29 n = 21
L. 500 3.9335 D.930
Universitaire n =4 n =8 n =13
4,358 I.225 3.739
Tableau <9

Analyse de variance A x BH.
Frétérences en fonction des postes des

joueurs, {(comportement de récompense)

Source de Degrés de Carreé F F
variation liberte moyen
Fostes de jeu 2 021 <1 N—5
Catégories 2 « 755 1.46 MN-5
Fostes « Catégories 4 . B25 ’ 1.59 N--S

Intra—groupe g9 .318
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Entin, nous nous SOMmMeEs attardé aux attentes des
comportements de recompense exprimées par les sportifse gui
occupent des postes exclusifs (gardiens de but). Le tableau 10
rapporte les préférences en fonction de la maturité, cette
derniére étant assumée selon la catégorie d*Sge et selon
1 ~expérience dans une méme catégorie. On peut y constater pour
le groupe des expeéerimentés, une augmentation des attentes en
fonction de 1 "3ge. Il ressort également que les gardiens
expérimentés espérent plus de comportements de récompense qgue

les gardiens inexpérimentés.

Tableau 10
Fréférences exprimées par les gardiens de but
de maturité différente en regard des

comportements de récompense de 1 "entraineur.

i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e et e e o e e e ot o B it e S Bt e Mt ot e et e e s e e o

Catégorie Expéri- Inexpéri- Différence
menteés mentés Inex - Ex

Midget AAA n = 3 n =3

3.80 3.80 Q.00
Junior Majeur n =1 n =3

3.80 3.40 ~0.40
Universitaire n =2 n = 2

4,350 4,20 -0.320

Le tableau 11 rapporte les résultats de 1 "analyse de
variance & deux dimensions, ol les deux facteurs simples ainsi
gue le terme dtinteraction représentent un effet de la maturité.

I1 faut noter qu aucun résultat significatif n'a été obtenu.
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Tableau 11
Analyse de wvarianmce A « H.
Les préférences des gardiens de but en fonction

de la maturité (comportement de récompense).

Source de Degtés de Carve F F
variation liberté moyen
Expérience 1 .187 <1 N-S
Catégories 2 679 1.30 N-S
Exp % Catég. 2 . 043 <1 M-S

Intra—groupe 8 .S23
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un  resultat de tendance (terme lineaire) non-significatif pour
le comportement dfentrainement et des résultats significatifs
pour les qguatre autres comportements, démocratigque (F:1,264 =
36.277), autocratiqgue (F:l1,264 = 25.637). de support social
(F:1,264 = 356.074) et de reécompense (F:1,2684 = 27.848). La
figure 11 illustre les tendances individuelles de variation des
préférences pour les cing comportements.

Four veérifier la différence entre les profils dfentraineur
préeférés par les joueurs, nous avons utili=sé une analyse de
variance & deux dimensions, tatégories ¥ Comportements (4 x Er)
avec mesures reépeétées sur la deuxiéme dimension. Dans ce plar

d"analyse, le terme dinteraction Catégories x Comportements re-—

fleéte 1la diffeérence des profils des groupes sans que la moyenne

Tableau 3
Analyse de variance AxBr (mesures reépétées)

sur les profils attendus des entraineurs.

Source de Degreés de Carre F F
variation liberte moyen

Intra—-Cat 264 . 74198

Cat x Comp 20 . 65089 2.503 .01

Comp ® Sujets 1056 . 259835



CHAFITRE IV
Discussion

En accord avec les autres recherches portant sur
l*identification des attentes des athletes & 1 “égatrd des
comportements de leadership de 1 "entraineur dans les sports
interdépendants (Chelladurai., 1984b, Chelladurai & Saleh, 1973,
Chelladurai & (Carron, 1987%; Terry' % Howe 1%984), nous avons
obtenu dans 1 ‘ordre, une plus forte preéférence du comportement
d*entrainement., de récompense, de support social, démocratiqgue
et autocratique {tableau 2). Ces résultats semblent aller dans
le =sens de 1la tnéorie du chemin critique ( House & Dessler,
1974) a 1l1effet que 1"entraineur de hockey jouerait un role
important dans la reduction de 1 ‘ambigiité des roles, clarifiant
ainsi le travail de chacun afin de réaliser les objectifs.

Chelladurai et Saleh (1978) avaient propose que la
dépendance, degreé selon lequel la performance résulte de
1l interaction des t&ches et de leur coordination appropriée,
serait un facteur important dans lidentification des
comportements attendus de 1 entraineur, tout particuliérement.en
regard du comportement dfentrainement. Il1s avaient également
identifié 1la variabilité de la t3che, le niveau de changement
dans 1 "environnement ol la t3che est exécutée, comme un second

facteur tout aussi marquant dans 1 "expression des attentes des
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comportements de 1l "entraineur relatifs & 1l "interaction
entraineur—-athlete.
Dans cette partie du travail, nous analyserons les résultats

obtenus selon 1 "ordre d"énoncé des hypotheéses.

Hypothése 1. Au hockey sur glace, lés jbueurs plus Sgés
expriment des préférences moins élevées relativement aux
comportements d*entrainement de leur entraineur.

Les resultate présentés au tableau 2 nous révelent des
attentes non signiticativement différentes du comportement
d"entrarnement. L*hypothése émise, conformément.aux resultats de
Chelladurai et Carron (1983), n'est pas veérifiee. Ces derniers
avaient obtenu des résultats progressivement décroissants de la
catégorie Midget & Senior High School mais stélevant & la
catégorie Universitaire chez des joueurs de basketball, sport
interdépendant tout comme le hockey suw glace. Four notre part,
nous avons obtenu des attentes diminuant progressivement de la
catégorie Atome a la catégorie Midget avec une remontée chez les
Junior et wune baisse chez 1les athleétes uwniversitaires. La
modification de la théorie du cycle de vie {(Hershey % Blanchard,
1977) propocsée par Chelladurai et Carron (1978) laissait croire
que l;intervention de 1 entrainewr en regard de la tdche allait
gtre maximale au niveauw modére de maturité que nous avons
associé avec la premigre identification au sein de 1°élite
regionale et diminuerait progressivement selon les niveaux plus

élevés de maturiteé.
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Nos résultats sont conformes & la théorie du chemin critiqgue
ot on identifiait le leader comme étant celui gquil aide ses su-
bordonnés a surmonter les obstacles associés aux exigences de la
ti3che. On y stipulait guune tdche interdépendante et ouverte
commanderait principalement un leader orienté vers la téthe. En
définissant la sous—échelle "entrainement"., le=s auteurs ont mis
en évidence les aspects enseignement des techniqgue=s et
coordination des actions des membres. On aurait pu s‘attendre a
une diminution de 1 aspect enseignement et un maintien de
1l "aspect coordination, ce gqui expliguait la tendance & la baisse
exprimée par notre hypothése.

Le contexte pyramidal du hockey surAglace qui exige qgue
1 "athléte refasse continuellement, année aprés année, la preuve
de sa compétence explique 1le fait que des préfeérences
significativement différéntes ne soient pas exprimees. Le
cheminement progressif du joueur de hockey & travers des
catégories d"Ege successives (habituellement de deux ans) force
donc le sportif a répondre individuellement aux exigences du jeu
dans ces catégories. Il doit faire la preuve d'une compétence
sinon supérieure, au moins égale aux autres participants lors
des épreuves de sélection. On peut donc supposer que, sur le
plan individuel, l"athlete considere 1 entraineur comme la
personne—ressource qui l*aidera & développer ses capacités de
fagon & répondre aux exigences actuelles et prog;essivement plus

grandes du cheminement dans les équipes d élite.
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Les éléments conduisant & 1 efficacité collective nous per-—
mettent également diexpliguer cette absence de différence. En
effet, la natuwre m&me du hockey suww glace exige gue tous les
joueurs travaillent & pleine capacité, connaissent le travail
qui est attendu dreux et 1 exécutent de fagon appropriée. En
accord avec la théorie du chemin critigque, les joueuwrs de hockey
semblent confirmer le rsle instrumental de 1 "entrainew dans la
poursuite des objectifs de 1 "équipe. Selon Terry et Howe (1985
les athlétes des sports interdépendants considerent le rdle de
coordination de 1'entrainewr comme une prémisse au succes de
1*équipe et 1ils 1‘"identifient donc comme un comportement

désirable.

Hypothése 2. Les joueurs plus 8gés expriment des préférences
plus élevées relativement aux comportements de support social de
leur entraineur.

Nous obtenons effectivement une différence significative
(p £ .01) selon la sous-échelle "support social"; elle va
toutefois dans 1la direction opposée & celle énoncee dans
1 "hypothese 2, c"est—-a-dire que les catégories plus jeunes ont
exprimé des attentes plus élevées que les catégories plus dgees.

Bird (1976 avait conclu a une preéféerence plus élevee des
athletes pour les comportements de support social alors qu'ils
progressaient dans les réseaux supérieurs de compétition. Cet
état de +Ffait ¢était plus grand encore chez les athleétes des

équipes victorieuses. Bird laissait alors entendre que plus
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1 "environnement compétitif de 17athléte exige 1 attention de ce
dernier wvers la tache, moins 1 athlegte st attend & ce gue
lentraineur amplifie son intervention dans ce sens. Le joueur
préférerait que 1 entraineur mette 1"accent sur les rapports
sociaus.

L*hypothese énoncée allait aussi & 1 "encontre de la proposi-
tion de Chelladurai et Carron (19787, gqui suggéraient gue
lorientation de support social devait g8tre plus forte aux
niveaux 1nférieurs de maturité et moindre lorsque la maturité
augmente. Ils modifiaient donc 1la théorie du cycle de vie de
Hershey et RElanchard (1977) selon laquelle 1 orientation de
support social devait augmenter jusqu”a un niveau de maturité
modérée pulis redevenir plus discreéte lorsgue la maturité devient
édlevée.

Chelladurai et Carron (1983) avaient obtenu des résultats
indiquant que les attentes de support soccial augmentaient
progressivement chez les joueurs de basketball du niveau Midget
& Universitaire. Ils expliquaient alors que la pratique assidue
d*un sport entrainait une diminution des relations sociales avec
1 "environnement; l*éguipe deviendrait donc uwun milieuw social
privilégié ol 1 "entraineur joue un rsle déterminant.

Les attentes de support social significativement plus
faibles du niveau atome au niveau universitaire nous améenent
donc & conclure & une importance moindre de 1 'entrairneur sur le
plan de la considération personnelle recherchée par 1 athléte.

On peut croire que ce dernier trouve auprés de ses coéquipiers
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cette dimension sociale et qgue. plus il s"integre dans le
contexte social et pyramidal du hockey d élite, moins il exprime
de demandes spécifiques & son entraineur. L athléte trouverait
donc auprés de ses coéquipiers 1la considération personnelle
indépendante de la tache gqui lui est attribuée.

Il ne serait peut—&tre pas erroné de croire gqu'en raison du
contexte pyramidal du hockey de développement, le hockeyeur
recherche un entraineur qui 1 aidera principalement a développer
sa compétence sportive, ce qu'il ne se croirait pas en mesure
d*accamplir seul. Dfautre part. il se croit plué en mesure
d"obtenir la considération personneile par lui—-méme aupres des

autres membres de 1 "équipe.

Hypothése 3. Les joueurs de différentes catégories d-“Sge
expriment des preéférences semblables relativement aux compor-
tements de récompense de leﬁr entraineur.

Le hockey est un sport trés rapide, exigeant 1 interdé-
pendance des équipiers et offrant continuellement une multitude
doptions de jeu selon les différentes situations. Il est facile
d*envisager l"incertitude dans laquelle peut se trouver
1 "athléte. Les activités individuelles et fermées offrent aux
participants la possibilité de vérifier la pertinence absoclue de
leur réponse sportive: mais, tel n'est pas le cas au niveau du
hockey. Dans une telle situation, l"intervention reguliere de
1 "entraineur est susceptible d’&tre un facteur prépondérant dans

le maintien de la motivation des athleétes, d’autant plus que les
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joueurs de hockey <="entrainent pendant beaucoup plus de temps
gu'ils ne compétitionnent et gue toutes leurs actions m= sont
pas officiellement sanctionnées par les reéglements de jeu. Four
plusieuwrs athletes, la performance individuelle passe i1napergue
dans la performance collective.

Terry et Howe (1984) rapportaient que les sportifs identi-
fiaient ce comportement de récompense comme le second en
importance dans les attentes qu’ils formulent relativement au
comportement de leur entraineuwr; Terry (1984) conclut qutil n‘'y
a pas de difference significative en fonction de 1 &Sge. Le
participant cherche & obtenir une reconnaissance pour sa
contribution & 1la performance de 1 "éqgquipe (Chelladurai.,1?9834a).
Inutile de répéter que la complexité méme du hockey ne permet
pas a tous les joueurs d obtenir une évaluation immédiate de
leur contribution personnelle.

Les résultats qgue nous avons obtenus confirment le second
rang en importance des attentes exprimées mais ne supportent pas
notre hypotheése. Une diminution significative des attentes du
comportement de récompense du niveau atome au niveau univer-
sitaire nous amene & reconsidérér les caractéristiques mémes des
athletes. Les enfants ayant wun faible niveaw de confiance en
eux —memes sont treés fortement dépendants des feedbacks
immédiats; de cette fagon, ils obtiennent une édvaluation +rapide
sur leur performance {(Stewart % Corbin, 1988). L expérience est
un factew critigue dans le développement d*un systéme personnel

de récompense nécessaire & maintenir un sentiment de compétence



87

glevé. Ainsi donc, plus les athletes progressent dans leur
réseau de competition, plus 1ls batissernt ce sentiment de
confiance en eux—mémes et plus 1ils se Jjugent compétents &
évaluer leuw rendement personnel (Terry, 1984). On peut croire
gue méme en sport interdépendant complexe, 1 expérience permet &
l*athleéete dfacquérir concurremment des habiletés physiqgues et
sportives ainsi que des connalissances theéorigues et
conceptuelles. Ces derniéres lui permettent donc d"auto—évaluer
son rendement personnel. Cette conclusion nous porte également &
croire que 1 ‘athlete croit en la capacité de ses partenairesi
d"évaluer avec juétesse le niveau de sa contribution personnelle

A& la performance collective.

Hypotheéese 4. Les joueurs de différentes catégories d“ sge
expriment des profils différents des préférences relativement
aux comportements de leadership de leur entraineur.

Les théorieszs situationnelles du leadership ont mis en
lumieére gue la détermination d"un type approprié de leadership
doit tenir compte des trois composantes suivantes: le leader,
les subordonnés et la situation. La théorie du cycle de vie
(Hershey & Blanchard,1977) et la modification de cette derniere
proposée paf Chelladurai et Carron (1978) ont identifié la
maturite des subordonnés comme une variable déterminante dans
l*identification du type de leadercship apptoprié.

Contrairement & ce qgue ces théories laissaient envisager,

cest-a-dire des changements marqueés dans les profils de
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leadership (volr pages 19 et 62 ) et 1 obtention de profils
signiticativement différents, 1l *ordre global des comportements
est quasi-identigue pour chaque catégorie (tableauw 4). Comme le
présente le tableau 3 notre hypothése est confirmée (p .01)
mais dans un modele différent de celui anticipé ol les théories
prédisaient wne variation dans 1 "ordre des comportements, tout
particuliérement ceux d'entrainement et de support social, selon
lees orientations vers la t&che ou vers les relations. Nous
retrouvons donc des profils différents selon les catégories
d*Sge en raison de 1 "amplitude de chacune des attentes exprimées
et non en raison de 1 ordre dans lequel ces comportements sont
préféerés (figure 12).

Comme nous 1 "avons déja expliqué, les athletes peuvent for-
muler leurs attentes en fonction de quatre aspects différents:
les désirs qutils ébauchent, l"expérience passée, la réalité
gu'ils constatent autour deux et les exigences de la réussite.
Nous croyons pouvoilir faire ressortir gue le niveau significatif
du résultat obtenu est attribuable & la présence du groupe des
plus jeunes (annexe C) gqui ont pu exprimer lews attentes con-
formément & leurs désitrs, a ce gquils aimeraient. Les autres
catégories ont manifesté des attentes non significativement
différentes entre elles (annexe C). On peut donc penser que les
attentes ont été exprimées en fonction de leur expérience passée
dans ce systéme et de la comparaison avec les entraineurs gui
les ont dirigés. Ces attentes peuvent donc vouloir dire que tel

type d'entraineuwr est plus susceptible de lew permettre de
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remplir les exigences de la poursuite dans le hockey diélite.
Mous croyons gue ce résultat est une bonne illustration de
la théorie adaptive-réactive (Osborn et Hunt, 1975) dans umn sys-—
téme sportif relativement fermé. lLes hockeyeurs ayant participé
a cette étude semblent indiquer qu'ils s'attendent & ce que leur
entrarneur se conforme au modéle des entraineuwrs dans ceée systéme
et qgue, par la suite, eux—mémes s adapteront & cet entraineur.
Nous avangons que les joueurs de hockey d"élite ont une connais-—
sance asser précise des concescsions quils doivent faire guant
aux  relations entraineur—athlete. Ile 1les acceptent comme le

prix & payer pour demeurer dans le réseau de développement de

1 elite.

Hypaothése S5S. Les joueurs inexpérimentés dans leur division res-—
pective préférent plus de comportements d entrainement de leur
entraineur que les joueurs expérimentés.

Selon la théorie du chemin critigue, le leader doit aider
les subordonnés & franchiyr les obstacles vers le but &
atteindre. L'expérience des athlétes est une mesuwe de la
maturité de ces derniers. Conformément & la théorie ci-haut
mentionnée, les athleétes inexpérimentés auraient un plus agrand
besoin d"un entraineuwr orienté vers la t3che, orientation gue
Chelladurai et Saleh (1980} ont défini par les comportements
d"entrainement et autocratique. Colomboretto et al. (1987) ont
observé 1 °interaction entraineur-—athléte dans le contexte de la

gymnastique féminine de fort calibre et ont conclu gue les
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gymnastes moins douées regoivent plus d'aide et de réinstruction
que les gymnastes plus douées. Cette situation découle du fait
que 1 "entraineuw vise manifestement 1 amélioration des habiletés
motrices et que, chez la sportive moins douée, le taux
d"insuccés est plus élevé gque chez les gymnastes douédes. Wuest,
Hancini, Van der Mars et Terrillion (1986) avaient également
tiré des conclusions semblables chez des joueuses de vollevball
d*élite &a 1"effet que 1les filles moins douées regocivent plus
d*informations spécifiques gue les sportives douées en raison du
man gue de réussite ou du grand degré de difficulté des
situations d‘entrafnement proposées. Ainsi donc., on est en droit
de sTattendre a ce que les joueurs inexperimenteés exprimént des
preferences plus grandes d“enseignement et de coofdination en
regard de la tache spécifique du sport. Cependant, la discussion
précédente relative auxr attentes du comportement d'entrainement,
exprimées par les joueurs des six catégories d°3Ege nous portent
a croire qgue les sportifs d°dge différent n’expriment pas
d"attentes significativement différentes.

Le tableau 5 fait voir wune variation différente a la
catégorie Junior en comparaison aux deux autres catégories
considérées. Les résultats ne réfletent aucune différence signi-—
ficative selon cette mesuwe de la maturité des athleéetes. MNous
devons donc rejeter cette hypothese et considerer gque la matu-
rité, guelle soit envisagée sur la base de 1 "&ge chrénologique
ou de 1 expérience dans une catégorie d"dge n‘est pas un facteur

de prédictioh des attentes des comportements d entrainement
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exprimés par les Jjoueurs de hockey. Les préfeérences exprimées
dans toutes les cateégories nous permettent de conclure au role
instrumental de 1 °‘entraineur dans la poursuite de 1 "cbjectif.
Cette perception du role de 1 entraineur n‘est pas influencée

par le niveau de maturiteé des athletes.

Hypothése 6. Les joueurs inexpérimentés dans leur ligue respec-—
tive préférent plus de comportements de récompense de leur
entraineur que les joueurs expérimentés.

Terry (1984) a conclu que les athletes de club attendent
plus de comportements de récompense que les athleétes délite. I1
suggérait que les athletes d"élite ont une plus girande confiance
dans lew propre habilete et ont moins besoin de renforcement
positif de 1la part de lew entraineuw. Deux des groupes
considérés présentent une variation dans le sens anticipé selon
les conclusions de Terry (1984); cependant, dans la catégorie
universitaire, les joueurs expérimentés expriment de=s attentes
de feedback positif plus élevées que les jouews inexpérimentés.

Colomborettc et al. (1987) ont rapporté guune plus grande
guantité de feedbacks désapprobatifs sont émis & 1 endroit des
gymnastes moins douées, ceci étant dii au plus haut tauwx
d"insuccés retrouveé chez ces athletes. Ils font remarguer gue ce
souci de perfectionnement de la part de 1 entraineur peut avoir
un effet négatif chez la sportive moins douée. En effet, le
teedback deésapprobatif venant & la suite d°un insucceés risque de

découwrager les athletes et de provoquer chez elles 1 *abandon de
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la pratigque de la discipline sportive. Fuisque le comportement
de recompense défini par Chelladurai et Saleh (1980) ne réfeére
qua la partie approbative du feedback, nous avions prévu gue
les athléetes inexpérimentés le considéreraient comme une recon-—
naissance de leur compétence. De cette fagon, ce comportement de
1l "entrarneur aurait eu un important effet motivationnel chez le
sportif. Mous devons toutefois rejeter notre hypothése car
aucune différence significative n'a été aobtenue en fonction de
l"expérience des hockeyeurs dans une méme catégorie.

De plus, nous avions précédeﬁment conclu & une différence
significative des attentes du comportement de récompense en
tenant compte des six catégories d°Sge. Cette différence ne se
retrouve plus en considérant les trois catégories plus Sgées.
Cet état de fait confirme le commentaire de Vos Strache (1979) &
l1"effet que lorsgque 1 "on veut comparer les effets de la maturité
assumée par 1 °8ge chronologiqgue,. sur les preéeférences ou la
perception des athleéetes, on doit s assurer de caouvrir une tres
grande étendue d*S&ge, sans quoi il existe trés peu de chance de

différencier les athleétes pratiqguant un méme spotrt.

Hypothése 7. Les Jjoueurs de hockey ayant une tSche exclusive
préféerent plus de comportements de récompense de leur entraineur
que les autres joueurs de 1 “équipe.

Le hockey sur glace est un sport classifié interdépendant ou
la performance globale de 1 "équipe dépend de 1l "interaction des

td&ches de tous les membres. (Guelle qgque soit la fagon de jouer
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préconisée par 1'entrarneur, il existe une tache que 1 ‘“on
appelle exclusive, car un seul membre peut | ‘accomplir, soit le
gardien de but. Tout en le reconnaissant comme membre du groupe
a part entiere, la structure mé&me du sport lul confére un statut
particulier par 1%énoncé de reéglements spécifiques sur ses
droits et devoirs. Sur certains aspects, ce poste s'apparente
plus a la definition des activités individuelles puisque le
gardien de but doit accepter qu’une action de sa part peut avoir
un effet deéterminant suw la performance de 1 eéquipe. Selon
Jacques Flante (1272), ancien gardien de but lui-méme
Les gardiens de but sont dfune race & part en vertu du
travail qu®ils font et du fait, aussi que personne d autre
ne peut comprendre les affres par lesquelles ils passent
avant et duwrant une partie. Apreés un match, ils doivent
souvent rendre compte des butse marqués dans leur filet. La
plupart du temps, ile acceptent 1le bid&me parce qu‘ils
considerent qutils sont dans le filet pouwr arréter les ron-
delles et savent que s°ils soulignent une erreuwr d"un
coéquipier, ils passent pour de mauvais perdants tentant
dexcuser lew propre errew (Flante,1972, p. i1ii1).
La situation est tout & fait différente chez les autres joueurs
(patiheurs) dont les responsabilités peuvent s interchanger et
les gestes sportifts se combiner et se compenser.
Chelladurai (1984b) énongait que le feedback provenant de la
tdche est disponible en quantité progressivement plus grande

dans les activités sportives suivantes: interdépendantes ouver-—
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tes, indépendantes ouvertes et indépendantes fermées. Selon
Terry et Howe (1984, les athlétes qui doivent évoluer "en
isolement par rapport & leurs coéquipiers'" recherchent un plus
grand contrcle de leurs actions. Ce contrdéle ou encadrement
provient des instructions énoncées par 1°entraineur ainsi gue
des renforcements que ce dernier prodigue (Cooper % Fayne,1972).
Ces preécisions nous amenent & penser que le gardien de but
recherche les comportements de récompense d°une fagon similaire
aws athletes individuels.

Les résultats du tableau 8 nous obligent & rejeter cette
hypothése. En considérant successivement chaque cafégorie d &ge,
on observe des variations entre les divefs postes tout a fait
différentes et ne présentant pas de tendance uniforme.

Four expliguer cette réalité, il faut reéférer au mode habi-
tuel drinteraction entraineuwr-—gardien de but. Les entraineurs
reconnaissent pleinement la tache particulieére du gardien de but
ainsi que 1"impact de sa performance au sein de leur équipe.
Toutefois, peu d équipes de hockey et encore moins au niveau des
catégories représentées dans cette étude ne déléguent un
entraineuwr responsable des gardiens de but. Il s'en suit donc
qgue le gardien de but est souvent laissé & lui—-mé&me dans les
entrainements et 1les joutes et qutil doit chercher par une
analyse personnelle ou par essai-erreuw la facon appropriée de
réaliser sa tdche. Flusieurs participent & des écoles de hockey
o & dautres stages spécialisés ol ils acquiérent un bagage de

connaissances et d"habiletés. Far la suite, ils se fient a ces
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acquis pour continuer leuwr developpement individuel. De ce fait,
ils ne vaient pas leuw entraineuwr comme un aide privilégié dans

le développement de leur compétence.

Hypothése 8. Les gardiens de but moins matures préférent plus de
comportements de récompense de leur entraineur que les gardiens
de but plus matures.

Tel gque rapporté précédemment, Terry (1984) a conclu gue les
athletes plus matures ont une plus grande confiance dans leurs
habiletés et wun moine grand besoin de leur entraineur comme
source de renforcement. Dans les pages précédentes, nous avons
conclu gue lorsque nous considerons le développment longitudinal
du Jjoueur de hockey (de 1la catégorie atome a la catégorie
universitaire), 1 entrainewr répond au tacle instrumental deéfini
par House et Dessler (1974) en ce sens qu’il élimine 1 “ambigiité
de la td&che en donnant des instructions et en prodiguant des
renforcements appropriés.

Nous avons donc formulé 1 °hypothése gue le gardien de but
meins mature considérait son entraineur comme Qne souwrce impor-—
tante de son développement et un instrument essentiel a sa
progression. Cependant, la discussion précédente ne supporte
pas cette affirmation. Aucun des résultats présentés au tableau
10 pe confirme notre hypothése et ce, quelle gue soit la fagon
dont nous envisageons la maturité, en fonction de 1 *dge ou de
1l "expérience du gardien de but dans sa catégorie d"dge.

Nous pouvons penser gue les gardiens de but congoivent leur
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td3che comme fermée, a savoir "je dois arréter la rondelle" et
que, de ce tait, & chague fois gu'ils doivent interwvenir dans le
jeu, ils ont 1 opportuniteé dfobtenir un feedback sur leur
action. Notre hypothése était basée sur la complexité de la
td3che globale et de tous les mouvements spécifiques gqu'ils sont
appelés & exeéecuter. Nous devons donc conclure que la perception
des gatrdiens de but est plus simple et gu®ils considérent que
leuwr t@che est de bloguer les rondelles. De ce fait, ils n'ont
pas un grand besoin dfinformation extrinségue catr, suw cette
base d*évaluation, ils obtiennent un Jjugement sur leur
intervention spécitique dans le déroulement du jeu.

Nous aimerions cependant nuancer nos conclusions gquant aux
hypotheéses 7 et B. En effet, en taison du petit nombre de
gardiens de buts de notre étude, on doit &tre prudent dans

1 interprétation des tésultats obtenus.



CONCLUSION

Cette ¢étude d"analyse et de comparaison des préférences de
comportement de leadership de 1 'entraineur auprés des joueurs de
hockey sur glace identifiés élite nous amene & conclure gu’il vy
a des différences dans les attentes manifestées par ces groupes
de sportifs. Les jeunes hockeyeurs interrogés ont exprimé leurs
prétférences des comportements de leadership aans 1 "ordre
suivant: dTfentrainement, de récompense, de support social,
démocratigue et autocratigque. Ces différences se manifestent
dans 1 "ordre de grandeur plutst que dans le rang des preéefeérences
de comportements de leadership. Seul le groupe atome différe de
ce profil car on retrouve une inversion des preéférences pour les
comportements d'entrainement et de récompense.

On peut donc dresser un profil général selon legquel on
s"attend & ce que 1‘entraineur dresse le plan de travail,
expligque comment il va €tre réalisé et prenne les moyens pour
gue tous les joueurs y participent. Il devra ainsi informer les
athletes et 1le groupe sur la prestation fournie et faire en
sorte que le tout se déroule dans un climat intéressant. Les
joueurs stattendent & ce que 1'entraineur prenne les decisions
qui s'imposent mais gqu®il n"abucse pas de'la position de pouvoir
gu"il occupe.

I1 est toutefeois important de retenir gu'une seule diffé-



98

rence significative persiste lorsqgue 17on retire la catégorie
Atome. En conservant les catégories Fee Wee & Universitaire,
seuwl le comportement de support social presente une différence
significative. On doit donc conclure que les attentes exprimées
par les joueurs d'dge Fee wee jusqu®a 1 "Sge universitaire sont
non—-significativement différentes & 1 exception des préférences
du support social, lesqguelles diminuent de la catégorie Fee Wee
& Universitaire. De plus, ni le type de tache que doit accomplir
le2 sgportif ni son expérience dans une méEme catégorie d"dge
nentrainent de différence significative des préférences
exprimées des comportements de leadership de 1 "entraineur.

Dans un sport interdépendant, ces athletes s"attendent
touwjours aux interventions d“enseignement et de coordination.
Les seules differences retenues nous portent a croilre qutavec la
progression a 1"intérieur du réseau de développement, les
athletes croient avoir un moins grand besoin dintervention
externe pouw les renseigner sur leur prestation et sont plus en
mesure de combler entre eux leurs besoins de consideération
personnelle.

On doit également porter.une attention particulieéere sur les
préférences du comportement de- reécompense. En réponse a une
action du sportif, 1 "entrarnewr émet uwun renforcement pour
montrer son approbation d'un comportement adéquat ou pour
apporter une correction & la suite -d une exécution inapproprieée.
Chelladurai et Saleh (1980) n'"ont retenu gue 1le caractere

approbatif du renforcement en définissant le comportement de
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recompense. Il semble bien gquavec | "expérience. les sportifs
developpent lew propre systeme d'évaluation de leur perfor-—
mance, indépendamment du jugement de leuwr entraineur.

Four mieux comprendre ces reéesultats qui sont non conformes &
ceud qui pouvaient Etre anticipés, nous pouvons envisager deud
50U Ces: le c=systéme social particulier du hockey de dévelop-
pement et 1"outil utilisé. Nous discuterons successivement de

ces deux avenues futures d'investigation.

Le systéme social du hockey de développement.

Tel que rébété a4 quelqgues reprises dans ce texte, le sport
déelite est pyramidal et considere souvent les athleéetes
"differents" comme des athleétes—problémes. Le hockey respecte ce
modele et de plus, des reglements territoriaux definissent
clairement les lieux ol peuvent évoluer les jeunes hockeyeurs.
Les Facilités supplémentaires accordées aux joueurs des classes
Elite et Développement créent des barriéres & 1 entrée de plus
en plus fortes et font en sorte que le nombre de nouveaux
candidats potentiels devient de plus en plus restreint.

Il est possible de supposer gue les attentes exprimées par
les hockeyeuwrs sont basées sur les entrarnewrs preécédents qui
les ont dirigés plutst gue suw ce gqu'ils aimeraient gue =oit
leuwr entraineur idéal. Ainsi donc on pourtait croire que les
attentes manifestées par les sujets de cette étude ont é&té
etablies selon leurs expériences passées ou selon leur

connaissance du domaine particulier du hockey de deéveloppement.
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L analvse rapportée en annexe C confirme une différence
significative entre les préférences des jousurs de niveau atome
et les joueuwrs des autres catégories regroupées. Les atomes,
inexpérimentés dans le réseau de développement, formulent
possiblement leurs attentes sur la base d°un idéal gu'ils
espérent alors qgue les joueuwrs des autres catégories expriment
leurs attentes en référant a leurs expériences antérieures. MNous
croyons donc que plus le joueur progresse dans ce réseau de
compétition, plus son acceptation est grande du "prix guil doit
paver' pour pouvoir continuer a évoluer dans ce réseau. MNous
proposons donc que la faible perméabilité du hockey de
dével oppement fagonne les attentes des athletes a 1 "endroit des
comportements de leadership des entraineurs et gque les athletes
en viennent A penser gu'ile peuvent difficilement s attencre a

un  profil différent des autres entraineurs qui les ont dirigés.

L*instrument de mesure

Dans un second temps, nous nous interrogeons sur la capacité
du Leadership B8Scale for Sports (Chelladurai & Saleh, 1980) de
différencier les attentes des athletes pratiguant un méme sport.
Les études antérieures avaient comparé les attentes d"athletes
pratiguant des sports fondamentalement différents {(Chelladurai,
19843 Chelladurai % Saleh,1980; Terry, 1984, Terry % Howe, 1984).
Une seule avait comparé des athletes dans un méme csport
(Chelladurai & Carron,l1983) et avait produit des resultats en
désaccord avec les theories gqui la soutenaient. Il y aurait lieu

de refaire 1le mEme type de recherche dans un autre sport gui
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possede une structure aussi élaborée que le hockey sur glace
atin de répondre & cette interrogation.

De plus., nous saommes porté a croire gue la diversité des
sources utilisées dans la formulation des attentes entrarne une
grande wvariabilité dans 1les données. Celle-ci fait en sorte
aqu®il est difficile d"établir les attentes d"un groupe car 1l
n“est jamais assuré gue tous les membres procedent selon la méme
source. Cette mise en garde ne ="appligque toutefois pas a la
version perception des athlétes car tous les membres emettent

leur perception d une méme personne identifiée: leuwr entraineur.



RECOMMANDAT IONS

Dans 1 "utilisation de 1"ELS, & 1 intérieuw d‘un méme sport,
nous recommandqns de retenir la version préférences des athleétes
pour la seule fin de comparaison individuelle entre les préfé-
rences du sportif et sa perception., comme 1‘avaient fait
Chelladurail (1984b) et Schliesman (19846) dans des études
traitant de la satisfaction des athletes en regard des diffé~—
rences pergues  par une méme personne. NDQS croyons toutefois &
l"efficacite de ce questionnaire psychométrique pour établir les
différences des préférences de comportements de leadership de
sportifs pratiquant des activités fondamentalement différentes
(ex. football et nage badminton).

Nous croyons nécessaire d'indiquer une autre avenue d'étude
en comparant les attentes des débutants dans une structure de
sport de développement avec celles des sportifs déja bien au
fait de ces systémes. Nous avons fait ressortir en annexe C les
différences Dbtenues entre le groupe Atome et les autres
groupes. Les Atomes sont un groupe de non-initiés a la structure
dut hockey sur glace alors que les autres catégories la
connaissent bien. Nous 1invitons donc a reprendre les mémes
analysés auprés dfautres groupes de sportifs participant a
divers types d'activités de compeétition.

Enfin, en raison du petit nombre de gardiens de but gui ont
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participe & cette etude, nous avons recommande la prudence guant
aux conclusions concernant les préférences de ces athleéetes. Nous
croyons qu’'il serait toutefois trés intéressant de pousser plus
loin 1"invegtigation des différences entre ceux—ci et leurs
coéquipiers en regard des comportements de leadership de leur

entraineur.



ANNEXE A

ECHELLE DU LEADERSHIF DANS LES SPORTS

DEFINITION DES COMPORTEMENTS DU LEADER

Comportement d’entrainement:

Comportement de 1‘entraineur visant & améliorer la
performance de 17athléte en accentuant et en facilitant un
erntrainement rigoureux et exigeant; en instruisant les

joueurs au sujet de leurs habiletés technigques et tactiques
du sports: en clarifiant la relation entre les membres du
groupe et en structurant la coordination de leurs activités.
Comportement démocratigue:

Comportement de 17 entraineur. gui admet une plus grande
participation des joueurs aux décisions concernant les objectifs
de 17équipe, les méthodes d’entrainement, les tactiques et les
strateégies du jeu.

Comportement autocratique:

Comportement de 1l entraineuwr impliguant une indépendance
face & la prise de décision et faisant valoir une autorite
personnelle.

Comportement de support social:

Comportement de 1 entraineur margué par un souci des
individus, de leur bien-&tre, une atmosphere favorable dans
léguipe et de bonnes relations interpersonnelles entre les
joueurs.

Comportement de récompense:

Comportement de 1"entraineuwr qui renforce le joueur en
reconnaissant et recompensant ses bonnes performances.



ECHELLE DU LEADERSHIF DANS LES SFORTS

(prefeérences des athletes)

Chacun des énoncés sulvants deécrit un comportement spécifigue gu'un
entrarneuwr peut manifester. Four chague énoncé, 11 vy a cing choix

possibles:

1. TOUJOURS; 2. SOUVENT (75% du temps); 3 OCCASIONNELLEMENT

(307% du temps); 4. RAREMENT (257 du temps); 5. JAMAIS.

Veuillez indiguer le comportement gue vous espérez de votre
entraineur en inscrivant un "X" dans 1 "espace approprie.
Repondez au meilleur de votre connaissance a tous les énonceés
méme si vous hésitez dans certains cas.

Je préfére gue mon entraineur T S 0 [

1. Veille & ce gque les athletes donnent
leur plein rendement. () ¢ ) () ¢

2. Demande aux athletes leur avis sur
des stratégies a utiliser dans des
compétitions particulieres. ¢ ) ¢ ) ¢ ) ¢ )

3. Aide les athleétes gui ont des
probl emes personnels. ¢ ) ¢ ) ¢ ) { )

4. Feélicite en présence des autres un
athlete pour sa bonne performance. () ¢ ) () ¢

5. Expligue a chague athléte les aspects
technigues et tactigues du sport
pratigué. ) ) ) ()

= Flanifie sans vraiment consulter les
athlétes. B ¢ ) ¢ ) ¢ ) ()

7. Aide les membres du agroupe & régler
leurs conflits. ¢ ) ) {9 ¢ )

8. Forte une attention particuliére &
corriger les erreurs des athlétes. ¢ ) ) () )

?. Obtienne 1 "approbation du groupe sur
des guestions importantes avant _
d"aller de 1 avant. 0 ¢ ) ) ¢

8]

o



10.

11.

13.

14,

16.

i7.

18.

19.

Le fasse savoir & 1 "athlete lorsqu’il
fait trés bien ce gutil a a faire.

S5"assure que son rgle d'entraineur
dans 1 "équipe est compris par tous
les athletes.

MNe donne pas les raisons de ses
actions.

Veille au bien—-&tre personnel des
athletes.

Enseigne les technigues du sport a
chague athleéte pris individuellement.

Laisse les athletes participer a la
prise de deécision.

Veille a ce gquun athlete soit
rrécompense pour une bonne performance.

Frévoie a 1 *avance ce qui devrait &tre
fait.

Encouraye les athletes a faire des
suggestions sur le déroulement des
entrainements.

Accorde des faveurs personnelles aux
athletes.

Expligque a chaqgque athlete ce qgui
devrait &tre fait ou pas.

Laisse les athletes établir leurs
propres objectifs.

Exprime 1 affection gu'il ressent
pour les athletes.

S5*attende a ce gue chague athleéte
exécute sa ta@che dans les moindres
deéetails.

Laisse les athletes expérimenter
leur propre maniere de faire meme
s*ils font des erreurs.

Encourage 1 "athlete & se confier
& lui. '

R
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l&

17

18

19
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Z26.

0.

Indigue & chaqgue athleéte ses points
forts et ses points faibles.

Refuse les compromis.

Montre sa satisfaction guand un
athlete fournit une bonne performance.

Donne & chaqgue athlete des instructions

spécifiques sur ce qul devirait Etre
fait dans chague situation.

Demande 1 ‘opinion des athlétes sur
des sujets importants du "coaching'.

Encourage des relations amicales et
informelles avec les athleétes.

Veille a ce gue les efforts des
athletes soient coordonnés.

Laisse les athlétes travailler a
leur propre rythme.

Garde ses distances par rapport
aux athletes.

Expligque comment la contribution
de chaque athléete s*intégre aux
objectifs généraux de 1 "éguipe.

Invite les athletes chez-1lui.

Reconnaisse le mérite
guand 1l y a lieu

Expligque dans les détails ce que 1°on

attend des athleéetes.

Laisse les athléetes décider des jeux
a exécuter durant une partie.

Farle de facgon a décourager les
guestions.
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Décodage du test

Les items de chague dimension du comportement du leader sont
répartis de la facon suivante:

COMPORTEMENT
ENTRAI- DEMO- AUTO- SUFFORT RECOM-
NEMENT CRATIAUE  CRATIQUE socIAL FENSE

1 2 6 z 4
5 9 2 7 10
8 15 27 13 16
11 18 3 19 28
14 21 40 22 37
17 24 25
20 30 31
23 33 36
2 79
3z
35
I8

Le calcul de chacun des items s'effectue comme suit:

TOUJOURS =5
SOUVENT = 4
OCCASIONNELLEMENT = 3
RAREMENT = 2
JAMAIS = 1

La somme des résultats dans une dimension est divisee par le
naombre dfitems dans cette dimension pouw exprimer le résultat

d*une sous—-échelle pour un sujet.



ANNEXE B

RENSEIGNEMENTS FERSONMNELS

DUEL EST TON AGE: ANS

QUELLE EST TA FOSITION: 1. GARDIEN DE BUTS
2. DEFENSEUR
3. JOUEUR D*AVANT
DANS QUELLE CATEGORIE JOUERAS-TU DURANT LA SAISON FROCHAINE:
1. ATDME
2. FEE WEE
3. BANTAM
4. MIDGET AA
5. MIDGET AAA
6. JUNIOR

7. COLLEGIAL OU UNIVERSITAIRE

DEFUIS COMEBIEN DE TEMFS JOUES-TU AU HOCKEEY DANS UNE EQUIFE

ORGANISEE: ANNEES



AMNEXE C

Calcul des profils comparés ATOMES vs AUTRES CATEGORIES

Suite aux réesultats significatifs obtenus lors de
1 "analyse de variance . a deux dimensions Catégories x
Comportements (A » Br) A& mesures répétées sur la seconde
dimension, nous avons refait les mémes démarches en ne
considérant que deux catégories: Atomes et Autres Catégories
(tableau 12). Comme lors de la premiére analyse de variance de

Tableau 12

Fréférences des comportements exprimées par

1l ensemble des joueurs regroupés en deux catégories.

Catégorie entrair— démo- auvto- support récom-—
nement cratiqgue cratique social pense

Atomes 4.428 3.730 3.004 4. 203 4.4472

Autres 4.310 3.045 2.4B9 Z.463 I.BEQ

Moyenne 4.369 3. 388 2.747 Z.834 4.141
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Tableau 173

Analyse de variance Ax Br (mesuwres repetées)
sur les profils attendus des entraineurs en ne

considérant que deux catégories, Atomes et Autres.

Source de Degres de Carre F F
variation liberté moyen
Cat % Comp 4 2.65 10,21 .21
Comp % Bujets 10586 2599

ce type, 1le terme d'interaction (Catégories x Comportements)
refléte une différence significative (p .01) entre les profils
de comportement de leadership des entraineuwrs attendus par ces
sportifs considérés selon deux seuls groupes.

Le terme d"interaction Catégories % Comportements
(F:4,1056 = 10,21) confirme qgue le profil attendu par les
joueuwrs Atomes est significativement différent du profil attendu
par les joueurs des autres catégories (tableau 13). La figure 13
illustre 1les profils des comportements attendus par ces deux

groupes de hockeyeurs.
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50 -
ATOME
 MOYENNE
40 <
AUTRES
3.0 1
20. |

m
o

A S R

. COMPORTEMENTS
Figure 13. Les profils préférés (Atome vs autres
catégories d'age),
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Dans une derniére étape, nous avons procédé sur les cing

catégories comprises dans notre division Autres aux méEmes
analyses de variance de structure AxEr gul avaient eété
effectuées sur les sin catégories initiales. Le tableau 14

permet de constater gu'il n'y a pas de différence significative
péur les comportements drentrainement, démocratigue, autocrati-
que et de recompense alors gu'une différence significative
(p £ -01) est rapportée pour le comportement de support social
(F:1,212 = 2.875). Auparavant, en considérant siy catégories, on
avait obtenu des différences significatives pour tous les
comportements sauf celui d'entrarinement.

Enfin, 1l "analyse de variance a deux dimensions AxXBr a
mesures répétées sur la seconde dimension nous permet de
constater gu"il n'y a plus de différence significative repreé-—
sentée par le terme dfinteraction Catégories » Comportements
(F:4,848 = 1.09) entre les profils attendus des entraineurs par

les hockeyeurs de ces cing catégories d"dge (tableau 15).
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Tableau 14

Freferences des comportements exprimées par

les joueurs des cing catégories les plus dgeées.

Catégorie éntrai~ demo— atto- support récom-
nement cratigue cratiqgue social pense
Fee Wee 4,32 53.236 2.704 I.632 4,046
(0.37) (0.63) (0.82) (0. 8E) (0. 697
Bantam 4.300 _ J.108 2.397 H.486 2.829
(0,38) (0.37) (0.61) (0.56) {0.60)
Midget AAA 4,258 F.001 2.441 3.401 Z.764
(0.32) (0.66) (0D.71) (0. 60) (0.568)
Junior Maj. 4.392 2.964 2.488 5. 647 Z.883
(0. 43) (0.66) (0.78&) (0.38) (0.&67)
Universit. 4.271 2.916 2.416 3,165 S.672
(Q.464) (0.352) (0.47) (0.53) (0.74)
Hcyenne 4.310 3.045 2.890 Z.465 3.839
F(linéaire) <1 3.045 1.827 ?.875 4,760
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Tableau 135
Analyse de variance AxBr (mesures répétées)
sur les profils préféréds par les joueuws des

cing catégories les plus agées.

Source de Degrés de Carvre F F
variation liberte moyen
Cat « Comp 4 301 1.09 M-8

Comp » Sujets 348 276
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