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Introduction : La 
pénurie d’enseignants 
de langues et les 
besoins du marché 
du travail au Canada
Le rapport qui suit examine la littérature sur l’attrition, le 
recrutement et la rétention des enseignants de langues 
secondes (L2), particulièrement en ce qui concerne les 
enseignants de français langue seconde (FLS) au Canada. Il 
fait suite à l’annonce du Plan d’action fédéral par le ministère 
du Patrimoine canadien, qui prévoit affecter 31,3 millions 
de dollars sur quatre ans, à compter de 2019-2020, pour 
remédier à la pénurie chronique d’enseignants de FLS partout 
au Canada.

Depuis les années 1960, les programmes de FLS ont pris de 
l’ampleur en raison de leur popularité auprès des parents 
et de leur capacité à développer les habiletés linguistiques 
des élèves canadiens en français. À l’heure actuelle, le FLS 
est enseigné dans divers programmes, y compris le français 
de base (l’enseignement de base en français, qui se traduit 
généralement par environ une période de français par 
jour dans les écoles), l’immersion française (où les élèves 
reçoivent entre 50 et 90 % de leurs cours de base, comme 
les mathématiques, les sciences ou les études sociales, en 
français), le français intensif (où les élèves reçoivent au moins 
trois fois le nombre d’heures d’enseignement en français dans 
le programme de français de base sur une période de cinq à 
six mois au cours de l’année scolaire; l’autre moitié de l’année 
scolaire est enseignée en anglais) et le français enrichi (où les 
élèves suivent environ la moitié de leurs matières de base 
en français tout au long de l’année scolaire). Alors qu’environ 
90 % des élèves canadiens sont inscrits dans des programmes 
de français de base (Early, 2016), l’immersion française et 
le français intensif ont fortement gagné en popularité et 
ont enregistré une demande accrue ces dernières années 
(Statistique Canada, 2017). 

Au fil des ans, les éducateurs, les enseignants et le personnel 
de soutien se sont consacrés au maintien du français dans 
le paysage linguistique canadien. Cependant, la pénurie 
d’enseignants de FLS est un problème de longue date 
partout au Canada (Grimmett et Echols, 2000; Karsenti et al., 
2008; Macfarlane et Hart, 2002). Les enseignants de FLS, 
en particulier les enseignants en immersion française, ont 
toujours été très en demande, surtout dans les régions rurales, 
y compris dans les trois territoires.

Le rapport qui suit porte sur trois éléments importants pour 
comprendre la pénurie d’enseignants de FLS et, en particulier, 
pour cerner les variables et les facteurs contextuels locaux 
qui déterminent l’évolution de l’attrition, de la rétention et du 
recrutement des enseignants. Comme Lonsdale et Ingvarson 
(2003) le font remarquer, « le problème de la demande et 
de l’offre d’enseignants est à la fois cyclique et complexe et 
comporte une gamme de variables interconnectées » (p. 5). 
Le présent rapport vise à répondre aux questions suivantes 
afin de brosser un tableau nuancé de la situation actuelle au 
Canada en ce qui a trait aux besoins du marché du travail et 
aux pénuries d’enseignants :

 � Quels sont les problèmes qui contribuent à l’attrition 
des enseignants?

 � Comment les écoles et les programmes de formation 
à l’enseignement peuvent-ils encourager la rétention 
des enseignants?

 � Quelles mesures peuvent être mises en place pour favoriser 
le recrutement d’enseignants?
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Attrition des enseignants
Résultats pertinents à l’attrition 
des enseignants en général

Constatations clés de la recherche sur l’attrition
 � Les enseignants les plus récents et les plus expérimentés 

courent un plus grand risque de partir.
 � Les enseignants hautement qualifiés sont plus susceptibles 

de quitter la profession.

Hausse des taux d’attrition
 � Dans les écoles à faible composition socioéconomique.
 � Dans les écoles où la composition raciale/ethnique est 

plus élevée.
 � Dans les zones urbaines et suburbaines.

Baisse des taux d’attrition
 � Dans les écoles où les enseignants reçoivent un soutien 

financier et émotionnel de l’école.
 � Dans les écoles où le niveau de réussite des élèves 

est supérieur.
 � Lorsque les enseignants débutants participent à un 

programme de mentorat.
 � Lorsque les enseignants font partie de réseaux 

d’enseignants et participent aux activités offertes en 
milieu scolaire.

 � Lorsque les enseignants communiquent régulièrement avec 
leurs administrateurs et bénéficient de leur soutien.

 � Lorsque les niveaux de bureaucratie et la quantité de 
paperasse pour les enseignants diminuent.

Facteurs propres aux enseignants 
de L2 qui contribuent à l’attrition
 � La confiance des enseignants à l’égard de leurs 

connaissances pédagogiques disciplinaires (c.-à-d. les 
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connaissances et les compétences en enseignement d’une 
langue étrangère).

 � La confiance des enseignants à l’égard de leur maîtrise de la 
langue cible (c.-à-d. les connaissances de la langue cible et 
les aptitudes dans cette langue).

 � Les conditions du programme de L2.
 � Le soutien et la valorisation de l’enseignement de L2.
 � Le respect et la valorisation des enseignants de L2.
 � Les relations avec les autres enseignants de L2.
 � Le manque de possibilités d’emploi convenables.
 � La difficulté à trouver leur premier poste d’enseignement en 

L2 pour entrer dans la profession.
 � Le financement fédéral incohérent (c.-à-d. pour des 

programmes comme le CLIC).
 � Le manque de sécurité d’emploi (c.-à-d. l’absence de postes 

stables à temps plein avec avantages sociaux et les salaires 
peu élevés).

 � Le sentiment de surcharge de travail et d’isolement dans 
leur pratique d’enseignement en L2.

Facteurs propres aux enseignants 
de FLS qui contribuent à l’attrition
 � Les conditions de travail difficiles en FLS.
 � Le manque de matériel pédagogique en 

immersion française.
 � Les défis de favoriser des relations professionnelles 

positives avec l’administration non FLS, les collègues non 
FLS et les parents.

 � Les difficultés liées à la gestion de la classe de FLS.
 � La formation initiale inadéquate reçue et les aspirations 

professionnelles non satisfaites.
 � Ne pas avoir accès à une classe dédiée au FLS ou à un 

conseiller en FLS dans leurs écoles.
 � Le manque de financement pour les activités liées au FLS.
 � Le manque d’enseignants suppléants francophones, de 

consultants pour les élèves ayant des besoins particuliers et 
de personnel de soutien francophone.

 � Le sentiment d’être davantage apprécié par leur 
administration que par la collectivité dans son ensemble 
(y compris les collègues, les parents et les élèves).
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L’attrition des enseignants de langues caractérise la décision 
que ceux-ci prennent de quitter la salle de classe. Elle peut 
être définie en termes d’attrition cachée (c.-à-d. ceux et celles 
qui quittent l’enseignement de langues étrangères ou de 
langues secondes (L2), mais qui demeurent en éducation en 
tant qu’administrateurs, conseillers ou enseignants d’autres 
disciplines) et d’attrition volontaire (c.-à-d. les enseignants qui 
quittent entièrement la profession; Mason, 2017). Schaefer et 
ses collègues (2012) expliquent que l’attrition des enseignants 
est généralement comprise comme résultant d’un problème 
individuel (p. ex., les questions d’épuisement professionnel, 
de résilience, de démographie personnelle et de facteurs 
personnels, comme la famille) ou d’un problème contextuel 
(p. ex., le soutien, le salaire, le développement professionnel, 
la collaboration, la nature du contexte, les problèmes relatifs 
aux élèves et la formation à l’enseignement). Cependant, une 
méta-analyse de la recherche sur l’attrition des enseignants 
révèle que les caractéristiques des conditions de travail des 
enseignants sont plus déterminantes pour prédire l’attrition 
que ce qui a été noté antérieurement dans la littérature 
(Borman et Dowling, 2008).

Il est difficile de déterminer les taux d’attrition exacts des 
enseignants, qui varient souvent de 5 à 50 %, mais les 
recherches sont claires : les nouveaux enseignants sont 
plus exposés au risque d’attrition (Guarino et al., 2006). Qui 
plus est, les taux d’attrition suggèrent que le roulement 
du personnel enseignant est supérieur à ce qui serait 
normalement considéré comme un taux de roulement sain, 
d’autant plus que la recherche semble indiquer que les 
enseignants « les meilleurs et les plus brillants » sont ceux 
qui quittent davantage (Borman et Dowling, 2008). Les 
changements fréquents d’enseignants ne sont pas bons 
pour les résultats d’apprentissage des élèves. Étant donné 
que les enseignants sont le facteur le plus déterminant de 
la réussite des élèves, l’attrition des enseignants entraîne un 
coût financier pour le système éducatif (OCDE, 2005, cité 
dans Karsenti et Collin, 2013) et un coût professionnel pour 
la qualité de l’enseignement. Le coût économique du départ 
des enseignants signifie que de nouveaux enseignants doivent 

être formés, que les conseils scolaires et les conseillers 
pédagogiques doivent fournir des ressources aux nouveaux 
enseignants plus fréquemment, etc. Le coût social du départ 
des enseignants signifie que les communautés scolaires ne 
peuvent être facilement formées et maintenues. Les écoles 
sont donc moins efficaces pour promouvoir la réussite 
des élèves.

Schaefer et ses collègues (2012) suggèrent d’utiliser une 
approche holistique qui tient compte des facteurs individuels 
et contextuels pendant le processus de construction de 
l’identité des nouveaux enseignants pour comprendre 
l’attrition des enseignants. Borman et Dowling (2008) 
suggèrent d’examiner de plus près les facteurs contextuels 
sur lesquels il est possible d’agir pour réduire l’attrition des 
enseignants et de s’éloigner du discours selon lequel les 
enseignants ne sont pas « assez résilients » pour examiner 
comment leurs conditions de travail influent sur leur niveau 
de résilience. Parmi les facteurs qui peuvent être modifiés 
relativement facilement grâce à des changements d’initiatives 
et de politiques, mentionnons l’offre de salaires plus élevés, 
l’offre de possibilités de collaboration et de réseautage pour 
les enseignants, ainsi que l’offre d’un soutien administratif 
accru. Les identités professionnelles, liées à la résilience 
des enseignants (Day et Gu, 2014, cité dans Clandinin et al., 
2015), ont également un rôle à jouer dans la détermination 
des niveaux d’attrition des enseignants. En fin de compte, 
Schaefer et ses collègues (2012) suggèrent de réorienter 
la conversation pour ne plus considérer la décision des 
enseignants de quitter la salle de classe comme une décision 
qui a lieu à un moment précis dans le temps, mais plutôt 
comme une décision qui fait partie d’un processus évolutif 
long et dynamique pour les enseignants, plus précisément, 
un processus de construction de l’identité qui a échoué. Les 
écoles et les administrateurs qui ne tiennent pas compte 
du processus de construction de l’identité des nouveaux 
enseignants offrent peu de moyens de retenir ces derniers, et 
encore moins de les soutenir dans leur carrière naissante.

Pour les enseignants de L2, ce processus de construction 
identitaire est affecté par la perception et le statut de la 

Attrition 
des enseignants
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 � Réduire les obstacles auxquels se heurtent les étudiants 
issus de minorités dans la poursuite d’une carrière 
en enseignement.

Élargir l’accès aux programmes de FLS
 � Offrir des cours accélérés aux candidats appropriés.
 � Recruter des candidats potentiels par le biais 

de partenariats.
 � Développer de nouveaux outils :

 ÇÉlaborer des qualifications normalisées pour les 
enseignants de FLS afin d’harmoniser les normes de 
qualification et les équivalences professionnelles à 
l’échelle du Canada, y compris les niveaux de compétence 
linguistique minimums requis pour les enseignants 
de FLS.
 ÇCréer un test de diagnostic pour les étudiants qui 
souhaitent s’inscrire au programme d’éducation de 
niveau universitaire.
 ÇCréer un portail Web national pour tous les 
professionnels en immersion française et en français de 
base à la recherche de postes.

 � Former les recruteurs des conseils scolaires sur la situation 
particulière des enseignants ciblés.
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Confrontés à un taux élevé d’attrition 
des enseignants de français langue 
seconde (FLS), les chercheurs, les 
praticiens et les décideurs cherchent 
et créent des stratégies pour accroître 
la rétention dans la profession. Outre 
la description de ces efforts, le présent 
rapport présente un examen détaillé 
des recherches sur le recrutement des 
enseignants. Chaque section commence 
par une introduction, suivie d’une 
liste des principales constatations et 
recommandations. Les études examinées 
sont organisées de manière à restreindre 
le champ de l’enseignement général 
aux enseignants de langues secondes 
et de FLS. Ce rapport est essentiel pour 
tous ceux et celles qui s’intéressent à la 
question de l’attrition des enseignants 
de FLS et qui cherchent des stratégies 
fondées sur des données probantes pour 
améliorer le recrutement et la rétention.
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