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Module 3.2.1 Recours à des méthodes d’instruction 
avancées

Description

Les thèmes 1 et 2 ont permis aux instructeurs d’acquérir 
les connaissances fondamentales et les aptitudes didac-
tiques requises pour préparer une instruction fondée sur 
des méthodes d’instruction avancées. Toutes ces théo-
ries et techniques visent à promouvoir l’apprentissage 
collaboratif et l’approfondissement des apprentissages. 
Les modèles et méthodes d’apprentissage des adultes 
sont difficiles à appliquer et nécessitent une évolution 
en profondeur de la façon dont les instructeurs dirigent 
les apprentissages. Par conséquent, dans ce module, les 
instructeurs mettront en pratique les modèles d’instruc-
tion et les méthodes d’instruction avancées. Les retours 
formulés lors des mises en pratique permettront aux ins-
tructeurs d’être non plus le sage sur l’estrade, mais le 
guide en coulisses.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Démontrer chaque méthode d’instruction avancée.

2)	 Animer une classe en utilisant les neuf étapes de 
l’enseignement de Robert Gagné et une méthode 
d’instruction avancée.

3)	 Animer une classe en utilisant le modèle de l’ap-
prentissage expérientiel de Kolb et une méthode 
d’instruction avancée.

4)	 Appliquer les stratégies de développement de 
groupe et de gestion des conflits dans le cadre de 
l’application de méthodes d’instruction avancées.

Pistes de réflexion

a)	 En quoi les méthodes d’instruction avancées se dis-
tinguent-elles des méthodes de démonstration et de 
mise en pratique ?

b)	 Quels sont les aspects les plus difficiles de l’animation 
d’une classe, par opposition à l’instruction directe ?

c)	 Quelles sont les difficultés que les instructeurs peu-
vent rencontrer lorsqu’ils permettent aux appre-
nants de piloter en grande partie les apprentissages ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Clarke, S., Skinner, J., Drummond, 
I. & Wood, M. (2023), Twelve tips for 
using tactical decision games to teach 
non-technical skills, Medical Teacher, 
45(1), 25-3. https://doi.org/10.1080/014
2159X.2021.2010693

Cranton, P. (2000), Planning instruction for adult lear-
ners (2e éd.), Wall & Emerson.

Cross, K. P. & Barkley, E. F. (2014), Collaborative lear-
ning techniques: A handbook for college faculty (2e  éd.), 
Jossey-Bass.

Gagne, R. M., Wager, W. W., Golas, K. C., & Keller, 
J. M. (2004), Principles of instructional design (5e éd.), 
Wadsworth Publishing.

Joyce, B, Weil, M. & Calhoun, E. (2009), Models of 
teaching (8e éd.), Pearson Education.

Kolb A. (2014), Experiential learning: Experience as the 
source of learning and development (2e éd.), Pearson Edu-
cation.

Renner, P. (2005), The art of teaching adults, Training 
Associates.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Schatz, S. Bartlett, K., Burley, N., Dixon, D. & 
Knarr, K. (3-6 décembre 2012), Making good instruc-
tors great: USMC cognitive readiness and instructor pro-
fessionalization initiatives [exposé], Interservice/Industry 
Training, Simulation, and Education Conference (I/
ITSEC), Orlando, Floride, États-Unis.

University of Maryland Teaching and Lear-
ning Center (21 mai 2023), Collaborative 
learning. https://tltc.umd.edu/instructors/
resources/collaborative-learning
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Module 3.2.2 Supports didactiques et modes 
d’enseignement

Description

Les instructeurs de niveau avancé doivent être en mesure 
d’appuyer l’apprentissage dans des environnements 
d’apprentissage en ligne et combiné, au moyen d’un 
éventail varié de technologies et de supports pédago-
giques. Les instructeurs doivent être capables d’animer 
les apprentissages en recourant à des technologies vir-
tuelles en classe et de préparer des supports d’instruction 
qui pourront être utilisés dans une classe virtuelle et avec 
un logiciel de gestion pédagogique. Les fondamentaux 
de l’apprentissage restent inchangés dans les environ-
nements d’apprentissage assisté par la technologie. En 
revanche, la manière dont les instructeurs appliquent 
les méthodes d’instruction, apprécient l’apprentissage 
et formulent leurs retours aux apprenants diffère. Par 
conséquent, les instructeurs de niveau avancé doivent 
être capables d’accompagner l’apprentissage, que l’ensei-
gnement se fasse en ligne, en mode résidentiel ou en 
mode combiné.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Distinguer les caractéristiques propres aux environ-
nements d’apprentissage en ligne, combiné et rési-
dentiel.

2)	 Expliquer les différences entre l’enseignement syn-
chrone et l’enseignement asynchrone.

3)	 Analyser les types de supports les mieux adaptés aux 
environnements d’apprentissage en ligne.

4)	 Déterminer les méthodes d’instruction susceptibles 
d’être utilisées dans les environnements d’apprentis-
sage en ligne et combiné.

5)	 Adapter les techniques d’enseignement et d’anima-
tion à l’environnement pédagogique.

Pistes de réflexion

a)	 Quelles sont les difficultés et possibilités associées à 
chaque environnement pédagogique ? 

b)	 Quels sont les facteurs supplémentaires à prendre 
en compte dans la planification de l’enseignement 
en ligne ?

c)	 Quelles sont les meilleures activités à mener pour 
garantir l’efficacité des interactions dans chaque 
mode d’enseignement ?

d)	 Que doivent faire les instructeurs lorsque les appre-
nants ne sont pas en mesure d’utiliser les technolo-
gies nécessaires à un cours ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Clark, R.E. (2016), Reconsidering research 
on learning from media, Review of Educa-
tional Research, (53)4, 445-459. https://
doi.org/10.3102/00346543053004445

Groupe d’entraînement  OTAN  (2023), 
The NATO Advanced Distributed Learning 
Handbook: Guidelines for the development, 
implementation and evaluation of Techno-
logy Enhanced Learning. https://adlnet.gov/
assets/uploads/ADL%20Handbook%20-%20JAN%20
2023%20total.pdf

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Organisation du Traité de l’Atlantique 
Nord (2021), Programme de renforce-
ment de la formation «  défense  » (DEEP) 
– Stratégie pour le soutien à la formation 
à distance. https://www.nato.int/cps/en/
natohq/topics_190120.htm

University of Buffalo Curriculum Assess-
ment and Teaching Transformation 
(16  mai  2023), Delivery Modes and Tea-
ching Approaches. https://www.buffalo.edu/
catt/develop/design/delivery-modes.html
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Module 3.2.3 Techniques d’étude

Description

La mise en place de techniques d’étude efficaces est 
indispensable pour que les apprenants puissent opti-
miser leurs apprentissages et leurs résultats académiques. 
Dans ce module, les instructeurs exploreront différentes 
techniques d’étude et stratégies permettant d’améliorer 
la compréhension, la rétention et la mobilisation de 
l’information par les apprenants. En acquérant ces tech-
niques et en les enseignant aux apprenants, les instruc-
teurs de niveau avancé donneront aux apprenants les 
clés pour apprendre. Ces méthodes permettent aux ins-
tructeurs de transmettre les apprentissages et de s’assurer 
que ceux-ci se poursuivent en dehors de la salle de classe.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Décrire les techniques et stratégies d’étude.

2)	 Déterminer la technique d’étude à utiliser pour 
chaque type de contenu.

3)	 Décrire les techniques de gestion du temps d’étude.

Pistes de réflexion

a)	 De quelle façon les techniques d’étude influencent-
elles l’efficacité de l’apprentissage ?

b)	 Peut-on combiner plusieurs techniques d’étude ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Bjork, R. A., Dunlosky, J., & Kor-
nell, N. (2013), Self-Regulated Lear-
ning: Beliefs, Techniques, and Illusions, 
Annual Review of Psychology, 64, 417-
444. https://doi.org/10.1146/annurev-
psych-113011-143823

Brown, P. C., Roediger III, H. L., & McDaniel, M. 
A. (2014), Make it stick: The science of successful learning, 
Harvard University Press.

Hattie, J., Hodis, F.A., & Kang, S. H. 
(2020), Theories of motivation: Integra-
tion and ways forward, Contemporary 
Educational Psychology, 61. https://doi.
org10.1016/j.cedpsych.2020.101865

Roediger III, H. L., & Butler, A. 
C. (2011), The critical role of retrieval 
practice in long-term retention, Trends in 
Cognitive Sciences, 15(1), 20-27. https://
doi.org/10.1016/j.tics.2010.09.003

Tamm, S. (10 janvier 2023), The 7 best study methods for 
all types of learners. E-learner.org

University of Augustine for Health Sciences 
(29  janvier  2020), 10 effective study tech-
niques to try this year. https://www.usa.edu/
blog/study-techniques/

Winerman, L. (2011), Study smart: Make 
the most of your study time with these drawn-
from-the-research tips, America Psycholo-
gical Association. https://www.apa.org/
gradpsych/2011/11/study-smart

Wong, S. S. H., & Lim, S. W. H. (2023), 
Take notes, not photos: Mind-wandering 
mediates the impact of note-taking strate-
gies on video-recorded lecture learning per-
formance, Journal of Experimental Psycho-
logy: Applied, 29(1), 124–135. https://doi.org/10.1037/
xap0000375
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Module 3.2.4 Équipes mobiles de formation et 
d’entraînement

Description

Les équipes mobiles de formation et d’entraînement 
sont composées d’instructeurs affectés temporaire-
ment dans un lieu autre que leur lieu de travail prin-
cipal pour donner des cours. Pour diriger une équipe 
mobile de formation et d’entraînement, il faut disposer 
d’une gamme unique d’aptitudes, permettant de gérer 
efficacement une équipe intervenant dans des lieux et 
contextes divers. Les instructeurs doivent être à même 
d’adapter toutes les facettes du programme de cours à 
l’environnement d’enseignement. Dans ce module, les 
participants apprendront les fondamentaux de l’enca-
drement d’une équipe mobile de formation et d’entraî-
nement, notamment la coordination d’une équipe, les 
stratégies de communication et les approches du leader-
ship adaptatif. Ils développeront les aptitudes requises 
pour gérer avec succès les défis et les possibilités associés 
à l’encadrement de la formation et de l’entraînement 
assurés par des équipes mobiles.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Cerner les défis associés à la conduite de l’entraî-
nement par une équipe mobile de formation et 
d’entraînement.

2)	 Expliquer comment préparer et dispenser un cours 
en équipe mobile, et les mesures de récupération à 
prévoir.

3)	 Décrire comment diriger une équipe mobile dans 
des contextes divers et dynamiques.

4)	 Adapter les méthodes et les supports d’instruction à 
l’environnement pédagogique.

5)	 Déterminer les ressources nécessaires à l’instruction 
en équipe mobile.

Pistes de réflexion

a)	 Comment définir les exigences que l’établissement 
demandeur devra respecter pour accueillir l’équipe 
mobile de formation et d’entraînement ?

b)	 Quels types de coutumes locales auront une inci-
dence sur l’équipe mobile et que doivent faire les 
instructeurs pour s’y adapter ?

c)	 Quels facteurs propres à l’équipe mobile de for-
mation et d’entraînement peuvent influencer 
l’efficacité de l’apprentissage ?

d)	 De quelle façon l’équipe mobile devrait-elle prendre 
en compte dans sa planification les problèmes 
potentiels associés aux technologies pédagogiques ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Morey, J. C., Bush, M. D., Beebe, R. 
McPhail, S. & Bickley, W. R. (2009), Best 
practices for using mobile training teams to 
deliver non commissioned officer education, 
United States Army Research Institute For 
the Behavioural and Social Sciences. https://apps.dtic.
mil/sti/pdfs/ADA500349.pdf

École de l’OTAN à Oberammergau 
(18  mai  2023), Distributed learning - 
METT explained. https://www.natoschool.
nato.int/Academics/METT
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Bloc 3.3 Appréciation et évaluation

Description

Les appréciations permettent de mesurer les progrès des 
apprenants au regard des objectifs et des acquis attendus 
d’un cours. Au niveau élémentaire, les instructeurs ont 
appris ce qu’étaient les appréciations diagnostique, 
formative et sommative. Toutefois, la complexité des 
contenus enseignés par les instructeurs de niveau avancé 
suppose l’application d’une méthode d’appréciation 
supplémentaire. Dans le premier module de ce bloc, les 
instructeurs apprendront à utiliser des grilles d’appré-
ciation de l’apprentissage et de la performance. Les ins-
tructeurs de niveau avancé jouent un rôle accru dans 
l’évaluation de l’efficience, de l’efficacité et de la soute-
nabilité financière d’une solution E&IT. Dans le second 
module, les instructeurs apprendront à évaluer un cours 
ou un programme d’instruction. Ce bloc se conclut par 
un module sur l’évaluation des instructeurs. En effet, les 
instructeurs de niveau avancé évalueront les instructeurs 
de niveau élémentaire.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Utiliser des grilles de mesure pour apprécier l’ap-
prentissage et la performance.

2)	 Recourir au processus d’évaluation des cours pour 
recommander des améliorations.

3)	 Évaluer la performance des instructeurs.

Pistes de réflexion

a)	 Quels sont certains des avantages et inconvénients 
des grilles de mesure ?

b)	 La perception qu’ont les apprenants de la qualité 
d’un cours est-elle toujours utile pour améliorer le 
cours ?

c)	 Quels sont les outils les plus utiles pour évaluer la 
performance des instructeurs ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Kirkpatrick, W. K., Kirkpatrick, J. D. (2016), Kirk-
patrick’s Four Levels of Training Evaluation, ATD Press.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Waugh, C. Keith, Gronlund, Norman E. (2013), 
Assessment of Learner Achievement (10e éd.), Pearson.  
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Module 3.3.1 Grilles de mesure

Description

Les grilles de mesure sont des outils précieux, en ce 
qu’elles définissent clairement les critères et attentes au 
regard desquels l’apprentissage et la performance seront 
appréciés. Dans ce module, les participants apprendront 
à créer et à utiliser efficacement des grilles de mesure 
afin d’apprécier le travail des apprenants dans différents 
domaines et disciplines. Ils s’intéresseront à la finalité 
des grilles de mesure et à leurs avantages, apprendront 
les étapes à suivre pour élaborer une grille et découvri-
ront les meilleures pratiques à appliquer pour utiliser 
les grilles afin de formuler des retours pertinents et de 
promouvoir le développement des apprenants. 

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Définir les types de grilles de mesure.

2)	 Expliquer les avantages et inconvénients de l’utilisa-
tion d’une grille de mesure.

3)	 Déterminer les types d’objectifs d’apprentissage 
pouvant être mesurés à l’aide d’une grille de mesure.

4)	 Élaborer une grille de mesure.

5)	 Utiliser une grille de mesure pour apprécier l’ap-
prentissage.

Pistes de réflexion

a)	 Pourquoi faut-il expliquer la grille de mesure aux 
apprenants ?

b)	 Comment les instructeurs peuvent-ils garantir la 
cohérence des notes attribuées lorsque la grille de 
mesure est utilisée par plusieurs instructeurs ?

c)	 Quels sont certains des aspects les plus difficiles 
associés à la définition de critères de notation dans 
une grille de mesure et comment les instructeurs 
peuvent-ils résoudre ces difficultés ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Arter, J., & McTighe, J. (2001), Scoring rubrics in the 
classroom: Using performance criteria for assessing and 
improving learner performance, Corwin Press.

Brookhart, S. M. (2013), How to create and use rubrics 
for formative assessment and grading, ASCD.

Chowdbury, F. (2019), Application of rubrics in the 
classroom: A vital tool for improvement in assessment, 
feedback and learning, International Education Studies; 
12(1), 61-68.

Jonsson, A., & Svingby, G. (2007), The 
use of scoring rubrics: Reliability, validity 
and educational consequences, Educational 
Research Review, 2(2), 130-144. https://
doi.org/10.1016/j.edurev.2007.05.002

University of Hawaii at Manoa Assess-
ment and Curriculum Support Center 
(23 mai 2023), Creating and Using Rubrics. 
https://manoa.hawaii.edu/assessment/
resources/creating-and-using-rubrics/#j4

Wolf, K., & Stevens, E. (2007), The role of rubrics 
in advancing and assessing learner learning, Journal of 
Effective Teaching, 7(1), 3-14.
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Module 3.3.2 Évaluations des cours

Description

Il est essentiel d’évaluer efficacement les cours pour appré-
cier l’impact des programmes d’instruction et cerner les 
domaines à améliorer. Au niveau élémentaire, les instruc-
teurs ont été initiés à l’évaluation et au modèle Kirkpa-
trick, cadre largement reconnu pour l’évaluation des pro-
grammes E&IT. Les instructeurs de niveau avancé jouent 
un rôle accru dans l’évaluation de la qualité du programme 
de cours et dans l’amélioration de l’efficacité et de l’effi-
cience des programmes d’apprentissage. Dans ce module, 
les instructeurs apprendront à effectuer une évaluation 
interne d’un cours en s’appuyant sur  : 1)  les résultats 
obtenus par les apprenants lors des tests ; 2) les observa-
tions des instructeurs  ; 3)  les retours des apprenants  ; et 
4) les analyses après action. Sur la base de ces sources de 
données, les instructeurs pourront déterminer quels sont 
les changements à apporter pour améliorer un cours.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Analyser les résultats obtenus par les apprenants lors 
des tests.

2)	 Analyser les observations des instructeurs pendant 
un cours.

3)	 Analyser les retours formulés par les apprenants sur 
le cours.

4)	 Analyser les observations issues des analyses après 
action.

5)	 Cerner les données exploitables parmi les données 
d’évaluation.

6)	 Formuler des recommandations en vue de l’amélio-
ration des cours.

Pistes de réflexion

a)	 Quelles sont les autres sources d’information qui 
peuvent compléter les résultats de l’évaluation 
interne d’un cours ?

b)	 Pourquoi est-il nécessaire de combiner de multiples 
sources de données pour évaluer un cours ?

c)	 Quels sont certains des risques associés à chacun des 
instruments d’évaluation utilisés pour l’évaluation 
d’un cours ?

d)	 Les instructeurs doivent-ils s’inquiéter si les appre-
nants n’ont pas apprécié leur cours ? Si oui, pour-
quoi ? Si non, pourquoi ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Alliger, G. M., Tannenbaum, S. I., Ben-
nett, W., Jr., Traver, H., & Shotland, 
A. (1997), A meta-analysis of the rela-
tions among training criteria, Personnel 
Psychology, 50(2), 341–358. https://doi.
org/10.1111/j.1744-6570.1997.tb00911.x

Chef d’état-major de la défense (1998), Manuel du 
système de l’instruction individuelle et de l’éducation des 
Forces canadiennes (SIIEFC), volume 8, Validation des 
programmes d’instruction, A-P9-050-000/PT-008.

Kirkpatrick, J. D., & Kirkpatrick, W. K. (2016), 
Kirkpatrick’s four levels of training evaluation, Alexandria, 
VA : ATD Press.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Phillips, J. J., & Phillips, P. P. (2016), Handbook of 
training evaluation and measurement methods (4e  éd.), 
Routledge.

Sitzmann, T., Wendy J. Casper, Brown, 
K., & Ely, K. (2008), A Review and Meta-
Analysis of the Nomological Network 
of Trainee Reactions, Journal of Applied 
Psychology, 93(2), 280-295. https://doi.
org/10.1037/0021-9010.93.2.280

Thalheimer, W. (2018), The lear-
ning-transfer evaluation model: Sen-
ding messages to enable learning effec-
tiveness, Work-Learning Research. 
https://www.worklearning.com/
wp-content/uploads/2018/02/Thal-
heimer-The-Learning-Transfer-Evaluation-Model-
Report-for-LTEM-v12.pdf
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Module 3.3.3 Évaluations des instructeurs

Description

L’évaluation de la performance des instructeurs est l’une 
des responsabilités essentielles des instructeurs de niveau 
avancé. L’évaluation des instructeurs est déterminante dans 
le maintien de la qualité pédagogique et la promotion du 
développement professionnel. Dans ce module, les instruc-
teurs se pencheront en détail sur les subtilités de l’évalua-
tion des instructeurs, en s’appuyant sur l’observation. En se 
concentrant sur ce mécanisme d’évaluation, les participants 
développeront les aptitudes et les connaissances nécessaires 
à la réalisation d’appréciations complètes et pertinentes des 
compétences pédagogiques des instructeurs. Les instructeurs 
étudieront les avantages et les difficultés associés au recours à 
l’observation en tant qu’outil d’évaluation principal.

Ils apprendront à utiliser les critères et normes d’évaluation 
fixés par l’établissement, à préparer une séquence d’observa-
tion, à consigner leurs observations et à formuler des retours 
aux instructeurs observés. Enfin, le module examine la façon 
dont on peut utiliser les résultats de l’observation pour aider 
d’autres instructeurs à créer un plan de perfectionnement.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Décrire chacun des éléments du formulaire d’observa-
tion des instructeurs.

2)	 Préparer la séquence d’observation.

3)	 Observer l’enseignement d’une leçon par un instruc-
teur ou une instructrice.

4)	 Rédiger un rapport d’observation de la performance, 
en y incluant des recommandations.

5)	 Formuler des retours constructifs sur la performance 
de l’instructeur ou de l’instructrice.

6)	 Élaborer des stratégies de perfectionnement profes-
sionnel pour soi et les autres instructeurs.

Pistes de réflexion

a)	 Quelles sont les données ou méthodes d’évaluation 
supplémentaires qui peuvent être utilisées pour évaluer 
la performance des instructeurs ?

b)	 Est-ce que tous les éléments du formulaire d’observation 
s’appliquent à chaque situation d’enseignement ?

c)	 À quelle fréquence les instructeurs doivent-ils être 
observés ?

d)	 Quelles sont certaines des ressources qui peuvent être 
utilisées pour accompagner le perfectionnement pro-
fessionnel des instructeurs ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être employées, 
dont l’autoformation, les exposés magistraux, les discus-
sions en petits groupes, les études de cas, les exercices en 
classe, les cours structurés et les études individuelles.

Références/lectures

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du système 
de l’instruction individuelle et de l’éducation des Forces cana-
diennes (SIIEFC), volume 6, Conception des programmes 
d’instruction, A-P9-050-000/PT-006.

Department of the Army (2018), TRADOC Regulation 
600-21, Faculty Development And Recognition Program.

Hanson, P. C. (1973), The Johari window: A model for 
soliciting and giving feedback, in J. W. Pfeiffer & J. E. 
Jones (éd.), The 1973 annual handbook for group facilitators 
(p. 125-128), University Associates Publishers.

Karp, H. (1987), The lost art of feedback, in W. Pfeiffer 
(éd.), The 1987 Annual: Developing Human Resources (p. 
237-244), University Associates.

Klein, J. D., Spector, J. M., Grabowski, B., & de la Teja, 
I. (2004), Instructor competencies: Standards for face-to-face, 
online and blended settings, Information Age Publishing.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), Direc-
tive 075-007 des deux commandements stratégiques sur la for-
mation et l’entraînement individuel (en anglais uniquement).

Schatz, S. Bartlett, K., Burley, N., Dixon, D. & 
Knarr, K. (3-6 décembre 2012), Making good instructors 
great: USMC cognitive readiness and instructor professio-
nalization initiatives [exposé], Interservice/Industry Trai-
ning, Simulation, and Education Conference (I/ITSEC), 
Orlando, Floride, États-Unis.

Stanford University Evaluation and Research 
(16 mai 2023), Course feedback as a measure 
of teaching effectiveness. https://evals.stanford.
edu/evaluating-teaching/course-feedback-
measure-teaching-effectiveness

Stronge, J. H. (2018), Evaluating teaching: A guide to cur-
rent thinking and best practice (4e éd.), Corwin Press.

Armée de terre des États-Unis (2017), TRADOC 
Form 600-21-1, Instructor Observation Rubric. 
https://www.ncolcoe.army.mil/Portals/71/
administration/sfdd/ref/TAB-G-TF-600-21-1_
Instructor_Observation_Rubri_Change_1.pdf
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Réunion de l’équipe chargée de l’élaboration du programme de référence pour le perfectionnement des instructeurs de 
l’école de sous-officiers, tenue à Budapest (Hongrie) en février 2022.

Réunion de l’équipe chargée de l’élaboration du programme de référence pour le perfectionnement des instructeurs de 
l’école de sous-officiers, tenue à l’École de l’OTAN à Oberammergau (Allemagne) en octobre 2021.
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Réunion virtuelle entre l’équipe chargée de l’élaboration du programme de référence pour le perfectionnement des instruc-
teurs de l’école de sous-officiers et le membre d’équipe ukrainien, tenue à Tartu (Estonie) en mai 2022.

Réunion de l’équipe chargée de l’élaboration du programme de référence pour le perfectionnement des instructeurs de 
l’école de sous-officiers, tenue à Budapest (Hongrie) en février 2022.
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INSTRUCTEUR RÉFÉRENT

Les instructeurs référents sont des experts possédant de vastes connaissances 
et une grande expérience pratique de l’apprentissage des adultes, du cur-
riculum, de la planification des leçons, des méthodes d’instruction, des 
appréciations (diagnostique, formative et sommative) et de l’animation 
des apprentissages. Les instructeurs référents développent en permanence 
leur expertise des théories et des technologies pédagogiques. Néanmoins, à 
ce niveau de compétence, les instructeurs enseignent moins et consacrent 
davantage de temps à la gestion de la mise en adéquation du système d’en-
traînement avec les exigences E&IT des armées. Ils se concentrent entre 
autres sur les fonctions suivantes : 1) construire et maintenir dans la durée 
des solutions de formation et d’entraînement au moyen de l’approche systé-
mique de la formation de l’OTAN ; 2) diriger les cours ; et 3) diriger les pro-
grammes de perfectionnement des instructeurs. Les instructeurs référents 
ont recours à la pensée stratégique et critique et mobilisent leurs aptitudes 
en matière de négociation, d’encadrement et de gestion pour assurer des 
fonctions d’encadrement au sein du système d’entraînement. 
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THÈME 1. Fondamentaux

But

Ce thème vise l’approfondissement des connaissances et 
aptitudes relatives aux théories de l’apprentissage, à la 
communication et à la SAT, l’objectif étant d’outiller les 
instructeurs référents en vue de la gestion du système 
d’entraînement.

Description 

Les instructeurs référents jouent un rôle considérable 
dans la gestion du système d’entraînement. Ils doivent 
influencer les décisions adoptées par les hauts respon-
sables concernant le système d’entraînement et les pro-
grammes d’apprentissage. Ainsi, ils doivent apprendre à 
se servir de la communication pour influencer et négo-
cier. Diriger un établissement E&IT, c’est s’assurer entre 
autres que les recommandations en matière d’entraîne-
ment émises au sommet de l’établissement sont inté-
grées dans le curriculum et les cours. Les instructeurs 
référents doivent comprendre comment les exigences 
en matière d’entraînement sont définies dans le cadre 
de la programmation globale et être en mesure de gérer 
les processus SAT utilisés pour élaborer le curriculum et 
les cours de manière à répondre aux besoins en matière 
d’entraînement.

De nombreux instructeurs référents endosseront aussi 
deux fonctions clés, qu’ils n’assumaient pas en tant 
qu’instructeurs de niveau avancé. La première consiste 
à gérer l’exécution courante de l’entraînement. En tant 
que directeurs de cours, les instructeurs référents s’occu-
peront des tâches administratives, d’appui et d’exécu-
tion nécessaires à l’exécution d’un cours. La deuxième 
fonction concerne la gestion des programmes de per-
fectionnement des instructeurs. À ce titre, les instruc-
teurs référents exerceront une influence sur les processus 
de sélection, de perfectionnement, d’appréciation et de 
gestion des instructeurs.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Recourir aux techniques d’influence et de négocia-
tion pour influer sur les décisions relatives au sys-
tème d’entraînement.

2)	 Gérer l’exécution de la SAT.

3)	 Gérer le perfectionnement des instructeurs.
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Bloc 1.1 Théories et cadres de l’enseignement

Description 

Les recherches menées dans de nombreuses disciplines 
académiques influencent la conception, l’élaboration et 
la mise en œuvre de l’instruction. Les instructeurs réfé-
rents doivent continuer d’étudier les nouvelles théories 
et tendances pour se tenir au fait des évolutions dans le 
domaine de l’instruction. Dans le premier module de 
ce bloc, les instructeurs se familiariseront avec de nou-
velles théories de l’apprentissage et étudieront certains 
sujets souvent mal compris de la psychologie de l’éduca-
tion. Le deuxième module apporte un éclairage sur les 
tendances émergentes dans le domaine de la formation 
et de l’entraînement, ainsi que sur les incidences de la 
technologie. Les instructeurs comprendront mieux la 
façon dont l’intelligence artificielle, la réalité virtuelle et 
l’analytique des données d’apprentissage font évoluer la 
conception et l’enseignement des apprentissages.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Analyser les incidences des théories modernes et 
des mythes de l’apprentissage sur la conception et 
l’enseignement des apprentissages.

2)	 Évaluer la façon dont les technologies émergentes 
peuvent être utilisées pour améliorer la formation et 
l’entraînement militaires.

Pistes de réflexion

a)	 De quelle façon les théories de l’apprentissage plus 
récentes font-elles évoluer les modalités recomman-
dées d’instruction ?

b)	 Quelles sont les tendances du secteur de la tech-
nologie pédagogique qui pourraient profiter le plus 
aux armées ?

Références/lectures

Goodell, J. & Kolodner, J. (2023), 
Learning engineering toolkit: Evidence-based 
practices from the learning sciences, instruc-
tional design, and beyond, Routledge.

Reigeluth, C. M. Beatty, B. J. & Myers, R.D. (éd.) 
(2017), Instructional design theories and models: The 
learner-centered paradigm of education, Routledge.

Schatz, S. & Wolcott, J. J. (éd.) (2019), Modernizing 
learning - building the future learning ecosystem, Govern-
ment Publishing Office. https://www.adlnet.gov/publi-
cations/2019/04/modernizing-learning/

Module 1.1.1 Théories de l’apprentissage

Description

Au niveau avancé, les instructeurs ont étudié les théories 
de l’apprentissage expérientiel. Les instructeurs référents 
devront examiner les théories modernes, les principes et 
les tendances de la formation et de l’entraînement des 
adultes. La recherche en sciences cognitives, couplée à 
l’essor rapide des technologies pédagogiques, fait évo-
luer en permanence le corpus des connaissances dans 
le domaine de l’enseignement. Malheureusement, en 
raison du rythme de ces évolutions, les enseignants sont 
parfois amenés à adopter des théories non éprouvées ou 
à tenir des propos infondés sur la technologie. Ainsi, les 
instructeurs doivent développer une pensée critique sur 
les nouvelles théories de l’apprentissage et technologies 
pédagogiques.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Évaluer les théories et les pratiques pédagogiques 
qualifiées de mythes de l’apprentissage.

2)	 Analyser les théories modernes d’apprentissage et 
d’instruction.

3)	 Déterminer la façon dont la théorie cognitive de 
l’apprentissage multimédia s’applique à la techno-
logie pédagogique.

Pistes de réflexion

a)	 Quels mythes de l’apprentissage est-il difficile de 
briser ?

b)	 Pourquoi le modèle centré sur l’apprenant est-il 
considéré comme une avancée dans la pratique 
pédagogique ?

c)	 Quels sont les défis associés aux nouvelles tendances 
de l’apprentissage, telles que la gamification et le 
microapprentissage ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.
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Références/lectures

De Bruychere, P., Kirschner, P. A., & Hulshof, C. 
D. (2015), Urban myths about learning and education, 
Academic Press.

Mayer, R. E. & Fiorella, L. (éd.) (2022), The Cam-
bridge handbook of multimedia learning, Cambridge 
University Press.

Quinn, C. N. (2018), Millennials, goldfish & other 
training misconceptions: debunking learning myths and 
superstitions, ATD Press.

Reigeluth, C. M. Beatty, B. J. & Myers, R.D. (éd.) 
(2017), Instructional design theories and models: The 
learner-centered paradigm of education, Routledge.

Module 1.1.2 Innovations émergentes dans la 
formation et l’entraînement

Description

Dans le paysage mouvant de la formation et de l’entraî-
nement, la veille innovation est indispensable pour les 
instructeurs et les professionnels de l’enseignement. Ce 
module examine les dernières tendances, technologies et 
méthodologies qui sont en train de transformer la for-
mation et l’entraînement. Les instructeurs aborderont 
plus en détail les approches innovantes, telles que l’intel-
ligence artificielle, l’analytique de l’apprentissage, l’ingé-
nierie pédagogique, la réalité augmentée et l’apprentis-
sage adaptatif. En explorant ces innovations émergentes, 
les instructeurs découvriront leurs avantages potentiels, 
les difficultés associées, et leurs incidences sur la concep-
tion et la mise en œuvre de l’instruction.

Objectifs d’apprentissage

1)	 Décrire les innovations émergentes dans les pra-
tiques et technologies pédagogiques.

2)	 Analyser les effets potentiels de l’innovation sur 
la formation et l’entraînement individuel dans les 
armées.

3)	 Définir des stratégies d’intégration des innovations 
émergentes dans les pratiques d’instruction.

4)	 Évaluer les enjeux éthiques des technologies péda-
gogiques innovantes, ainsi que les considérations 
relatives à la protection de la vie privée.

Pistes de réflexion

a)	 Comment faire la différence entre les tendances 
éphémères et les véritables innovations péda-
gogiques qui vont transformer les pratiques de for-
mation et d’entraînement ?

b)	 Quels sont certains des risques associés à l’adoption 
précoce des innovations pédagogiques ?

c)	 Sachant qu’il a été dit à tort que la technologie 
révolutionnerait la formation, pourquoi devrait-on 
croire ce qui est dit aujourd’hui sur les dernières 
innovations ?

d)	 Comment les instructeurs peuvent-ils exploiter le 
pouvoir de l’analytique de l’apprentissage sans nuire 
aux apprenants ?
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Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Clark D. (2020), Artificial intelligence for learning: How 
to use ai to support employee development, Kogan Page.

Dede, C., Richard, J. & Saxberg, B. (éd.)  (2018), 
Learning engineering for online education: Theoretical 
contexts and design-based examples, Routledge.

Goodell, J. & Kolodner, J. (2023), Learning engi-
neering toolkit: Evidence-based practices from the learning 
sciences, instructional design, and beyond, Routledge.

Niemi, D., Pea, R. D., Saxberg, B. & Clark, R.E. 
(2018), Learning analytics in education, Information 
Age Publishing.

Schatz, S. & Wolcott, J. J. (éd.) (2019), 
Modernizing learning - building the future 
learning ecosystem, Government Publishing 
Office. https://www.adlnet.gov/publica-
tions/2019/04/modernizing-learning/

Torrance, M. (2023), Data & analytics for instructional 
designers, Association for Talent Development.

Bloc 1.2 Communication

Description

Les instructeurs référents assurent des fonctions d’enca-
drement et sont chargés de gérer les programmes de for-
mation et d’entraînement. Pour s’acquitter de ces fonc-
tions de gestion, ils doivent passer davantage de temps 
à communiquer avec leur hiérarchie et à influencer la 
prise de décisions sur les programmes d’entraînement. 
Ainsi, les instructeurs référents doivent apprendre à se 
servir de la communication pour convaincre les déci-
deurs. En outre, ils peuvent être amenés à entamer 
des négociations sur les exigences, les ressources ou les 
modalités d’exécution d’une mission d’entraînement. 
Ce bloc comprend deux modules. Le premier porte sur 
la façon de communiquer efficacement avec les parties 
prenantes au sein de la hiérarchie, tandis que le second 
vise l’acquisition d’aptitudes en matière de persuasion et 
de négociation.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Mobiliser des aptitudes en communication straté-
gique.

2)	 Recourir à des techniques de négociation, de per-
suasion et d’influence.

Pistes de réflexion

Quels sont certains des défis à relever pour influencer et 
convaincre sa direction au niveau stratégique ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Conger, J. A. (1998), The necessary art of persuasion, 
Harvard Business Review, 76, 84-97.

Jones, P. (2008), Communication strategy, Routledge.

Moore, C. W. & Woddrow, P. J. (2010), Handbook of 
global and multicultural negotiation, Jossey-Bass.
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Module 1.2.1 Communication avec les parties 
prenantes

Description

Les instructeurs de niveau élémentaire et avancé ont une 
communication essentiellement descendante et tournée 
vers l’intérieur. Les instructeurs référents, en revanche, 
doivent adopter une communication ascendante et 
tournée vers l’extérieur pour échanger avec les parties 
prenantes à tous les niveaux du système d’entraînement. 
Il est nécessaire de communiquer avec les échelons hié-
rarchiques supérieurs pour coordonner la modification 
des programmes d’entraînement existants et obtenir 
des orientations en vue d’en créer de nouveaux. Ces 
échanges se produisant à haut niveau, les instructeurs 
référents doivent comprendre les possibilités d’utilisa-
tion des technologies de la communication et la façon 
dont elles façonnent et influencent la communication 
stratégique.

Objectifs d’apprentissage

1)	 Décrire comment tisser un réseau avec les orga-
nismes et les parties prenantes du système d’entraî-
nement.

2)	 Expliquer les finalités de la communication straté-
gique pour les instructeurs référents.

3)	 Décrire comment utiliser les technologies de la 
communication au service de la communication 
stratégique.

4)	 Recourir à la communication stratégique pour 
influencer autrui.

Pistes de réflexion

a)	 Pour les instructeurs référents, en quoi la commu-
nication interne diffère-t-elle de la communication 
externe ?

b)	 De quelle façon les différences générationnelles 
influencent-elles l’efficacité de la communication 
stratégique ?

c)	 Quels obstacles peuvent entraver la communication 
avec les échelons hiérarchiques supérieurs ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Eder, M. K. (2007), Toward strategic communication, 
Military Review 87, 61-70.

Jones, P. (2008), Communication strategy, Routledge.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2010), 
Concept militaire de l’OTAN relatif à la communication 
stratégique.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2011), 
Plan de mise en œuvre capacitaire (CIP) militaire pour la 
communication stratégique de l’OTAN.

Ulmer, R. R., Sellnow, T. L., & Seeger, M. W. 
(2019), Effective crisis communication: Moving from crisis 
to opportunity (4e éd.), Sage Publications.
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Module 1.2.2 Négociation et persuasion

Description

Les instructeurs référents jouent un rôle considérable 
dans le développement de la formation militaire pro-
fessionnelle. Forts de leurs nombreuses années d’expé-
rience et d’une connaissance approfondie du système 
d’entraînement, ils sont des conseillers de confiance 
pour les hauts responsables. Au sein d’un système E&IT 
militaires, les instructeurs référents doivent plaider 
pour l’adoption de décisions permettant d’améliorer 
le système et convaincre d’autres acteurs d’appuyer 
leur argumentation. Dans certaines circonstances, ils 
peuvent être amenés à négocier la portée et l’ampleur 
des changements qui seront apportés à des programmes 
de cours ou à l’entraînement mis en place pour un corps 
de métier tout entier. Les instructeurs référents mobili-
seront leurs aptitudes en matière de négociation et de 
persuasion pour gérer le changement au sein de leur 
établissement d’entraînement. Ce module a trait aux 
notions fondamentales, aux techniques et aux stratégies 
de négociation et de persuasion.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Définir ce que sont la négociation et la persuasion.

2)	 Expliquer le rôle de la culture, des valeurs et du 
contexte dans la négociation et la persuasion.

3)	 Cerner les styles et tactiques de négociation.

4)	 Cerner les éléments d’un message convaincant.

5)	 Appliquer des techniques de négociation et de per-
suasion.

Pistes de réflexion

a)	 Quelles sont les difficultés que les instructeurs 
référents sont susceptibles de devoir surmonter 
pour convaincre leur hiérarchie ?

b)	 Dans le cadre du système d’entraînement, quels 
sont les thèmes courants pour lesquels des négocia-
tions doivent être menées ?

c)	 Que doivent faire les instructeurs référents pour se 
préparer à toute situation où ils devront négocier et 
convaincre ?

d)	 Quels sont les enjeux éthiques des processus de 
négociation et de persuasion ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les jeux de rôle et les cours structurés.

Références/lectures

Conger, J. A. (1998), The necessary art of persuasion, 
Harvard Business Review, 76, 84-97.

Eisen, S. (2019), Practical guide to negotiating in the 
military (3e éd.), Air University Press.

Gass, R. H., & Seiter, J. S. (2018), Persuasion: Social 
influence and compliance gaining, Routledge.

Goodwin, D. (2014), Negotiation in international 
conflict: understanding persuasion, Routledge.

Jowett, G. S., & O’donnell, V. (2018), Propaganda & 
persuasion, Sage Publications.

Lewicki, R., Barry, B., & Saunders, D. (2009), Nego-
tiation: Readings, Exercises, and Cases, McGraw-Hill 
Education.

Moore, C. W. & Woddrow, P. J. (2010), Handbook of 
global and multicultural negotiation, Jossey-Bass.

Shapiro, D. (2017), Negotiating the nonnegotiable: How 
to resolve your most emotionally charged conflicts, Penguin.

Zhou, Y., He, H., Black, A. W., & Tsvetkov, Y. 
(2019), A dynamic strategy coach for effective negotia-
tion, in Proceedings of the 20th Annual SIGdial Meeting 
on Discourse and Dialogue (p. 367-378), Stockholm, 
Suède.
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THÈME 2. Fonctions de gestion dans la formation 
et l’entraînement individuel

But

Ce thème vise à permettre aux instructeurs d’apprendre 
comment s’acquitter des rôles et responsabilités de ges-
tion incombant aux instructeurs référents au sein d’un 
système E&IT.

Description 

Les instructeurs qui atteignent le niveau référent de 
connaissances et d’aptitudes évolueront dans leurs fonc-
tions. Il se peut qu’ils continuent d’animer des appren-
tissages et d’exploiter leurs aptitudes en tant qu’instruc-
teurs. Toutefois, la plupart des instructeurs référents 
endosseront davantage de responsabilités dans la gestion 
du système d’entraînement. En raison de cette évolu-
tion, les instructeurs référents conduiront l’exécution de 
la SAT, dirigeront les cours ou exerceront d’autres fonc-
tions d’encadrement dans les organismes de formation et 
d’entraînement, ou assureront la gestion des programmes 
de perfectionnement des instructeurs. Ce thème vise à 
permettre aux participants d’acquérir les connaissances et 
aptitudes nécessaires pour s’acquitter avec succès de ces 
fonctions.

Dans le premier bloc, les instructeurs apprendront à super-
viser l’exécution de la SAT. Ils comprendront mieux quand 
enclencher chaque phase de la SAT, et comment l’exécuter 
et contrôler la qualité des produits qui en résultent. Les 
instructeurs référents exerceront souvent les fonctions de 
responsable des cours, supervisant toutes les facettes de 
leur mise en œuvre. Par conséquent, le deuxième bloc de 
ce thème est axé sur les fonctions et les tâches assurées 
par les responsables de cours. Le dernier bloc, qui a trait 
à la gestion des instructeurs, vise à doter les instructeurs 
référents des connaissances et aptitudes nécessaires pour 
créer et gérer un programme d’appui à la sélection, au 
perfectionnement, à l’appréciation et à la gestion des ins-
tructeurs. Grâce à ce socle de connaissances et aptitudes, 
couplées aux aptitudes à l’encadrement acquises tout au 
long de leur carrière, les instructeurs référents seront en 
mesure de diriger l’établissement d’entraînement.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Gérer l’exécution des processus SAT.

2)	 Assurer les fonctions de directeur de cours.

3)	 Diriger un système de gestion des talents pour la 
fonction d’instructeur. 
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Bloc 2.1 Approche systémique de la formation

Description 

La définition et l’application de solutions E&IT effi-
caces, efficientes et abordables, propres à combler les 
lacunes en matière de performance, sont assurées dans le 
cadre de l’approche systémique de la formation (SAT). 
Les instructeurs référents ont besoin de comprendre par-
faitement le processus SAT et son application à l’E&IT, 
car ils auront un rôle de premier plan à jouer dans la 
supervision de l’exécution de la SAT. Ce bloc s’appuie 
sur les connaissances acquises par les instructeurs aux 
niveaux inférieurs et examine la façon dont la program-
mation globale est utilisée pour lancer le processus SAT. 
Les instructeurs étudieront les activités menées à cha-
cune des phases de la SAT, les produits qui en résultent, 
ainsi que la façon de gérer l’exécution de chaque phase 
et le système dans son ensemble.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Utiliser les produits de la programmation globale 
pour démarrer les activités de la SAT.

2)	 Gérer l’exécution des activités de la phase d’analyse.

3)	 Gérer l’exécution des activités de la phase de 
conception.

4)	 Gérer l’exécution des activités de la phase de déve-
loppement.

5)	 Gérer l’exécution des activités de la phase d’exécu-
tion.

6)	 Gérer l’exécution des activités de la phase d’évalua-
tion.

Pistes de réflexion

a)	 Pourquoi la pensée systémique est-elle nécessaire à 
la mise en œuvre de la SAT ?

b)	 Quand peut-on omettre certaines activités de la 
SAT ?

c)	 Comment les produits résultant de chaque phase de 
la SAT sont-ils utilisés pour démarrer la suivante ?

d)	 Le processus SAT est-il linéaire ? Si oui, pourquoi ? 
Si non, pourquoi ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Berchev, D.l & Stefanov, M. (2019), 
The systems approach to training in the 
military educational system – Aggregation 
of integration processes, Knowledge Inter-
national Journal, 30, 1457-1462. https://
doi.org/10.35120/kij30061457B

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Reiser, R. A. & Dempsey, J. V. (éd.) (2020), Trends and 
Issues in Instructional Design and Technology (4e  éd.), 
Pearson. 

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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Module 2.1.1 Programmation globale

Description

La programmation globale désigne la façon dont l’OTAN 
définit et gère les besoins en matière d’entraînement du 
personnel des pays membres et des pays partenaires. Elle 
permet de garantir que les bonnes solutions E&IT sont 
fournies aux bonnes personnes, au bon moment, au bon 
endroit et de la manière la plus économique possible. 
Dans ce module, la programmation globale renvoie à la 
fois à l’OTAN et aux structures nationales chargées de la 
programmation.

La programmation globale permet de mettre en corres-
pondance les besoins de l’OTAN et les solutions d’entraî-
nement, par le biais d’un processus de gouvernance. Ce 
processus régit la sélection et l’approbation des cours qui 
permettent d’apporter une solution d’entraînement à des 
exigences encore insatisfaites. L’entraînement est divisé en 
disciplines, qui permettent d’organiser la structure d’appui 
à l’entraînement. Chaque discipline a sa propre autorité 
chargée des besoins et son chef de file. Les instructeurs 
référents peuvent être amenés à influencer la program-
mation globale, en pesant sur la façon dont les exigences 
E&IT sont satisfaites au sein du système d’entraînement.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Décrire les composantes de la programmation glo-
bale.

2)	 Définir la structure des disciplines de l’OTAN.

3)	 Expliquer la gestion et la gouvernance de la pro-
grammation globale.

4)	 Indiquer les rôles et les responsabilités des instruc-
teurs référents dans le cadre du processus de pro-
grammation globale.

5)	 Définir les exigences E&IT.

Pistes de réflexion

a)	 Comment le processus de programmation globale 
de l’OTAN peut-il compléter les processus simi-
laires mis en œuvre dans les pays ?

b)	 Comment les instructeurs référents peuvent-ils 
influencer les décisions adoptées dans le cadre du 
processus de programmation globale ?

c)	 Pourquoi le diagnostic précis des lacunes en matière 
de performance constitue-t-il une étape importante 
de la programmation globale ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Commandement allié Transformation 
(1er  juin  2023), Système d’entraînement de 
l’OTAN  : programmation globale. https://
www.act.nato.int/global-programming

Berchev, D.l & Stefanov, M. (2019), 
The systems approach to training in the 
military educational system – Aggregation 
of integration processes, Knowledge Inter-
national Journal, 30, 1457-1462. https://
doi.org/10.35120/kij30061457B

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du système 
de l’instruction individuelle et de l’éducation des Forces 
canadiennes (SIIEFC), volume 2, Évaluation des besoins, 
A-P9-050-000/PT-002.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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2.1.2 Phase d’analyse

Description

La programmation globale permet d’établir qu’une solu-
tion E&IT est nécessaire. À l’étape suivante de la SAT, 
une analyse détaillée est menée pour obtenir les infor-
mations nécessaires à la conception de l’E&IT. La pre-
mière analyse détermine les acquis attendus en matière 
de performance. Ces acquis sont définis sur la base des 
tâches à accomplir et des produits E&IT découlant 
du processus de programmation globale. Une analyse 
complémentaire est réalisée pour mettre en évidence les 
caractéristiques des apprenants, les contenus d’appren-
tissage et le contexte d’apprentissage. Ces informations 
sont ensuite utilisées pour élaborer un premier ensemble 
d’objectifs d’apprentissage et un document de contrôle 
du cours, qui décrit dans les grandes lignes la stratégie 
globale d’entraînement et le but auquel répond la solu-
tion E&IT proposée.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les rôles et les responsabilités des instruc-
teurs référents lors de la phase d’analyse.

2)	 Expliquer la finalité de chacune des activités menées 
pendant la phase d’analyse.

3)	 Analyser le public cible.

4)	 Analyser les tâches à exécuter.

5)	 Expliquer la finalité d’une analyse de la difficulté, de 
l’importance et de la fréquence (DIF).

6)	 Construire le document de contrôle du cours ou un 
document d’analyse similaire.

Pistes de réflexion

a)	 De quelle autre analyse peut-on avoir besoin pour 
concevoir la solution E&IT ?

b)	 Quelle analyse est réalisée aux autres étapes de la 
SAT ?

c)	 Pourquoi est-il important de s’assurer de la préci-
sion de l’analyse ?

d)	 Quelles sont les mesures de contrôle de la qualité 
nécessaires durant la phase d’analyse ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Berchev, D.l & Stefanov, M. (2019), 
The systems approach to training in the 
military educational system – Aggregation 
of integration processes, Knowledge Inter-
national Journal, 30, 1457-1462. https://
doi.org/10.35120/kij30061457B

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du système 
de l’instruction individuelle et de l’éducation des Forces 
canadiennes (SIIEFC), volume 2, Évaluation des besoins, 
A-P9-050-000/PT-002.

Neelan, M. & Kirschner, P. A. (1er sep-
tembre  2020), Cognitive task analysis: An 
overlooked gem, 3-Star Learning Expe-
riences. https://3starlearningexperiences.
wordpress.com/2020/09/01/cognitive-
task-analysis-an-overlooked-gem/

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Jonassen, D. H., Tessmer, M., & Hannum, W. H. 
(1998), Task analysis methods for instructional design, 
Routledge.

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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2.1.3 Phase de conception

Description

Les produits de la phase d’analyse nous donnent les 
informations nécessaires à la mise en marche de la 
conception d’une solution E&IT. Les acquis attendus en 
matière de performance, l’analyse des apprenants, l’ana-
lyse des contenus et le contexte guident la formulation 
des objectifs d’apprentissage, des plans d’appréciation, 
des stratégies d’instruction et des activités d’apprentis-
sage. Au cours de cette phase, des décisions sont prises 
quant à la durée de l’instruction et aux ressources néces-
saires pour mettre en œuvre la solution E&IT. Toutes les 
décisions conceptuelles sont adoptées en tenant compte 
des contraintes mises en évidence lors de la phase d’ana-
lyse. La phase de conception débouche sur la produc-
tion d’un ou plusieurs documents, qui serviront de base 
de travail à la création des produits attendus durant la 
phase de développement.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les rôles et les responsabilités des instruc-
teurs référents lors de la phase de conception.

2)	 Expliquer la finalité de chacune des activités menées 
pendant la phase de conception.

3)	 Examiner les raisons pour lesquelles on définit les 
caractéristiques propres aux apprenants.

4)	 Décrire les stratégies de séquencement des contenus 
et à quel moment utiliser chaque stratégie.

5)	 Examiner les modes d’élaboration d’une stratégie 
d’instruction.

6)	 Élaborer un document de contrôle du cours ou un 
plan conceptuel similaire.

Pistes de réflexion

a)	 Pourquoi utiliser les produits de la phase d’analyse 
pour orienter la conception ?

b)	 Quelles sont les décisions les plus difficiles à prendre 
lors de la conception pédagogique ?

c)	 Comment la technologie pédagogique peut-elle être 
utilisée pour surmonter certaines des contraintes de 
conception ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Berchev, D.l & Stefanov, M. (2019), 
The systems approach to training in the 
military educational system – Aggregation 
of integration processes, Knowledge Inter-
national Journal, 30, 1457-1462. https://
doi.org/10.35120/kij30061457B

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du sys-
tème de l’instruction individuelle et de l’éducation des 
Forces canadiennes (SIIEFC), volume 4, Conception des 
programmes d’instruction, A-P9-050-000/PT-004.

Dirksen, J. (2016), Design for how people learn (2e éd.), 
New Riders.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Stolovitch, H. D. & Keeps, E. J. (2011), Telling ain’t 
training, 2nd edition: Updated, expanded, enhanced, Asso-
ciation for Talent Development.

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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Module 2.1.4 Phase de développement

Description

La phase de conception débouche sur un ou plusieurs 
documents qui décrivent les produits didactiques néces-
saires à la mise en œuvre de la solution E&IT. Au cours 
de la phase de développement, ces produits sont obtenus 
ou élaborés. Parmi ces produits, on trouvera habituel-
lement les guides de l’apprenant et de l’instructeur, les 
appréciations, les supports multimédias, les vidéos et les 
outils de travail. Certaines solutions peuvent englober 
d’autres produits, tels que les simulations en réalité vir-
tuelle, dont la mise en place nécessite beaucoup plus 
de ressources. Pour des solutions d’apprentissage com-
plexes, il peut également être nécessaire d’obtenir des 
éléments matériels et logiciels. La phase de développe-
ment comprend aussi la préparation du personnel et 
la mise à l’essai de la nouvelle solution d’apprentissage 
par le biais d’une ou plusieurs expérimentations pilotes. 
Les enseignements tirés des essais pilotes devraient per-
mettre d’ajuster la solution d’apprentissage avant sa mise 
en œuvre intégrale. Dans ce module, les instructeurs 
en apprendront davantage sur la création de produits 
d’apprentissage et sur la façon de tester à titre pilote les 
nouvelles solutions d’apprentissage.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les rôles et les responsabilités des instruc-
teurs référents lors de la phase de développement.

2)	 Décrire les produits d’apprentissage susceptibles 
d’être créés.

3)	 Analyser les risques et les ressources nécessaires à 
l’élaboration de chaque type de produit d’appren-
tissage.

4)	 Expliquer comment préparer et conduire le lance-
ment pilote d’une nouvelle solution d’apprentis-
sage.

5)	 Gérer la création des produits requis au cours de la 
phase de développement.

Pistes de réflexion

a)	 Comment peut-on réduire les risques associés aux 
retouches pendant la phase de développement des 
produits ?

b)	 Pourquoi est-il important de procéder à des tests 
utilisateur pendant la phase de développement ?

c)	 En quoi les techniques de développement agile peu-
vent-elles être utiles lors de la création des produits 
d’apprentissage ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être employées, 
dont l’autoformation, les exposés magistraux, les discus-
sions en petits groupes, les études de cas, les exercices en 
classe, les cours structurés et les études individuelles.

Références/lectures

Berchev, D.l & Stefanov, M. (2019), 
The systems approach to training in the 
military educational system – Aggregation 
of integration processes, Knowledge Inter-
national Journal, 30, 1457-1462. https://
doi.org/10.35120/kij30061457B

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du sys-
tème de l’instruction individuelle et de l’éducation des 
Forces canadiennes (SIIEFC), volume 5, Élaboration des 
programmes d’instruction, A-P9-050-000/PT-005.

Malamed, C. (2015), Visual design solutions: Principles 
and creative inspiration for learning professionals, John 
Wiley & Sons.

Mayer, R. E. (2020), Multimedia learning (3e  éd.), 
Cambridge University Press.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Shank, P. (15 août 2022), Creating better 
video for learning, part 1, eLearning 
Industry. https://elearningindustry.com/
creating-better-video-for-learning-part-1

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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Module 2.1.5 Phase d’exécution

Description

L’objectif de la phase d’exécution est de mettre les fonc-
tions de gestion, d’appui et d’administration au service 
de la mise en œuvre des solutions E&IT. Le présent 
programme de référence est pour l’essentiel axé sur 
les activités menées par les instructeurs dans la phase 
d’exécution. Toutefois, les instructeurs référents devront 
également gérer des exigences administratives et d’appui 
pour diriger avec succès un cours. Dans ce module, les 
instructeurs examineront les activités de planification, 
de préparation et de clôture que doivent exécuter ou 
gérer les instructeurs référents. La phase d’exécution 
débouche sur la formation de diplômés qualifiés.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les rôles et les responsabilités des instruc-
teurs référents qui gèrent la phase d’exécution.

2)	 Analyser les exigences administratives et d’appui 
qui doivent être remplies pour diriger un cours.

3)	 Cerner les activités de planification et de prépara-
tion qui doivent être menées à bien.

4)	 Expliquer les activités nécessaires à la clôture d’un 
cours.

Pistes de réflexion

a)	 Que peuvent faire les instructeurs pour surmonter 
les contraintes de ressources lorsqu’ils planifient 
l’exécution d’un cours ?

b)	 En quoi la planification d’un cours résidentiel se 
distingue-t-elle de la planification d’un appren-
tissage réparti ou combiné ?

c)	 Pourquoi faut-il inclure la formation du personnel 
et des instructeurs dans la préparation de l’exécution 
d’un cours ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel de l’ins-
truction individuelle et de l’éducation, volume 6, Conduite 
des programmes d’instruction, A-P9-050-000/PT-006.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Huggett, C. (2022), The facilitator’s guide to immer-
sive, blended, and hybrid learning, Association for Talent 
Development.

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Stolovitch, H. D. & Keeps, E. J. (2011), Telling ain’t 
training, 2nd edition: Updated, expanded, enhanced, Asso-
ciation for Talent Development.

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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Module 2.1.6 Phase d’évaluation

Description

La phase d’évaluation vise à apprécier l’efficience, l’effi-
cacité et la soutenabilité financière d’une solution E&IT 
et à déterminer comment elle peut être améliorée. Ce 
module vise l’approfondissement de la compréhension 
du processus d’évaluation. Les participants en appren-
dront davantage sur l’importance de l’évaluation, les 
différentes méthodes d’évaluation, les techniques de col-
lecte de données, et la façon d’analyser et d’interpréter 
les résultats des évaluations. À la fin de ce module, les 
participants auront acquis les connaissances et les apti-
tudes nécessaires à la réalisation d’évaluations efficaces, 
permettant de mesurer l’impact et le succès de leurs pro-
grammes d’entraînement.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les rôles et les responsabilités des instruc-
teurs référents qui gèrent la phase d’évaluation.

2)	 Décrire comment on utilise les données quantita-
tives et qualitatives pour évaluer un cours.

3)	 Expliquer quels sont les instruments d’évaluation 
utilisés pour recueillir des données.

4)	 Analyser les données d’évaluation pour déterminer 
les changements à recommander dans un cours ou 
un curriculum.

Pistes de réflexion

a)	 Quelle est la relation entre les réactions des appre-
nants et l’apprentissage ?

b)	 Quels sont les risques en cas d’utilisation d’un 
nombre insuffisant de sources de données pour 
l’évaluation ?

c)	 Auprès de qui convient-il de recueillir des données 
pour évaluer un cours ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Brinkerhoff, R. O. (2006), Telling training’s story: 
Evaluation made simple, credible, and effective, Berrett-
Koehler Publishers.

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du système 
de l’instruction individuelle et de l’éducation des Forces 
canadiennes (SIIEFC), volume 11, Évaluation des pro-
grammes d’instruction, A-P9-050-000/PT-0011.

Farrington, J. (1er  juin  2023), Have 
training: What should we measure? J. 
Farrington Consulting. https://www.jfar-
rington.com/2014/08/have-training-
what-should-we-measure/

Kirkpatrick, J. D., & Kirkpatrick, W. K. (2016), 
Kirkpatrick’s four levels of training evaluation, Alexandria, 
VA : ATD Press.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Phillips, J. & Phillips, P. P. (2022), Handbook of trai-
ning evaluation and measurement methods (4e éd.), Rout-
ledge.

Thalheimer, W. (2018), The lear-
ning-transfer evaluation model: Sen-
ding messages to enable learning effec-
tiveness, Work-Learning Research. 
https://www.worklearning.com/
wp-content/uploads/2018/02/Thal-
heimer-The-Learning-Transfer-Evaluation-Model-
Report-for-LTEM-v12.pdf
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Bloc 2.2 Gestion d’un cours

Description 

Dans de nombreux établissements de formation et 
d’entraînement militaires, les instructeurs référents 
assurent les fonctions de directeur de cours et sont 
chargés de gérer l’élaboration et la mise en œuvre des 
cours. Ce bloc est composé de deux modules, destinés 
à préparer les instructeurs à leurs futures fonctions de 
gestion des cours. Dans le premier module, les instruc-
teurs examineront leurs rôles et responsabilités pour ce 
qui concerne la gestion des cours et d’autres aspects de 
l’organisation de la formation et de l’entraînement. Le 
deuxième module, consacré aux tâches de gestion, décrit 
succinctement comment superviser les tâches adminis-
tratives, d’appui et d’exécution nécessaires à la bonne 
mise en œuvre d’une solution E&IT.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les rôles et responsabilités relatives à la ges-
tion des cours.

2)	 Indiquer les tâches administratives, d’appui et 
d’exécution à gérer.

3)	 Superviser l’exécution des cours.

Pistes de réflexion

a)	 Quelles sont certaines des difficultés associées à la 
gestion d’un cours ?

b)	 Comment les instructeurs référents peuvent-ils con-
tinuer de se perfectionner en tant qu’instructeurs, 
alors qu’ils assurent la direction des cours ?

c)	 Comment les instructeurs référents devraient-ils 
participer à l’élaboration des politiques de forma-
tion et d’entraînement qui influent sur la gestion 
des cours ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du sys-
tème de l’instruction individuelle et de l’éducation des 
Forces canadiennes (SIIEFC), volume 13, Administration 
des programmes et établissements d’instruction, A-P9-050-
000/PT-0013.

Chef d’état-major de la défense, Académie canadienne 
de la Défense (2007), Le leadership dans les Forces cana-
diennes  : Diriger des personnes, Ministère de la Défense 
nationale.

Horn, B. & Walker, R. W. (éd.) (2008), Le précis de 
leadership militaire, Presse de l’Académie canadienne de 
la Défense.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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Module 2.2.1 Rôles et responsabilités des directeurs 
de cours

Description

Les directeurs de cours s’acquittent de toute une série de 
responsabilités pour superviser les programmes E&IT 
militaires. Dans ce module, les instructeurs examine-
ront les rôles et responsabilités incombant aux direc-
teurs de cours. Les fonctions relatives à la gestion des 
cours relèvent généralement des catégories administra-
tives, d’appui et d’organisation. Les directeurs de cours 
doivent connaître les mesures à prendre dans chacune 
de ces catégories au cours de la planification, de la pré-
paration, de l’exécution et de la clôture du cours. Les 
instructeurs acquerront les aptitudes et connaissances 
essentielles requises pour planifier, coordonner et super-
viser efficacement l’exécution des programmes d’entraî-
nement militaire.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les rôles et les responsabilités des directeurs 
de cours.

2)	 Expliquer le rôle des directeurs de cours dans la pla-
nification, la préparation, l’exécution et la clôture 
d’un cours.

3)	 Décrire la façon dont les directeurs de cours super-
visent l’exécution des cours.

4)	 Analyser le rôle des directeurs de cours dans la ges-
tion des ressources nécessaires à la conduite d’un 
cours.

Pistes de réflexion

a)	 Quels sont les défis les plus difficiles que les 
instructeurs ont à relever lorsqu’ils deviennent 
directeurs de cours ?

b)	 Comment les directeurs de cours s’assurent-ils 
qu’ils se sont bien acquittés de leurs responsabilités 
lorsque les cours sont donnés par une équipe mobile 
de formation et d’entraînement ?

c)	 Quelles sont certaines des solutions que les directeurs 
de cours peuvent appliquer pour surmonter les con-
traintes de ressources influant sur l’exécution d’un 
cours ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du sys-
tème de l’instruction individuelle et de l’éducation des 
Forces canadiennes (SIIEFC), volume 13, Administration 
des programmes et établissements d’instruction, A-P9-050-
000/PT-0013.

Horn, B. & Walker, R. W. (éd.) (2008), Le précis de 
leadership militaire, Presse de l’Académie canadienne de 
la Défense.

Chef d’état-major de la défense, Académie canadienne 
de la Défense (2007), Le leadership dans les Forces cana-
diennes  : Diriger des personnes, Ministère de la Défense 
nationale.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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Module 2.2.2 Tâches relatives à la gestion des cours

Description

Les chefs militaires ont l’habitude de planifier et de gérer 
des opérations. Toutefois, lorsqu’ils dirigent des cours 
dans un organisme de formation et d’entraînement 
militaires, ils doivent exécuter des tâches qui leur sont 
moins familières. Dans ce module, les instructeurs en 
apprendront davantage sur les tâches qu’ils doivent exé-
cuter ou gérer pour assurer la bonne exécution des cours 
de formation et d’entraînement. Il s’agit notamment 
de tâches administratives, telles que l’enregistrement 
des apprenants inscrits aux cours, de tâches d’appui, 
comme la coordination des zones d’entraînement et du 
personnel de soutien, et de tâches associées à la mise 
en œuvre de l’instruction. À la fin du module, les ins-
tructeurs devraient savoir quelles sont les tâches requises 
pour assurer la conduite efficace d’un cours.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les tâches administratives gérées par les 
directeurs de cours.

2)	 Indiquer les tâches d’appui gérées par les directeurs 
de cours.

3)	 Décrire les tâches d’exécution gérées par les direc-
teurs de cours.

4)	 Coordonner le personnel et les ressources pour 
appuyer la bonne exécution des programmes d’en-
traînement.

5)	 Gérer la documentation du programme et la capita-
lisation des enseignements tirés.

Pistes de réflexion

a)	 Quelles sont certaines des difficultés associées à 
l’exécution des tâches incombant aux directeurs de 
cours ?

b)	 Quelles tâches devraient être déléguées et quelles 
sont celles qui doivent être exécutées par les 
directeurs de cours ?

c)	 Quels sont certains des défis à relever pour assumer 
les fonctions de directeur de cours, tout en gérant 
en parallèle l’offre de multiples cours ? 

d)	 Comment peut-on venir à bout de certaines des dif-
ficultés mises en évidence au point c) ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Chef d’état-major de la défense (s.d.), Manuel du sys-
tème de l’instruction individuelle et de l’éducation des 
Forces canadiennes (SIIEFC), volume 13, Administration 
des programmes et établissements d’instruction, A-P9-050-
000/PT-0013.

Horn, B. & Walker, R. W. (éd.) (2008), Le précis de 
leadership militaire, Presse de l’Académie canadienne de 
la Défense.

Chef d’état-major de la défense, Académie canadienne 
de la Défense (2007), Le leadership dans les Forces cana-
diennes  : Diriger des personnes, Ministère de la Défense 
nationale.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), 
Directive 075-007 des deux commandements stratégiques 
sur la formation et l’entraînement individuel (en anglais 
uniquement).

Rothwell, W., Benscoter, B., King, K, & King, S. 
B. (2016), Mastering the instructional design process: A 
systematic approach (5e éd.), Wiley.

Corps des marines des États-Unis (2004), System 
approach to training (SAT) manual.
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Bloc 2.3 Gestion des instructeurs

Description

Pour qu’un instructeur puisse passer du statut d’instruc-
teur d’unité à celui d’instructeur référent, il faut que des 
systèmes soient en place pour la sélection, le perfection-
nement, l’appréciation et la gestion des instructeurs. 
Le processus de sélection des instructeurs permet de 
s’assurer que le personnel nommé instructeur possède 
les qualités nécessaires pour enseigner. Une fois nommé 
instructeur, le membre du personnel doit emprunter 
une trajectoire de perfectionnement, où l’entraînement, 
la formation et l’expérience seront mis au service de la 
progression du niveau élémentaire au niveau référent. 
Tout au long de cette trajectoire, les instructeurs doivent 
faire l’objet d’appréciations, qui permettront de mesurer 
leur niveau de performance et de déterminer s’ils satis-
font aux exigences fixées pour être certifiés instructeur 
de niveau élémentaire, instructeur de niveau avancé ou 
instructeur référent. 

Les militaires officiant en tant qu’instructeur réinté-
greront généralement une unité opérationnelle après 
avoir servi plusieurs années dans une école militaire. Ils 
peuvent ainsi maintenir à niveau leurs connaissances 
techniques. Cela dit, les meilleurs instructeurs devraient 
être à nouveau affectés à la fonction d’instructeur plus 
tard dans leur carrière. C’est particulièrement impor-
tant pour la formation des sous-officiers supérieurs dans 
les systèmes de formation militaire professionnelle des 
sous-officiers. Par conséquent, le système de perfection-
nement des instructeurs doit aussi prévoir un dispositif 
de gestion des instructeurs sur l’ensemble de leur car-
rière. 

Ce bloc se compose des modules suivants : sélection des 
instructeurs ; perfectionnement des instructeurs ; et cer-
tification des instructeurs et gestion des talents pour la 
fonction d’instructeur.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Définir un processus de sélection des instructeurs.

2)	 Concevoir un programme de perfectionnement des 
instructeurs.

3)	 Créer un processus d’appréciation des instructeurs.

4)	 Déterminer les stratégies de gestion des talents qui 
seront utilisées dans le programme de perfectionne-
ment des instructeurs.

Pistes de réflexion

a)	 Comment peut-on appliquer au système de ges-
tion du personnel militaire les processus d’entretien 
utilisés pour sélectionner les instructeurs ?

b)	 Combien de temps faut-il à un instructeur ou à une 
instructrice pour atteindre chaque niveau de certi-
fication ?

c)	 Comment le système de perfectionnement des 
instructeurs peut-il être utilisé pour appuyer 
l’entraînement dans les unités ?

d)	 Quels sont les défis rencontrés lorsque de nouveaux 
instructeurs enseignent aux plus hauts échelons du 
système de formation militaire professionnelle ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être employées, 
dont l’autoformation, les exposés magistraux, les discus-
sions en petits groupes, les études de cas, les exercices en 
classe, les cours structurés et les études individuelles.

Références/lectures

Air Force Learning Professionals 
(1er juin 2023), Instructor development. https://
www.learningprofessionals.af.mil/Resources/
Instructor-Development/

Department of the Army (2018), TRADOC Regulation 
600-21, Faculty Development and Recognition Program. 

Keller-Glaze, H., Bryson, J., Riley, R., Horey, J. & 
Bickley, W. R. (2016), Research Report 1987 Identifying, 
preparing and evaluating army instructors, Army Research 
Institute.

Klein, J. D., Spector, J. M., Grabowski, B. & de la Teja, 
I. (2004), Instructor competencies, Standards, for face-t-face, 
online, and blended settings, Information Age Publishing.

Organisation du Traité de l’Atlantique Nord (2015), Direc-
tive 075-007 des deux commandements stratégiques sur la for-
mation et l’entraînement individuel (en anglais uniquement).

Rankin, K. J., Rounding, K., & Ford, C. (2019), Mili-
tary instructors. Understanding motivation and job satisfac-
tions across two nations, Defence Research and Development 
Canada.

Schatz, S. Bartlett, K., Burley, N., Dixon, D. & Knarr, 
K. (3-6  décembre  2012), Making good instructors great: 
USMC cognitive readiness and instructor professionalization 
initiatives [exposé], Interservice/Industry Training, Simula-
tion, and Education Conference (I/ITSEC), Orlando, Flo-
ride, États-Unis.
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Module 2.3.1 Sélection des instructeurs

Description

Ce module contient des recommandations sur le pro-
cessus de sélection des instructeurs. Les participants 
en apprendront davantage sur les facteurs cruciaux à 
prendre en compte pour trouver et évaluer les instruc-
teurs potentiels, parmi lesquels le niveau de qualifica-
tion, le niveau de compétence et les aptitudes pédago-
giques. Ce module couvre les méthodes à employer pour 
identifier les candidats, mener des entretiens et décider 
du candidat le mieux à même d’assurer les fonctions 
d’instructeur. À la fin de ce module, les participants 
auront acquis les connaissances et les outils nécessaires 
pour sélectionner efficacement les instructeurs.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Analyser la relation entre la qualité des instructeurs 
et l’efficacité de la formation.

2)	 Déterminer les qualifications et les compétences 
clés des instructeurs efficaces.

3)	 Décrire comment présélectionner les candidats ins-
tructeurs.

4)	 Créer un entretien structuré pour les instructeurs.

Pistes de réflexion

a)	 Quels sont les processus de sélection faisables au 
sein du système pour le personnel militaire ?

b)	 Quel rôle les instructeurs référents devraient-ils 
jouer dans la sélection des instructeurs ?

c)	 Quels sont les avantages et les risques à prendre en 
compte lorsque l’on demande à des candidats de 
démontrer leurs aptitudes pédagogiques ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Barron, L., Young, J., Rose, M. & Johnson, J. (2018), 
U.S. Air Force Military Training Instructor and Ins-
tructor Trainer Competencies: Training the Instructors 
of the Next Generation of Airmen, Journal of Military 
Learning, October-2018, 58-79.

Department of the Army (2016), TRADOC Regulation 
600-21, Noncommissioned Officer Education System Ins-
tructor Development And Recognition Program.

Hattie, J. (2008), Visible learning: A synthesis of over 
800 met-analyses relating to achievement, Routledge.

Keller-Glaze, H., Bryson, J., Riley, R., Horey, J. 
& Bickley, W. R. (2016), Research Report 1987 Iden-
tifying, preparing and evaluating army instructors, Army 
Research Institute.

Klassen, R. M. & Kim, L. E. (2021), Teacher selection: 
Evidence-based practices, Springer.

Klein, J. D., Spector, J. M., Grabowski, B. & de la 
Teja, I. (2004), Instructor competencies. Standards, for 
face-t-face, online, and blended settings, Information Age 
Publishing.

Stronge, J. H. & Hindeman, J. L. (2006), The teacher 
quality index: A protocol for teacher selection, Association 
for Supervision and Curriculum Development.

 100



Module 2.3.2 Perfectionnement des instructeurs

Description

Grâce au processus de sélection, les instructeurs dési-
gnés sont ceux qui sont le plus susceptibles de devenir 
de bons instructeurs. Toutefois, tous les instructeurs ont 
besoin qu’on leur donne la possibilité de perfectionner 
leur connaissance de la formation et de l’entraînement. 
Dans l’idéal, le programme de perfectionnement des 
instructeurs offre aux participants diverses possibilités 
de perfectionnement – cours structurés de formation et 
d’entraînement, observation et retours d’information, et 
accompagnement professionnel informel entre pairs – et 
favorise la progression des instructeurs du niveau élé-
mentaire au niveau référent. Ce module peut être utilisé 
pour créer le programme de perfectionnement.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Indiquer les compétences, aptitudes et connais-
sances associées à chaque niveau de formation des 
instructeurs.

2)	 Déterminer des possibilités d’apprentissage en adé-
quation avec chaque niveau.

3)	 Concevoir le programme de perfectionnement des 
instructeurs.

4)	 Élaborer des cours et des expériences d’apprentis-
sage à l’intention des instructeurs (selon que de 
besoin). 

Pistes de réflexion

a)	 De quelle façon le programme de perfectionnement 
des instructeurs favorise-t-il l’apprentissage con-
tinu ?

b)	 Quelle est la relation entre les niveaux de perfec-
tionnement des instructeurs et le système de forma-
tion militaire professionnelle ?

c)	 Comment convient-il de mesurer l’efficacité du 
programme de perfectionnement ?

d)	 Comment s’associer à des universités et à des organ-
ismes publics pour appuyer le perfectionnement des 
instructeurs ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Air Force Learning Professionals 
(1er  juin  2023), Instructor development. 
https://www.learningprofessionals.af.mil/
Resources/Instructor-Development/

Department of the Army (2018), TRADOC Regulation 
600-21, Faculty Development and Recognition Program. 

Klein, J. D., Spector, J. M., Grabowski, B. & de la 
Teja, I. (2004), Instructor competencies. Standards, for 
face-t-face, online, and blended settings, Information Age 
Publishing.

Patrick, J., Scrase, G., Ahmed, A. & 
Tombs, M. (2009), Effectiveness of ins-
tructor behaviours and their relationship 
to leadership, Journal of Occupational and 
Organisational Psychology, 82(3), 491-509. 
https://doi.org/10.1348/096317908X360693

Schatz, S. Bartlett, K., Burley, N., Dixon, D. & 
Knarr, K. (3-6 décembre 2012), Making good instruc-
tors great: USMC cognitive readiness and instructor pro-
fessionalization initiatives [exposé], Interservice/Industry 
Training, Simulation, and Education Conference (I/
ITSEC), Orlando, Floride, États-Unis.

Van Der Werff, J. & Bogdan, E. (2018), Fostering 
instructor competencies through Army University’s 
faculty development program, Journal of Military Lear-
ning, April-2018, 44-52.
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Module 2.3.3 Certification des instructeurs

Description

Les risques associés à une instruction inefficace dans les 
armées sont considérables. Des militaires mal formés 
et mal entraînés pourraient provoquer des pertes en 
vies humaines inutiles et porter préjudice à la sécurité 
nationale. Par conséquent, il est essentiel que les armées 
certifient leurs instructeurs avant qu’ils soient autorisés 
à enseigner de manière autonome. Au minimum, les 
connaissances et aptitudes techniques, pédagogiques et 
éthiques des instructeurs, ainsi que leurs connaissances 
et aptitudes en matière d’encadrement, doivent être éva-
luées avant qu’ils soient autorisés à enseigner.

De nombreux programmes de certification des instruc-
teurs reposent sur une approche en trois étapes. Premiè-
rement, les instructeurs doivent avoir validé le cours 
qu’ils enseigneront. Deuxièmement, ils enseignent le 
cours en binôme avec un instructeur certifié ou une 
instructrice certifiée. L’instructeur certifié ou l’instruc-
trice certifiée s’assure que la nouvelle recrue est capable 
d’enseigner ou d’animer correctement les leçons du 
cours. Troisièmement, l’instructeur ou l’instructrice est 
évalué(e) en contexte d’enseignement par un instructeur 
ou une instructrice référent(e). Une fois certifiés, les ins-
tructeurs font l’objet d’observations périodiques, desti-
nées à garantir qu’ils font bien leur travail. 

Les programmes de certification peuvent également être 
alignés sur les niveaux de performance des instructeurs. 
Par exemple, la certification des instructeurs référents 
reposera sur un référentiel distinct de celui applicable 
aux instructeurs de niveau élémentaire. Dans ce module, 
les instructeurs apprendront à concevoir et à mettre en 
œuvre un programme de certification des instructeurs.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Décrire la finalité d’un programme de certification 
des instructeurs.

2)	 Déterminer les niveaux et les référentiels de perfor-
mance d’un programme de certification.

3)	 Concevoir une grille d’observation des instructeurs.

4)	 Concevoir des procédures pour évaluer les instruc-
teurs.

5)	 Élaborer les exigences et les politiques de certifica-
tion applicables à chaque niveau du programme de 
certification.

Pistes de réflexion

a)	 À quelle fréquence faut-il évaluer les instructeurs ?

b)	 Quelle place doit-on accorder aux observations des 
apprenants dans l’évaluation de la performance des 
instructeurs ?

c)	 Quelles sont les données, autres que les don-
nées d’observation, qui peuvent être utilisées pour 
évaluer les instructeurs ?

d)	 Comment peut-on déterminer si l’instructeur ou 
l’instructrice a préparé correctement sa leçon ?

e)	 Quelles mesures convient-il de prendre lorsqu’un 
instructeur ou une instructrice ne satisfait pas aux 
exigences de performance ?

f )	 La mise en place d’un programme de certification 
des instructeurs garantit-elle le bon apprentissage 
des apprenants ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Darling-Hammond, L., Hyler, M. E., Gardner, M. 
(2017), Effective teacher professional development, Lear-
ning Policy Institute.

Department of the Army (2018), TRADOC Regulation 
600-21, Faculty Development and Recognition Program.

Klein, J. D., Spector, J. M., Grabowski, B. & de la 
Teja, I. (2004), Instructor competencies. Standards, for 
face-t-face, online, and blended settings, Information Age 
Publishing.

Little, O., Goe, L. & Bell, C. (2009), A 
practical guide to evaluating teacher effecti-
veness, National Comprehensive Center for 
Teacher Quality. https://files.eric.ed.gov/
fulltext/ED543776.pdf

Schatz, S. Bartlett, K., Burley, N., Dixon, D. & 
Knarr, K. (3-6 décembre 2012), Making good instruc-
tors great: USMC cognitive readiness and instructor pro-
fessionalization initiatives [exposé], Interservice/Industry 
Training, Simulation, and Education Conference (I/
ITSEC), Orlando, Floride, États-Unis.
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Van Der Werff, J. & Bogdan, E. (2018), Fostering 
instructor competencies through Army University’s 
faculty development program, Journal of Military Lear-
ning, April-2018, 44-52.

University of Michigan Center for Research 
on Learning & Teaching (10  juin  2023), 
Methods of evaluating teaching. https://crlt.
umich.edu/resources/evaluation-teaching/
methods

Module 2.3.4 Gestion des talents pour la fonction 
d’instructeur

Description

L’un des plus grands défis dans les armées réside dans 
la gestion des talents pour la fonction d’instructeur. En 
raison de plusieurs facteurs concurrentiels, il est difficile 
de garantir la sélection de personnes hautement qualifiées 
pour la fonction d’instructeur. La première difficulté tient 
au fait que les chefs des unités opérationnelles acceptent 
rarement que leurs meilleurs éléments soient réaffectés. 
Par conséquent, les organismes de formation et d’entraî-
nement militaires sont en concurrence avec les unités opé-
rationnelles pour s’adjoindre les services des militaires les 
plus qualifiés. Les militaires qui sont les plus efficaces dans 
leurs fonctions d’instructeur n’effectuent généralement 
qu’une seule affectation dans un organisme de formation 
et d’entraînement militaires, car ils doivent réintégrer 
une unité opérationnelle pour poursuivre leur évolution 
dans la carrière militaire de leur choix. Dans certains cas, 
une affectation en tant qu’instructeur militaire peut être 
perçue comme préjudiciable à l’évolution professionnelle.

Sachant qu’il faut de nombreuses années pour déve-
lopper une expertise en tant qu’instructeur, ce module 
vise à aider les participants à déterminer les mesures 
susceptibles d’être appliquées pour faire en sorte que 
les instructeurs soient récompensés pour leurs services 
et que les meilleurs d’entre eux puissent effectuer des 
affectations supplémentaires dans un organisme de for-
mation et d’entraînement militaires. Les instructeurs en 
apprendront davantage sur les stratégies qu’ils peuvent 
mettre en œuvre pour attirer et fidéliser des instructeurs, 
tout en examinant la façon d’élaborer des plans de relève 
pour les postes d’instructeur les plus importants.

Objectifs/acquis d’apprentissage

1)	 Déterminer les incidences des politiques relatives 
aux ressources humaines sur les affectations et le 
perfectionnement des instructeurs.

2)	 Analyser les incitations et les freins au métier d’ins-
tructeur.

3)	 Évaluer comment mettre en adéquation ses poli-
tiques en matière de sélection, de perfectionnement 
et de gestion des instructeurs avec les politiques 
relatives aux ressources humaines.

4)	 Mettre en évidence les mesures d’incitation qui 
peuvent être appliquées dans le programme de ges-
tion des instructeurs.
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5)	 Formuler des plans de relève pour conserver un 
vivier d’instructeurs qualifiés.

6)	 Expliquer les actions de plaidoyer à mettre en place 
pour faire évoluer les politiques et améliorer le per-
fectionnement et la reconnaissance des instructeurs.

Pistes de réflexion

a)	 En quoi un perfectionnement efficace des 
instructeurs peut-il être utile aux commandants des 
unités opérationnelles ?

b)	 Quels facteurs propres à la culture militaire influen-
cent la perception du métier d’instructeur ?

c)	 Pourquoi le fait d’être un bon instructeur devrait-il 
être considéré comme un champ professionnel aussi 
important que les autres métiers des armées ?

d)	 Quel est le rôle de l’accompagnement professionnel 
et du mentorat dans la gestion des talents ?

Méthodes d’apprentissage/appréciation

Plusieurs méthodes pédagogiques peuvent être 
employées, dont l’autoformation, les exposés magis-
traux, les discussions en petits groupes, les études de cas, 
les exercices en classe, les cours structurés et les études 
individuelles.

Références/lectures

Bickham. T. (éd.) (2021), ATD talent management 
handbook, Association for Talent Development.

Department of the Army (2018), TRADOC Regulation 
600-21, Faculty Development and Recognition Program. 

Keller-Glaze, H., Bryson, J., Riley, R., Horey, J. 
& Bickley, W. R. (2016), Research Report 1987 Iden-
tifying, preparing and evaluating army instructors, Army 
Research Institute.

Rankin, K. J., Rounding, K., & Ford, C. (2019), 
Military instructors. Understanding motivation and job 
satisfactions across two nations, Defence Research and 
Development Canada.

Shula, D., & Blanchard, K. (1995), Everyone’s a coach, 
Zondervan Publishing House.
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Équipe chargée de l’élaboration du programme de référence pour le 
perfectionnement des instructeurs de l’école de sous-officiers

Nom Nationalité Institution

M. Robert M. Antis États-Unis Collège d’état-major 
interarmées, Université 
nationale de défense

Sergent-major/
Sergent-major de 
commandement 
(OR-9) Jozef 
Antolik

Slovaquie École de l’OTAN à 
Oberammergau / base 
Martin d’entraînement et de 
mobilisation  

Sergent-major de 
commandement 
(OR-9) 
Marius Bălășoiu

Roumanie École militaire d’adjudants 
et de sous-officiers de 
l’armée de terre « BASARAB 
I »

Adjudant-chef 
(OR-9, en retraite) 
Henry Bethlehem

Pays-Bas École militaire royale de 
sous-officiers

Sergent-
major (OR-9) 
Pavel Bodrogi

République 
tchèque

École de l’OTAN à 
Oberammergau

Sergent-chef (OR-9) 
Lauren Brock

États-Unis Barnes Center for Enlisted 
Education, armée de l’air 
des États-Unis / 17e escadre 
d’entraînement

Mme Claudia H. 
Clark

États-Unis Commandement de l’école 
des officiers de lutte de 
surface de la marine des 
États-Unis

Sergent première 
classe (OR-7)  
Jānis Dambergs

Lettonie École de sous-officiers

M. David C. 
Emelifeonwu 

Canada Collège militaire royal, 
Académie canadienne de la 
Défense
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Nom Nationalité Institution

Sergent-major de 
commandement 
(OR-9) 
Peeter Einbaum

Estonie Collège de défense balte

Adjudant-
chef (OR-9) 
Rodney Gallant

Canada Équipe spéciale Lettonie

M. Sven B. Gareis Allemagne Secrétariat international de 
l’OTAN

Sergent-chef (OR-7)  
Aaron Haygood

États-Unis Barnes Center for Enlisted 
Education, armée de l’air des 
États-Unis

M. Kenith R. Isreal États-Unis Barnes Center for Enlisted 
Education, armée de l’air des 
États-Unis

Sergent-major (OR-
9)  
Levan Javakhishvili

Géorgie École de sous-officiers 
Giorgi Antsukhelidze

Sergent-major/
Sergent-major de 
commandement 
(OR-9) Dezsö 
Kalamár

Hongrie Commandement de 
l’appoint et du recrutement 
militaires

Adjudant-major 
(OR-9) Stephan 
Kobel

Suisse École des sous-officiers de 
carrière des forces armées

Sergent-major 
(OR-9) 
Ludek Kolesa

République 
tchèque

Ministère de la Défense / 
Secrétariat international de 
l’OTAN

 

Sergent-major (OR-
9)  
László Kollár

Hongrie École de sous-officiers des 
forces de défense hongroises

 
Sergent-major de 
commandement 
(OR-8) 
Aigars Kums

Lettonie École de sous-officiers
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Nom Nationalité Institution

Adjudant-
chef (OR-9) 
Roman Kuzmenko

Ukraine Université nationale de 
défense

Adjudant 
de première 
classe (OR-9) 
Alfred van der Loo

Pays-Bas Commandement de la 
défense aérienne basée au sol

Sergent première 
classe (OR-8)  
Samo Maroh

Slovénie École de sous-officiers ���

Adjudant (OR-8) 
Martynas Mikelionis

Lituanie École de sous-officiers

Sergent-major 
(OR-9, en retraite) 
Davor Petek

Croatie Mission OTAN en Iraq

Adjudant-maître 
(OR-8)  
Jean-Louis Proteau

Canada Institut de la profession 
des armes Adjudant-chef 
Robert-Osside

M. Gary Rauchfuss États-Unis Volontaire

Adjudant de 
l’escadron (OR-9) 
Roger Steiner

Suisse École de l’OTAN à 
Oberammergau

Sergent-major de 
commandement 
(OR-9) Aleksander 
Varga

Slovénie École de sous-officiers ���

Sergent première 
classe (OR-7) Gints 
Vilums

Lettonie École de sous-officiers

Sergent-major 
(OR-9) Demian 
Vonzaluskowski

États-Unis Centre d’excellence pour le 
développement de l’aptitude 
au commandement des 
sous-officiers de l’armée de 
terre des États-Unis
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Rédacteurs en chef des programmes de référence du Groupement 
PPP

David C. Emelifeonwu
Officier supérieur d’état-major
Projets et partenariats en éducation
Académie canadienne de la Défense
Professeur agrégé
Collège militaire royal du Canada
Ministère de la Défense nationale
david.emelifeonwu@rmc.ca

Gary Rauchfuss
Consultant en conception pédagogique
grauchfuss@gmail.com 

Directeur de projet

Sergent-major Ludek Kolesa
Secrétariat international de l’OTAN
Programme de renforcement de la formation « défense » (DEEP)

Coordonnatrice de la mise en pages / distribution

Gabriella Lurwig-Gendarme
Secrétariat international de l’OTAN
Programme de renforcement de la formation « défense » (DEEP)
lurwig.gabriella@hq.nato.int 03
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