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La satisfaction au travail
chez les enseignantes et
enseignants au Québec

Louis Toupin
Claude Lessard
Roger A. Cormier
Paul Valois

Cet article examine si ’enseignant est satisfait de son travail,
s’il veut le quitter et quels sont les motifs les plus probables qui
peuvent ['amener a le vouloir.

Au printemps 1978, un questionnaire était envoyé a un échantillon
d’environ 4 000 enseignants des écoles primaires et secondaires des secteurs
public et privé, francophone et anglophone du Québec. Trois sujets sur qua-
tre ont accepté de répondre aux 424 items du questionnaire. Le cadre de
référence de I’enquéte, commanditée par la Direction de la recherche du mi-
nistére de I’Education, comprenait les thémes d’études suivants: 1) les ca-
ractéristiques démographiques, socio-culturelles et professionnelles des
enseignants; 2) leurs valeurs éducationnelles; 3) leur vécu professionnel: ta-
che et milieu de travail; 4) la formation et le perfectionnement; et 5) le futur
anticipé et désiré. Six volumes de cette recherche ont déja été publiés par le
ministére de I’Education, sous le titre générique de «Les enseignantes et les
enseignants du Québec, une étude socio-pédagogique».

Nous présentons ici un des aspects du vécu professionnel abordé dans
cette étude: a savoir la satisfaction au travail des enseignants québécois. Le
lecteur désireux d’approfondir les résultats présentés dans cet article et les
questionnements méthodologiques qui les ont accompagnés peut se référer
au volume 5 (Toupin, Lessard, Cormier et Valois, 1980) ainsi qu’au volume
1 de notre étude (Cormier, Lessard, Valois, 1979) pour une description des
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étapes et contrdles qui ont précédé la présentation et I’analyse des données.
Mentionnons, cependant, que I’échantillon fut tiré du fichier «Maitres» du
Service de I’informatique du ministére de I’Education; ce fichier était com-
posé de 78,375 dossiers relatifs au personnel enseignant des niveaux pré-
collégiaux du Québec. Un sujet sur vingt a été tiré de cette population de
base pour constituer un échantillon de 3,918 enseignants travaillant a temps
plein et a temps partiel a 50% ou plus du temps. La technique d’échantillon-
nage choisie et la taille de I’échantillon permettaient de conserver a I’échan-
tillon son caractére aléatoire et d’obtenir une représentation proportionnelle
sans stratification et surreprésentation préalable. La technique d’échantil-
lonnage reposa sur ’algorithme suivant: a) contrdler le personnel ensei-
gnant qui possédait plus d’un code de fonction ou qui travaillait dans plus
d’une école ou plus d’une commission scolaire afin de s’assurer que les en-
seignants n’apparaitraient qu’une seule fois sur la liste des sélections; b) dé-
terminer pour les secteurs public et privé, la taille de la population visée; c)
calculer, ensuite, la taille des échantillons correspondant aux secteurs public
et privé en répartissant proportionnellement 1’échantillon de 4 000 ensei-
gnants selon les deux secteurs; d) ordonner chacun des secteurs du fichier
«Malitres» de fagon a regrouper le personnel par niveaux d’enseignement et,
selon le cas, par commissions et écoles ou par institutions privées; e) choisir
le nombre approprié d’enseignants au hasard systématique. La sélection fut
faite selon la procédure suivante tant pour le secteur public que le secteur
privé: choix d’un nombre réel aléatoire entre 0 et N/n (N désignant la popu-
lation de base et n la taille de I’échantillon); soit «r» ce nombre; choix d’un
nombre réel «e» qui permet d’approximer la taille idéale de I’échantillon,
fixée a4 4 000 enseignants; ce nombre «e» fut établi a 20; et sélection a partir
du nombre «r» de tous les vingtiémes enseignants. Les contrdles usuels dans
ce genre d’étude furent utilisés pour s’assurer de la représentativité tant de
I’échantillon de départ que des répondants par rapport a la population de
base.

Les changements démographiques dans la population scolaire, les res-
trictions budgétaires, certains facteurs sociaux-politiques tels que les valeurs
véhiculées par I’école ont, pour ainsi dire, suscité un intérét social pour la
«qualité de vie» dans les écoles. Cet intérét social s’est cristallisé, au cours
des derniéres années, autour de certaines questions clés telles que la perfor-
mance sociale et économique du systéme d’enseignement, la démocratisa-
tion du savoir et des structures scolaires et la participation des parents a la
vie pédagogique. Certes, ce contexte social et scolaire n’est pas sans effet sur
Penseignant lui-méme, sa tache et I’évolution de celle-ci.

Nous nous demandons donc, dans le cadre de cet article, si I’enseignant
est satisfait de son travail, s’il veut le quitter et quels sont les motifs les plus
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probables qui peuvent I’amener & le vouloir. Pour ce, nous présentons tout
d’abord la problématique qui nous a permis d’analyser et d’interpréter les
résultats obtenus a partir de soixante-dix items du questionnaire, pour en-
suite exposer, dans I’ensemble, ces résultats et, finalement explorer les prin-
cipales sources de variations d’opinions au sein du personnel enseignant.

LA PROBLEMATIQUE DE LA SATISFACTION AU TRAVAIL
Une vue d’ensemble de la satisfaction au travail

C’est vers la fin des années cinquante, notamment aux Etats-Unis,
qu’on vit apparaitre une série de recherches autour de ce que ’on appelait
alors le «facteur résiduel». Ce facteur résiduel s’inscrivait dans la probléma-
tique néo-classique des facteurs de production (capital et travail) du fait
que, depuis la fin de la deuxiéme guerre mondiale, les études statistiques
tendaient 3 montrer que les variations d’inputs de travail et de capital ne
suffisaient pas, a elles seules, a rendre compte des variations du produit. Ce
facteur résiduel, identifié aussi en terme de «capital humain», devait rendre
compte de dimensions telles que la formation, I’organisation du travail et la
satisfaction au travail. Depuis lors, la satisfaction au travail a été étudiée
pour elle-méme et les études récentes tendent a la situer dans la perspective
de la qualité de vie au travail (C6té, 1980).

Cette origine des recherches sur la satisfaction au travail est importante
dans la mesure ou elle pose d’emblée le lien entre satisfaction et performan-
ce. Ainsi, a 'instar de Claude Levy-Leboyer (1974), nous pouvons nous
demander si les attitudes représentent des déterminants importants de la
performance? Celles-ci sont-elles associées a d’autres aspects du comporte-
ment de ’homme au travail? Et dans quelle mesure affectent-elles sa stabi-
lité dans ’emploi? Les recherches menées autour de ces questions révelent
que la satisfaction et la performance ne sont pas automatiquement liées en-
tre elles (Levy-Leboyer, 1974, pp. 64-65). Des variables telles que la taille, la
structure et la politique de production du lieu de travail et des situations in-
dustrielles, professionnelles et méme temporelles (ex.: effets a long terme)
viennent modifier, voire méme annuler, le lien que I’on peut établir entre
satisfaction et performance. Retenons, pour notre propos, que dans les em-
plois dits professionnels, la satisfaction des individus apparait comme un
facteur important de leur performance (Likert, 1967).

Si la satisfaction au travail permet de rendre compte, jusqu’a un certain
point, de la performance d’un individu, elle peut aussi éclairer les phénome-
nes d’abandon de carriére, d’absentéisme et d’instabilité au travail. En ef-
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fet, les études sur la satisfaction au travail mettent nettement en relation les
taux d’instabilité au travail avec les indices de satisfaction. Bien entendu les
situations économiques difficiles et la pression collective (ex.: temps de
guerre) peuvent rendre plus anémique cette relation statistique. Précisons,
pour notre intérét, que dans le cas des cols blancs, quatre facteurs semblent
décisifs dans les motifs d’abandon de carriére, d’absentéisme et d’instabilité
au travail: Pattitude de la direction, le climat de ’organisation, le statut
professionnel et financier et les attitudes vis-a-vis de ’organisation dans son
ensemble. Nous verrons ce qu’il en est pour les enseignants.

La satisfaction au travail apparait donc comme un phénoméne com-
plexe ou, méme du point de vue théorigue, il n’existe pas un enchainement
causal immédiat entre satisfaction et performance dans le travail. Plusieurs
facteurs tels que ’organisation dans son ensemble, les caractéristiques des
individus et le contexte social agissent sur la performance avec une ampleur
et des modalités qui varient selon le milieu de travail étudié.

La satisfaction au travail chez les enseignants

Un des buts de notre recherche consistait a analyser la satisfaction au
travail chez les enseignants. Précisons tout de suite qu’en aucun temps nous
n’avons pu établir une hypothése générale de travail entre la satisfaction et
la performance. Pour ce faire, une analyse longitudinale, une étude des po-
litiques administratives, du contexte socio-économique et une comparaison
avec d’autres situations professionnelles auraient été nécessaires. Nos outils
d’analyses, principalement un questionnaire postal, ont limité le champ de
nos investigations. Ceci dit, ’étude de la satisfaction au travail en soi n’est
pas dénuée d’intérét, loin de la.

A preuve, voici quelques questions qui ont fait I’objet d’une réflexion
méthodologique de notre part, avant méme que nous nous penchions sur
I’analyse et ’interprétation des résultats: quels sont les facteurs qui peuvent
influencer la satisfaction au travail chez les enseignants? Peut-on parler
d’un type unique de satisfaction ou, au contraire, de satisfactions spécifi-
ques? Comment s’agencent entre elles les sources de satisfaction liées au
contexte du travail et celles qui sont intrinséques au travail?

Il existe plusieurs fagons de répondre a ces questions. Une premicre
fagon aurait été de les poser aux enseignants eux-mémes. Par exemple, en
leur demandant quelles sont les diverses dimensions qui influencent le plus
ou le moins leur satisfaction au travail. Notre questionnaire d’enquéte, déja
fort long, n’a pas posé ces questions.
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Aussi, il aurait été intéressant d’introduire diverses comparaisons entre
r6le défini et situation réelle, entre diverses professions, avec d’autres com-
posantes du monde scolaire (ex.: les enseignants du niveau collégial, les ad-
ministrateurs). Cette fagon de faire eut été conforme avec une approche ou
les déterminants de la satisfaction au travail recoupent trois niveaux d’ana-
lyse: individuel, social et organisationnel. Limités, encore une fois, par
notre principal outil d’analyse nous avons quand méme tenté de déblayer un
peu ce terrain. D’une part, au niveau des analyses de sous-groupes, nous
avons identifié les principales sources de différentiation des opinions du
personnel enseignant quant a la satisfaction au travail et élaboré, a partir de
ces résultats, des hypothéses conformes a notre problématique. D’autre
part, quoique de fagcon beaucoup moins fructueuse, nous avons tenté de
comparer nos résultats a ceux d’études similaires. Nous pensons notamment
a une étude de V. Larouche, menée pour le compte de I’Alliance des profes-
seurs de Montréal en 1978, qui portait sur la satisfaction au travail des en-
seignants de I’Alliance. Plusieurs incompatibilités méthodologiques, quant
a la population étudiée et aux instruments de mesure de la satisfaction, nous
ont coupé de toutes possibilités de comparaison. Il en fut de méme pour le
sondage, fait en 1975, par la Commission d’étude de la tdche des ensei-
gnants de I’élémentaire et du secondaire (C.E.T.E.E.S.). Ces contraintes
méthodologiques, alliées a celles du temps, nous ont dissuadé d’approfon-
dir cette voie. Tout au plus avons-nous pu établir certains points de contact,
sur des aspects particuliers, avec quelques recherches (Carlos, 1974; Crespo,
Cournoyer, 1978; Rainville, 1972).

Comme troisiéme fagon de répondre a nos préoccupations, nous avons
retenu la distinction de F. Herzberg (1968) entre les facteurs motivateurs
(liés au contenu de la tiche) et les facteurs hygiéniques (liés au contexte de la
tache) de la satisfaction au travail tout en n’excluant pas, pour notre part,
I’existence de facteurs charniéres entre ces deux pdles rejoignant en cela les
travaux de Sergiovanni. Cette troisiéme fagon nous fournit un cadre con-
ceptuel pour P’interprétation des résultats du sondage.

Deux motifs nous ont guidé dans le choix de ce cadre conceptuel.
D’une part, la théorie d’Herzberg, bien que contestée du point de vue de la
méthode, est bien accueillie en ce qui a trait a ses implications, notamment
I’enrichissement des tiches et le fait que ce ne sont pas les mémes conditions
qui influencent ’insatisfaction et la satisfaction au travail. D’autre part, la
théorie d’Herzberg nous permet de présenter de fagon moins unidimension-
nelle les diverses dimensions de la satisfaction au travail que ’analyse fac-
torielle nous a permis d’identifier et conséquemment I’interprétation des
résultats que nous faisons de celles-ci. Ce choix théorique est d’autant plus
sécurisant que la théorie d’Herzberg semble convenir davantage aux situa-
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tions professionnelles que manuelles, ce qui se défend largement quand on
parle d’enseignants. Cependant, méme si théoriquement on peut admettre
que chaque profession a ses propres caractéristiques sur ce qui est satisfai-
sant ou insatisfaisant au travail, nous n’avons pas, en choisissant Herzberg,
la prétention d’avoir défini un agencement des dimensions de la satisfaction
au travail qui serait propre a ’enseignement.

Finalement, nous avons considérablement limité I’utilisation que I’on
peut faire d’un score global de la satisfaction, instrument de mesure courant
dans ce genre d’étude. D’une part, il faut retenir que I’utilisation d’un tel
outil méthodologique sous-entend que toutes les interventions pour modi-
fier les conditions de travail ont un effet général équivalent en nature, sinon
en intensité, donc qu’elles sont interchangeables. L’observation scientifique
ne permet pas de retenir ce genre d’hypothése (C6té, 1980, p. 89). D’autre
part, la satisfaction au travail, étant une variable d’attitude et non pas de
comportement, est un terrain de prédilection pour ce que les méthodologues
appellent les effets de halo qui consistent, pour les sujets, & donner des
réponses de méme tonalité générale et les effets d’acquiescence («désirabilité
sociale») qui consistent & donner des réponses conformes aux valeurs du mi-
lieu. Le score global additionne ces effets et, de par sa nature méme, se cou-
pe de toute possibilité de contre-interprétation adéquate. C’est a la lumiére
de ces considérations que nous n’avons utilisé un score global de la satisfac-
tion au travail qu’a titre de complément d’information en ce qui a trait aux
analyses de sous-groupes et pour sa valeur heuristique.

Ces quelques considérations, jointes au fait qu’il n’existe pas une théo-
rie compléte des attitudes dans le travail, donnent le ton général que nous
avons voulu donner a l'interprétation des résultats concernant la satisfac-
tion au travail chez les enseignants québécois. Nous aurions aimé aussi tenir
compte de phénoménes tels que la déqualification, la dévalorisation des di-
plémes et le poids de la conjoncture sociale et économique. Cela nous aurait
permis de dépasser quelque peu le postulat de liens non-contradictoires et
harmonieux entre la satisfaction des individus et le comportement au travail
qui est a ’origine des études sur la satisfaction au travail.

LA SATISFACTION AU TRAVAIL CHEZ LES ENSEIGNANTS:
UN PORTRAIT D’ENSEMBLE

Des 424 items du questionnaire, nous avons relevé 70 énoncés qui nous
paraissaient &tre des indicateurs valables de la satisfaction au travail. Suite a
I’analyse factorielle, nous avons retenu douze dimensions regroupant les 70
items de départ. Pour les fins de I’analyse, nous avons éliminé les items dont
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la saturation factorielle sur les divers facteurs était inférieure a 0,30. De
plus, nous avons choisi d’éliminer les items communs & deux dimensions en
les laissant dans une seule dimension selon I’importance de leur coefficient
de saturation. Ce double processus d’épuration devait rejeter treize items.
Des 70 items de départ, nous avons pu en conserver 57. Le tableau 1 pré-
sente les dimensions de la satisfaction au travail avec leurs items constitutifs
retenus. Ces dimensions sont: la perception du climat de 1’école, la satisfac-
tion a I’égard des services professionnels, I’actualisation de soi au travail, la
représentation des éléves, la satisfaction & ’égard des conditions matérielles
de travail, les éléments extrinséques de la satisfaction au travail, la liberté
d’enseignement, les négociations entre I’employeur et les syndicats, le senti-
ment d’impuissance, la représentation de la direction, I’individualisme et la
représentation des parents.

Dans cet article, nous retenons une fagon de regrouper les données. El-
le consiste a répartir les sujets en deux catégories d’attitudes regroupant,
d’une part, les sujets qui ont dit étre tout a fait, passablement, plutot insa-
tisfaits et plutot satisfaits avec le sens d’une dimension et, d’autre part, les
sujets qui ont dit étre passablement et tout a fait satisfaits avec la dimen-
sion. Cette fagon de procéder a ’avantage de faire ressortir, par rapport a la
satisfaction au travail, les sujets qui ont déja «fait le plein» et ceux qui sont
caractérisés par un «manque a gagner», c’est-a-dire ceux qui, pour une rai-
son ou une autre, n’ont pas «fait le plein», ne peuvent le faire ou ne désirent
pas le faire. Il faut donc comprendre qu’il peut y avoir plusieurs fagons, non
nécessairement conciliables d’un individu a 'autre, de «faire le plein» et
d’étre «davantage satisfait».

Perception du climat de I’école

Cette dimension, regroupant onze items du questionnaire, fait état
d’une bonne proportion du personnel enseignant satisfait du climat de
I’école mais, en méme temps, jugeant que la situation idéale n’a pas été
atteinte en ce domaine. En effet, prés de six enseignants sur dix (58%) sont
insatisfaits ou modestement satisfaits du climat de leur école. A I’inverse
quatre enseignants sur dix (42%) font état d’un degré de satisfaction passa-
blement élevé du climat de I’école. Rappelons que cette dimension est consi-
dérée, dans le cas des situations professionnelles, comme une cause impor-
tante de I’abandon de carriére et de ’absentéisme. De plus, cette dimension
contenant a la fois des items se rapportant au contexte et au contenu de la
tache, nous n’avons pas hésité a en faire un facteur charniére entre les pbles
moteur (les éléments intrinséques de la tiche) et hygiénique (les éléments ex-
trinséques de la tdche) de la satisfaction au travail.
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Satisfaction a I’égard des services professionnels

Pour cette dimension, regroupant six items du questionnaire, on ob-
tient les résultats suivants: pres de quatre enseignants sur dix (38 %) se disent
assez satisfaits des services professionnels, tandis que six enseignants sur dix
(62%) se disent pas ou plutdt satisfaits de ces services. Selon le service, cette
situation s’empire (service de consultation psychologique, service social,
service orthopédagogique) ou s’améliore (service de santé, service d’orienta-
tion, service de pastorale). Si I’on tient compte que cette dimension est da-
vantage liée au contexte qu’au contenu de la tiche, selon notre problémati-
que de départ, nous serions plus prés d’une condition susceptible d’engen-
drer de I’insatisfaction au travail, dans le cas ou nous I’avons précisé ci-
dessus.

Actualisation de soi au travail

Regroupant sept items du questionnaire, la dimension «actualisation
de soi au travail» semble &tre caractérisée par un fort taux de satisfaction
des enseignants a ’égard de leur travail. En effet, plus de la moitié du per-
sonnel enseignant (52%) enregistre un taux ¢élevé de satisfaction quant a leur
actualisation au travail, tandis qu’une autre partie du personnel enseignant
(48%) se dit modérément ou pas satisfait de cette actualisation. Toutefois,
plusieurs indices laissent croire que dans une certaine mesure, le taux de sa-
tisfaction est gonflé par la présence d’un phénomeéne de désirabilité sociale.
Ainsi, prés de quatre enseignants sur cing (79%) déclarent que ’enseigne-
ment leur permet d’étre eux-mémes alors qu’a peine la moitié (47%) du per-
sonnel enseignant considére que les choses les plus intéressantes qui leur ar-
rivent se passent dans le cadre de leur travail... Nous aurions pu faire la mé-
me comparaison avec un autre item de la dimension dans lequel plus de
quatre enseignants sur cing (83%) déclarent que la plus grande satisfaction
d’un professeur, c’est avec ses éléves qu’il la trouve.

Evidemment, ce genre d’énoncé appelle les réponses positives et valori-
santes, compte tenu des valeurs normatives et du discours social entourant
le métier d’enseignant. Il n’en demeure pas moins que si nous eussions ob-
servé une désaffection, ne serait-ce qu’idéologique, des enseignants sur une
telle dimension, nous serions en présence d’un personnel a la fois cynique et
terre a terre. Les contradictions observées entre plusieurs items de la dimen-
sion font plutdt état d’une certaine distance entre le discours et la pratique
qu’il serait opportun d’identifier plus en profondeur.
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Représentation des éléves

La dimension «représentation des éléves», regroupant sept items du
questionnaire, semble traduire un probléme sérieux au sein du personnel en-
seignant. En effet, seulement un enseignant sur cing (19%) se déclare assez
satisfait de la motivation, de I’effort et des rapports qu’il entretient avec ses
éléves. Par contre, quatre enseignants sur cing (81%) se déclarent plutdt ou
pas satisfaits en ce qui concerne cette dimension. Qu’est-ce a dire? Alors
que dans la dimension actualisation de soi au travail les enseignants décla-
rent que leur plus grande satisfaction professionnelle c’est avec les éléves
qu’ils la trouvent, parallélement, on observe que ceux-ci ont une représenta-
tion pour le moins négative de ces mémes éléves. Serait-ce 1a une illustration
de ce que nous avons appelé la distance entre le discours et la pratique?

Un tel résultat, a propos de ce que Herzberg appellerait un facteur mo-
tivateur de la satisfaction au travail, est inquiétant si I’on songe que 1’éléve
est au centre de I’acte éducatif. Les analyses de sous-groupes, comme nous
le verrons, nous fournissent un début d’identification des sources de ce
malaise.

Satisfaction a I’égard des conditions matérielles de travail

Cette dimension, regroupant six items, nous permet d’observer les ré-
sultats suivants: plus de quatre enseignants sur dix (43%) enregistrent un
taux élevé de satisfaction, tandis que six enseignants sur dix (57%) se disent
plutdt ou pas satisfaits des conditions matérielles de travail. Cela revient a
dire que les enseignants considérent qu’il y a encore place pour améliorer cet
aspect du contexte de leur travail, notamment en ce qui concerne la quantité
de matériel didactique et les locaux de travail.

Eléments extrinséques de la satisfaction au travail

Regroupant cinq items du questionnaire, la dimension «éléments ex-
trinséques de la satisfaction au travail» nous permet d’observer un person-
nel enseignant modérément satisfait. Seulement un enseignant sur cing
(19%) se dit assez satisfait, alors que quatre enseignants sur cinq se décla-
rent plutot ou pas satisfaits de cet aspect de leur travail. Dépendamment des
items, cette tendance générale est atténuée ou amplifiée. Ainsi, alors qu’au
chapitre du salaire et de la somme de travail exigée, les enseignants se décla-
rent, en majorité, satisfaits, on observe I’inverse en ce qui concerne les pos-
sibilités de promotion, la sécurité d’emploi et I’image sociale du professeur.
Ces résultats, datant de 1978, seraient intéressants a actualiser dans le con-
texte actuel des restrictions budgétaires.
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Liberté d’enseignement

Prés de la moitié du personnel enseignant (48%) se dit assez satisfaite
de la liberté d’enseignement dont il dispose, I’autre moitié (52%) se disant
plutot ou pas satisfaite. Ce résultat est intéressant du fait que cette dimen-
sion, regroupant quatre items, peut étre considérée comme un facteur moti-
vateur de la satisfaction au travail, un élément important de I’enrichisse-
ment de la tache.

Négociations entre I’employeur et les syndicats

Quatre enseignants sur dix (41%) se déclarent assez satisfaits du résul-
tat des négociations avec I’employeur, alors que six enseignants sur dix
(59%) le sont plut6t ou pas et ce tant au plan local que provincial. Nous ne
saurions dire si ce degré modéré de satisfaction de I’ensemble du personnel
enseignant a I’égard des négociations peut étre crédité au syndicat qui aurait
bien représenté les enseignants ou a I’employeur qui aurait su se montrer
flexible et généreux.

Sentiment d’impuissance

Seulement deux enseignants sur dix (19%) se déclarent assez satisfaits
de leur influence dans le milieu scolaire, alors que huit enseignants sur dix
(81%) se disent plutdt ou pas satisfaits de celle-ci. Ce résultat a propos de la
dimension sentiment d’impuissance, regroupant trois items, est 4 mettre en
rapport avec ce que notre problématique du début identifie comme une des
quatre grandes causes de ’abandon de carriére et de I’absentéisme. En effet,
la place et ’importance qu’un individu s’attribue dans une organisation té-
moigne, croyons-nous, de son attitude vis-a-vis I’organisation scolaire dans
son ensemble et du degré d’identification qu’il peut y avoir entre celui-ci et
celle-la.

Représentation de la direction

Environ quatre enseignants sur dix (39%) affichent un taux élevé de sa-
tisfaction a 1I’égard de la direction, alors que six enseignants sur dix (61%) se
déclarent moins ou pas satisfaits, a divers degrés, de celle-ci. Encore une
fois nous sommes en présence d’un facteur décisif de ’instabilité au travail.
Notons ici que nous ne croyons pas que les deux items constitutifs de la di-
mension «représentation de la direction» fassent le tour de la question. Tout
au plus s’agit-il d’un indice.
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Individualisme

La dimension «individualisme», regroupant trois items, nous permet
d’évaluer que seulement deux enseignants sur dix (20%) observent ou se di-
sent d’accord avec un mode de travail individuel dans ’enseignement. Les
autres (80%) souhaitent ou désirent, a divers degrés, un mode de travail en
équipe dans leur milieu de travail. Evidemment il s’agit ici d’une dimension
reliée au contenu méme de la tache, donc plus susceptible d’agir comme un
facteur motivateur de la satisfaction au travail.

Représentation des parents

La dimension «représentation des parents» nous permet d’observer que
seulement un enseignant sur quatre a une représentation assez positive des
parents. A I’inverse, trois enseignants sur quatre ont une représentation mo-
dérément ou pas favorable, a divers degrés, des parents. Ce résultat, que
I’on peut mettre en paralléle avec la dimension «perception des éléves»,
rend compte d’un probléme de relation entre enseignants et parents qui se-
rait relié au «degré» de présence de ces derniers dans la pédagogie dispensée
par I’enseignant, si I’on en croit une différence de résultats entre les deux
items constitutifs de la dimension. Serait-ce que les enseignants craignent de
partager leur «pouvoir» pédagogique?

LES ANALYSES DE SOUS-GROUPES

Dans cette seconde partie de I’analyse des résultats, nous tentons, a
partir des principales sources de variations d’opinion du personnel ensei-
gnant, d’établir certaines hypothéses susceptibles d’éclairer les motifs d’or-
dre individuel, social et organisationnel de la satisfaction et ’insatisfaction
au travail. Afin d’aller rapidement a ’essentiel nous retenons, dans le cadre
de cet article, uniquement les liens dont les coefficients de corrélation sont
substantiels (égaux ou supérieurs a 0,30) et appréciables ou sensibles (infé-
rieurs 4 0,30 mais égaux ou supérieurs a 0,15). Le tableau 2 récapitule les
liens entre les dimensions de la satisfaction au travail et les variables repé-
rées par ’analyse selon les critéres de substantialité ou d’appréciabilité
retenus.

Perception du climat de I’école

Deux variables sont associées de fagon appréciable a la dimension
«perception du climat de I’école». Il s’agit du nombre d’éléves dans 1’école
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(éta=10,29) et le fait de vouloir changer d’école (éta=0,29). Ces relations se
lisent ainsi: plus il y a d’éléves dans I’école et plus fortes sont les probabilités
que le personnel enseignant soit insatisfait ou moins satisfait; plus ou veut
changer d’école, plus le climat de 1’école est per¢u de fagon moins favo-
rable.

Ayant utilisé pour les analyses de sous-groupes la technique de
Panalyse de classification multiple qui contrdle I’effet des variables entre el-
les, on ne saurait amalgamer la variable «<nombre d’éléves» a la variable
«changement d’école», en terme d’interprétation. Il s’agit bel et bien de
deux sources différentes dans les variations d’opinions au sein du personnel
enseignant. Cela n’exclut pas que dans le temps (ce dont ne tient pas compte
un sondage) une variable soit antérieure a 1’autre dans 1’ordre de «causa-
lité».

L’analyse de sous-groupes laisse donc entendre, d’une part, que c’est
dans les écoles ou le nombre d’éléves est petit que le climat de I’école est per-
¢u de fagon nettement positive, peut-&tre parce que les rapports humains y
sont plus étroits et chaleureux. D’autre part, une perception négative du cli-
mat de I’école, qui peut avoir des causes multiples, a de fortes chances de se
traduire par une volonté de changer d’école, donc de changer de climat de
travail. Cela confirme, en partie, le lien que plusieurs recherches (C6té,
1980) sur la satisfaction au travail, dans le cas de situations professionnel-
les, établissent entre la perception du climat de travail et ’instabilité au
travail.

Satisfaction a I’égard des services professionnels

Sur le plan statistique, aucune variable retenue pour les analyses de
sous-groupes s’est avérée étre liée a la dimension «satisfaction a ’égard des
services professionnels». Le corps enseignant semble donc se comporter de
facon homogéne sur cette question.

Actualisation de soi au travail

Une seule variable, ’attrait vers d’autres professions, est reliée de
fagcon substantielle (Eta =0,36) a la dimension «actualisation de soi au tra-
vail». En effet, ceux et celles qui se disent attirés par une autre carriére,
avant ou pendant leur carriére d’enseignant, se disent moins satisfaits du
cadre de vie qu’offre leur profession. L’attrait pour un statut professionnel,
probablement plus «prestigieux» ou rémunérateur que celui d’enseignant,
confirme, en partie, que ce motif joue dans le phénomeéne de ’abandon de
carriére, comme nous ’attendions. Toutefois, le taux élevé de satisfaction
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des enseignants a 1’égard de la dimension «actualisation de soi au travail»
nous indique que cette motivation vers d’autres professions atteint, somme
toute, de fagon périphérique le personnel enseignant. Nous serions donc en
présence d’un «roulement» potentiel (car aprés tout il ne s’agit que d’attrait
et non pas de départ effectif) normal; une comparaison avec d’autres pro-
fessions serait nécessaire pour confirmer une telle hypothése.

Représentation des éléves

Deux variables retiennent notre attention dans les analyses portant sur
la représentation des éléves: le niveau d’enseignement (éta = 0,40) et la con-
ception organique de I’éducation (éta =0,26). Concernant le niveau d’ensei-
gnement, on constate que la perception négative des éléves est fortement
reliée au niveau secondaire, alors qu’au primaire c’est le contraire. Pour ce
qui est de la conception organique de I’éducation, on observe que plus un
enseignant est tenant de ce type de pédagogie (centrée sur le sujet et soucieu-
se d’atténuer la relation de pouvoir entre enseignant et enseigné), plus il per-
coit les éléves de fagon positive. A I’inverse, plus un enseignant opte pour
une pédagogie mécaniste (centrée sur le savoir a transmettre), moins il per-
¢oit ses éléves de fagon positive.

De ces analyses, il ressort, croyons-nous, que le mode d’organisation
scolaire au secondaire et les valeurs auxquelles adhérent les enseignants sont
susceptibles de fournir une premiére piste d’interprétation concernant la
perception négative de plusieurs enseignants a 1’égard des éléves. Les correc-
tifs de cette situation devraient, certes, viser un changement d’attitudes mais
aussi, et probablement plus, une réorganisation profonde du niveau secon-
daire et du projet éducatif sous-jacent.

Satisfaction a I’égard des conditions matérielles de travail

Une seule variable est reliée, de facon substantielle, a la dimension sa-
tisfaction a I’égard des conditions matérielles de travail. Il s’agit de la varia-
ble nombre d’éléves a I’école (béta=0,31). La relation est la suivante: plus il
y ad’éléves a I’école, plus les professeurs sont satisfaits des conditions maté-
rielles de travail. Plus 1’école est petite, moins les professeurs sont satisfaits
des conditions matérielles. Cette relation n’a rien de surprenant si I’on son-
ge que ce sont généralement les petites écoles qui sont dépourvues, a divers
degrés, de facilités telles que laboratoires, bibliothéques, équipement sportif
et locaux de travail pour les professeurs.

Ce résultat est paradoxal si I’on se souvient que les enseignants préfeé-
rent davantage le climat de travail d’une petite école a celui d’une grosse.
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Cela I’est moins si I’on fait entrer en ligne de compte la problématique que
nous avons retenue. Dans un cas, celui des conditions matérielles de travail,
nous sommes en présence d’un facteur hygiénique de la satisfaction au tra-
vail et dans ’autre, le climat de 1’école, nous sommes davantage prés d’un
facteur de motivation au travail. Cela tend a confirmer que ce ne sont pas
les mémes conditions qui agissent sur I’insatisfaction et la satisfaction au
travail. Il n’y aurait donc pas un continuum entre 1’insatisfaction au travail
et la satisfaction au travail, ce qui permet de concevoir qu’une méme varia-
ble joue tant6t dans le sens de ’insatisfaction, pour une dimension, et en-
suite dans le sens de la satisfaction, pour une autre dimension.

Dans ce cas-ci, I’intérét de la problématique est manifeste dans la me-
sure ou elle nous permettrait, devant un choix a faire, d’opter pour une peti-
te école avec de bonnes conditions matérielles de travail, dans I’hypothése
ou ’on préférerait un personnel motivé. Cependant, un tel choix n’atténue-
rait en rien l’insatisfaction des enseignants de petites écoles a 1’égard de
leurs conditions matérielles de travail.

Eléments extrinséques de Ia satisfaction au travail

Un seul lien statistique appréciable avec la dimension «éléments extrin-
seques de la satisfaction au travail» retient notre attention. Il s’agit de la va-
riable «prestige associé a I’enseignement» (€ta=0,29). Ici, les enseignants
qui sont d’avis que I’enseignement est plus prestigieux par rapport aux au-
tres carriéres sont plus satisfaits et ceux qui sont d’avis contraire sont moins
satisfaits. Pour I’ensemble des items constitutifs de la dimension «éléments
extrinséques», le lien avec la variable «prestige associé a I’enseignement» est
le suivant: les promotions (r =0,29), la charge de travail (r=0,16), la sécu-
rité d’emploi (r=0,17), le salaire (r=0,15) et I’image sociale du professeur
(r=0,36). C’est donc dire que le lien observé entre la dimension ¢t la varia-
ble est surtout dii & la présence d’items tels que les promotions et ’image
sociale du professeur. Or, il arrive que ce sont 1a les deux items ou ’insatis-
faction des enseignants est la plus forte. Serait-ce que le plafonnement pro-
fessionnel des enseignants et la dégradation de I’image de la profession dans
le public sont susceptibles de faire décroitre, aux yeux des enseignants, le
prestige de leur profession et par la les attirer vers d’autres carriéres? Pour
le moment, nous 1’avons vu lors de ’analyse de sous-groupes de la dimen-
sion «actualisation de soi au travail», il n’y a aucun indice de ce c6té. Toute-
fois, si cette tendance devait se maintenir voire méme s’amplifier, comme
cela est fort probable, il en résulterait presque a coup siir une plus grande
instabilité au travail.
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Liberté d’enseignement

Aucun lien statistique substantiel ou appréciable n’est apparu au cours
des analyses de sous-groupes avec la dimension «liberté d’enseignement».

Négociations entre Pemployeur et les syndicats

Tout comme pour la dimension précédente, aucun lien statistique sub-
stantiel ou appréciable n’est apparu entre la dimension «négociations entre
I’employeur et les syndicats» et I’ensemble des variables ayant servi a I’ana-
lyse de sous-groupes.

Sentiment d’impuissance

Exceptionnellement, nous allons faire état d’un lien sensible entre la di-
mension «sentiment d’impuissance» et la langue d’usage (éta=0,21). Dans
ce cas-ci, ’analyse réveéle que le sentiment d’impuissance est davantage
répandu chez les francophones que chez les anglophones. Y aurait-il deux
mondes de 1’éducation, un anglophone et relativement petit, donc plus ac-
cessible et «convivial», et un francophone, plus gros, plus bureaucratique,
donc moins accessible?

Représentation de la direction

La dimension «représentation de la direction» est liée de fagon substan-
tielle a4 une seule variable: qui prend les décisions d’ordre pédagogique?
(éta=0,33). On y observe que lorsque la direction prend seule les décisions
pédagogiques, les sujets ont tendance a étre moins satisfaits de la direction;
aussi, lorsque ce sont les enseignants qui prennent seuls les décisions, les su-
jets sont moins satisfaits de la direction. Dans le premier cas, I’insatisfac-
tion des enseignants apparait tre une réaction a I’autoritarisme de la direc-
tion, tandis que dans le deuxiéme cas c’est le mécanisme de la collégialité qui
semble faire défaut. En effet, si I’enseignant désire une large autonomie
dans sa tache, il n’est pas dit qu’il ne veut pas débattre et se prononcer sur
tout ce qui concerne I’intérét général de I’école. Or, ce lieu de débat et cette
possibilité pour chacun des enseignants de contréler ou influencer la qualité
de vie a I’école passe inévitablement par un mécanisme de type collégial
dans lequel la direction joue, probablement, un important réle de promo-
teur de ce type de consultation. C’est lorsque la direction remplit mal ou pas
du tout ce rdle, privant ainsi I’enseignant de la possibilité d’influencer ses
confréres et la vie de I’école, qu’apparaitrait une représentation moins favo-
rable de la direction.
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Individualisme et représentation des parents

L’analyse de sous-groupes révéle qu’il n’y a aucun lien statistique sub-
stantiel ou appréciable entre les dimensions «individualisme» et «représen-
tation des parents» et I’ensemble des variables utilisées pour I’analyse.

Score global de la satisfaction au travail

Deux variables se sont avérées liées de fagon appréciable a la dimension
du score global de la satisfaction au travail. Il s’agit des variables «change-
ment d’école» (éta=0,29) et «qui prend les décisions d’ordre pédagogique»
(éta=0,26). La forte saturation factorielle des items constitutifs de la di-
mension «perception du climat de 1’école» dans le score global explique, en
grande partie, ces résultats. Par ailleurs, cela confirme I’importance de ces
variables dans I’étude de la satisfaction au travail chez les enseignants.

Il est & noter ’absence quasi compléte de liens statistiques entre les di-
mensions de la satisfaction au travail et ce que I’on pourrait appeler des va-
riables lourdes: langue, sexe, age, scolarité, niveau d’enseignement, secteur
d’enseignement (privé, public), distance demeure-école, etc. Pourtant plu-
sieurs études telles que le rapport de la C.E.T.E.E.S. (annexe A, 1975) et
celle de Rainville (1972) font état de liens statistiques entre diverses dimen-
sions de la satisfaction au travail et les variables précitées. Toutefois, a y
regarder de plus prés, on constate que ces études n’ont pratiquement jamais
contrdlé 'effet des variables indépendantes entre elles. Dans notre cas, ce
contréle a eu pour effet de faire fondre comme neige au soleil bon nombre
de liens statistiques apparents.

CONCLUSION

Si les résultats précédemment exposés ne peuvent pas nous renseigner
sur le degré de performance du personnel enseignant au travail, ils nous per-
mettent néanmoins d’observer, qu’en général, le personnel enseignant est
modérément satisfait au travail.

Parmi les items du questionnaire qui n’ont pas servi aux analyses de la
satisfaction au travail, il en est quelques-uns qui confirment cet état de fait.
Ainsi, si c’était a refaire, 75% des enseignants déclarent qu’ils prendraient
la décision de devenir professeur, 11% ne le feraient pas et 14% ne savent
pas ce qu’ils feraient. Aussi, en ce qui concerne les projets pour les prochai-
nes années des enseignants, dans I’hypothése ou ils auraient le choix, 53%
des enseignants disent vouloir demeurer dans I’enseignement, 18% veulent
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demeurer dans ’enseignement mais avec plus de responsabilités pédagogi-
ques, 5% désirent quitter I’enseignement pour occuper un poste au sein de
I’administration scolaire, 13% veulent quitter 1’enseignement mais oeuvrer
dans I’éducation pour un organisme autre qu’une commission scolaire et
finalement, 11% désirent quitter complétement le domaine de I’enseigne-
ment et de ’éducation. Ces propositions, toutes hypothétiques soient-elles,
dans ’adhésion qu’elles suscitent chez les enseignants ne traduisent pas une
désaffection de ceux-ci a I’égard de leur profession. Dans la meilleure des
hypothéses, celle-ci se situerait autour de 11% et dans la pire, aux environs
de 25%. A I’appui, un item du questionnaire nous indique que seul 22% du
personnel enseignant s’estime trés peu (1%), un peu (1%) et moyennement
(21%) engagé dans son travail.

L’instabilité au travail affecterait donc potentiellement entre 11% et
25% du personnel enseignant. Cette instabilité peut prendre plusieurs for-
mes: ainsi, 16% d’enseignants déclarent que, s’ils en avaient la possibilité,
ils changeraient d’école I’an prochain alors que 75% ne le feraient pas et
10% ne le savent pas.

Parmi les variables susceptibles d’accroitre I’instabilité au travail des
enseignants, nous avons identifié les suivantes: la perception négative du cli-
mat de I’école, la dégradation de I’image sociale de la profession, I’attrait
vers d’autres professions, ’absence de promotion, le sentiment d’impuis-
sance, ’organisation scolaire du niveau secondaire et le nombre d’éléves a
I’école. Notons que sous la pression du contexte social et économique actuel
plusieurs de ces motifs risquent de prendre plus d’importance. Par ccntre,
comme on ’a vu, ce méme contexte social et économique peut agir commie
frein a la mobilité sociale du personnel enseignant, créant peut-étre ainsi
une situation ou ’insatisfaction croit sans qu’il y ait de soupape pour I’at-
ténuer.

Le 11% a 25% d’instabilité au travail que nous identifions chez les en-
seignants n’est pas un indice de mobilité de ceux-ci. Tout au plus indique-t-il
une attitude ou une intention qui, a divers degrés, était présente parmi le
personnel enseignant au moment de I’enquéte (mai 1978). Cette intention
peut varier selon les périodes de I’année, selon les individus et selon la con-
joncture. Aussi, il est difficile de dire que cette instabilité au travail, qui
peut affecter jusqu’a un enseignant sur quatre, atteint un seuil critique ou
intolérable pour I’organisation scolaire. Les motifs d’instabilité étant varia-
bles, il faudrait, pour se prononcer sur cette question, procéder a des analy-
ses de cas, a des comparaisons entre niveaux et avec d’autres professions et
ce en tenant compte des situations et objectifs respectifs de I’individu et de
I’organisation ainsi que des contraintes et possibilités qu’apporte I’environ-
nement social.
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Ces nuances et limites ne signifient pas pour autant qu’aucune inter-
vention susceptible d’assainir la situation ne soit possible. Ainsi, on peut
penser a4 des mécanismes visant a faciliter le départ des individus qui ne se
sentent pas a leur place, pour une raison ou I’autre, dans ’enseignement. De
la méme facon, on peut faciliter la mobilité entre école et niveau scolaire,
ainsi que ’accés au palier administratif, Finalement, on peut agir sur ce qui
motive les individus dans leur tiche: autonomie, responsabilité, collégialité.
Pour ce faire, on peut songer a des mesures telles que la décentralisation et
la démocratisation de 1’organisation scolaire, mais encore 1a ces mesures ne
prennent leur sens qu’en fonction des finalités personnelles, sociales et éco-
nomiques de ’enseignement. C’est & dire le projet éducatif qui articule ces
finalités et le projet de société qui les sous-tend.
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Work Satisfaction Among Québec’s Teacher

This article deals with work satisfaction among French and English-speaking
teachers in Québec Province’s primary and secondary schools of the public and pri-
vate sectors.

The study is based on a sample of 4 000 teachers, three-quarters of whom
replied to the questionnaire’s 424 questions. After describing the theoretical and
practical approach used, the authors present results common to all teachers, as well
as those particular to certain groups.

The concept of work satisfaction is based on: the origins of research in this
field, links between performance and satisfaction, possible links between satisfaction
and problems retention, absenteism, etc. The authors make reference to Hergberg
and use factorial analysis techniques.

Results show that teachers are generally moderately satisfied, but that job insta-
bility could affect between 11 and 25% of them. The authors conclude that interven-
tion is possible to improve the situation, in spite of certain reserves.
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Items consécutifs des douze di ions de la

Perception du climat

11 existe un climat de bonne entente entre les
professeurs de mon école.

Etes-vous d’accord pour dire que, dans votre
école, les relations humaines sont anonymes
et impersonnelles?*

Etes-vous d’accord pour dire que votre école
est une usine i faire des cours et donner des
diplémes?*

Etes-vous d’accord pour dire que, dans votre
école, il régne un climat d’harmonie et de
confiance entre les professeurs et la direc-
tion?

Dans mon école, les relations entre les jeunes
professeurs et les plus 4gés sont difficiles.*

L’atmosphére qui existe dans mon école ne
favorise pas une remise en question et un re-
nouvellement des pratigues pédagogiques.*

Etes-vous d’accord pour dire que, dans votre
école, il régne un climat de confiance et
d’harmonie entre les professeurs et les éléves?

Dans mon école, il y a peu de contacts entre
les professeurs du premier cycle et ceux du
deuxiéme.*

Dans quelle mesure les professeurs de votre
école sont-ils intéressés a participer aux déci-
sions concernant les orientations générales de
I"école?

Les professeurs ont rarement I’occasion de
partager les expériences heureuses qu’ils vi-
vent en classe.*

Tableau 1
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A mon école, il y a plusieurs personnes avec
qui je me sens des affinités.

Satisfaction @ l'égard des services profes-
sionnels

Les services professionnels suivants sont-ils
disponibles aux éléves de votre école? Si oui,
sont-ils satisfaisants?

Service de consultation psychologique.
Service social.

Service orthopédagogique.

Service de santé.

Service d’orientation.

Service de pastorale.

Représentation des parents

Quand on a des problémes, on peut se fier &
un parent pour avoir de 'aide.

Les parents, lorsqu’ils sont bien informés,
sont ouverts aux projets de renouveau ou
d’innovation pédagogique.

Représentation de la direction

Je suis satisfait(e) de la compréhension dont
la direction de mon école fait preuve a I’égard
des problémes que je rencontre en classe.

La direction de mon école n’appuie pas suffi-

samment les professeurs dans des situations
de conflits avec les éléves et leurs parents.*

au travail

Actualisation de soi au travail

Vous avez, a un moment déterminé, décidé de
devenir professeur. Si c’était a refaire, pren-
driez-vous la méme décision?

Mon travail me permet d’étre moi-méme.
Les choses les plus intéressantes qui m’arri-
vent se produisent dans le cadre de mon tra-
vail.

Jai le sentiment que, dans mon travail, je
peux réellement mettre en valeur mes capaci-
tés intellectuclles.

Je n’aime pas vraiment ce que je fais mais je
sens qu’il faut le faire pour obtenir les choses
dont j’ai besoin et que je veux.*

La plus grande satisfaction pour un profes-
seur, C’est avec ses éléves qu'il la trouve.

Le travail que je fais est un travail vraiment
important pour la société.

Individualisme

L’individuali est tell répandu chez
les professeurs qu'il est difficile de travailler
en équipe.

Dans mon école, en général, les professeurs
préférent travailler seuls.

Je me sens parfois seul(e) dans 1’accomplisse-
ment de ma tiche de professeur.

* L’astérisque indique que I’échelle a été inversée parce que le sens de 1’énoncé est contraire au sens de la dimension.
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Représentation des éléves

Etes-vous d’accord ou non pour dire que,
dans votre école, on est obligé de garder trop
d’éléves qui ne veulent pas étudier?*

Dans quelle mesure &tes-vous satisfait(e) de la
motivation des éléves?

Trop souvent, les éléves manifestent peu d’in-
térét envers les contenus que j’ai 4 leur trans-
mettre.*

Les éléves n’ont pas toujours la préparation
adéquate pour suivre mon enseignement.*

En général, les éléves travaillent suffisam-
ment fort.

Trop d’enfants, A la sortie de I’école, n’ont
méme pas développé le gofit de la lecture.

En général, les parents témoignent d’un man-
que de compréhension a 1’égard de ce qu’on
essaie de faire a I’école.*

Négociation entre ’'employeur et les syndicats

Si vous aviez a évaluer les négociations pro-
vinciales depuis qu’elles existent, diriez-vous
qu’elles furent, dans I’ensemble, profitables
aux professeurs?

Diriez-vous que les négociations locales fu-
rent, dans I’ensemble, profitables aux profes-
seurs?

Tableau 1 (suite)

Satisfaction @ I’égard des conditions matériel-
les de travail

Les ressources ou les services suivants sont-ils
disponibles dans votre école? Si oui, sont-ils
satisfaisants?

Equipement et matériel de laboratoire.
Equipement sportif et salle d’entrainement
ou de conditionnement physique.

Locaux de travail (bureaux, salles de cours,
etc.).

Bibliothéque.

Secrétariat.

Les professeurs n’ont pas a leur disposition
suffisamment de matériel didactique pour
leur permettre de faire du bon travail.*

Liberté d’enseignement

J'ai le sentiment de pouvoir exercer ma tiache
comme je I’entends.

On me laisse toute la liberté dans la conduite
de la classe.

Dans le cadre de mon travail, j’ai la possibi-

lité d’étre créateur, de concevoir et de réaliser
des projets personnels.

Eléments extrinséques de la satisfaction au
travail

Quel est votre degré de satisfaction par rap-
port aux aspects suivants de votre travail?

Les possibilités de pro}notion.

La somme de travail exigée.

La sécurité d’emploi.

Le salaire.

L’image du professeur dans la société.
Sentiments d’impuissance

Le monde de I’éducation est dirigé par un pe-
tit nombre de gens influents et les gens com-
me moi ne peuvent rien y faire.

Si je regarde les problémes importants dans le
systéme scolaire d’aujourd’hui, je me dis
qu’on ne peut pas faire grand-chose pour les
régler.

J’ai I’assurance de pouvoir personnellement
influencer ce qui se fait dans mon école.*

* L’astérisque indique que I’échelle a été inversée parce que le sens de I’énoncé est contraire au sens de la dimension.
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Tableau 2

Liens substantiels ou appréciables entre les dimensions de la satisfaction au travail et autres variables

Perception du climat

Satisfaction a I’égard des
services professionnels

Actualisation de soi
au travail

Représentation des éléves

Satisfaction a I’égard des
conditions matérielles
de travail

Eléments extrinséques
Liberté d’enseignement

Négociations entre
I’employeur et les syndicats

Sentiment d’impuissance
Représentation de la direction
Individualisme
Représentation des parents

Score global de la satisfaction

Nombre
d’éleéves

dans l’école

éta=0,29

béta=0,31

Vouloir  Attrait vers  Niveau  Conception
changer d’autres d’ensei-  organique
d’école  professions gnement  de ’édu-
cation
éta=0,29
éta=0,36
éta=0,40 éta=0,26

Prestige
associé a
ensei-
gnement

&ta=0,29

Langue  Qui prend Changement
d’usage les décisions  d’école
d’ordre pé-
dagogique
éta=0,21
8ta=0,33
éta=0,26 éta=0,29
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