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Introduction

Introduction

L’enseignement est un métier qui vise a satisflEsebesoins économiques, il est
considéré comme un moyen de réalisation persondelfatur génération, il est une pratique
d’éducation visant a développer les connaissanteséaeve par le biais de communication

verbale et écrite.

On trouve aujourd’hui que tous les pays cherchentind@éliorer la qualité
d’enseignement de leur établissement scolaire pueux réagir aux attentes sociales et
economiques de plus en plus élevées. La qualit€edseignement est parmi les sujets
critigués par les spécialistes éducatifs et leemgard’élevés, car ce secteur a connu des
lacunes sur tous les plans et ceci est causé ariguriieu par la démotivation ou I'absence de

motivation dans les établissements scolaires.

La motivation peut se définir comme étant une faqaepousse I'individu a donner
un sens a ses besoins, ses désirs..., qui détermirmraportement visant a établir un
équilibre & moyen et a long terme. Donc, la moibratwu travail est un moteur qui implique
la volonté d’exécuter une tache donnée et d'atteinth objectif déja tracé. En outre, le
concept de motivation a fait I'objet de hombreuselé en contexte scolaire pour avoir une
bonne qualité d’enseignement et un rendement péaago positif, ces derniers se reposent
sur des facteurs variés, parmi lesquels certainsisternes a I'enseignant et relévent de ses
caractéristiques individuelles, et d’autre soneexts et relevent de caractéristiques de son

environnement professionnel.

Cependant, on considere I'enseignant, la ressdargeus significative et la plus
précieuse au sein des établissements scolairespagticulier du cycle secondaire.
L’enseignant constitue une piece trés importantesd#amélioration de qualité de
'enseignement ainsi, ceux sont les principauxwstsur le terrain et constituent les piliers du

systeme éducatif, pour cela il faut qu’ils soiemtives.

La motivation de personnel enseignant dans leuir@mvement professionnel exige

les bons moyens pédagogiques et conditions deiltfavarables, car ces derniers poussent



Introduction

'enseignant vers sa profession, elles sont le rpietevivant qui donne a la personne le
sentiment d’exister réellement dans son milieu ggsibnnel. Par la suite, si elles sont
dangereuses, inconfortables, pénibles ..., peuvanit des effets néfastes et négatifs a court
et a long terme. Dans ce sens, les conditionsad@aitrsont celles qui donnent a I'employé la
liberté de travail favorable et le charme d’effectson métier sur les regles. Le contenu de la

présente étude est divisé en deux parties : ghaaique et partie pratique.

La premiére partie contient trois chapitres : lenpier chapitre est réservé au cadre
méthodologique de notre recherche qui traite lahod et la technique suivies dans ce
mémoire et en plus comment a-t-on choisi notre @dlen de recherche ? Comme on va citer
guelques études antérieures qui ont déja parlék suptivation et les conditions de travail.
Le deuxiéme chapitre est réservé a I'étude de mibdiv au travail c'est-a-dire nous allons
vous présenter une petite généralité sur la madivadt son role au travail suivi de I'étude des
caractéristiques de motivation et aussi quelquésribs qui ont la relation avec notre
recherche. Enfin, le troisieme chapitre porte &tudle des conditions de travail au sein de
lycée, en effet dans ce dernier chapitre de p#merique, on va présenter les conditions
physiques de travail telles que : I'ergonomie etdaunération, ainsi les conditions morales

de travail comme la communication, les relatiomshines au travail et la reconnaissance.

La deuxieme partie regroupe deux chapitres : dapsdmier chapitre, on va donner
une présentation de I'organisme du lycée de BARBAQBenyahia M® Ameziane), son
historique, les missions de I'établissement etgbmigramme de lycée. En dernier, on va

vous donner une description des services et leigsians.

Le deuxiéme chapitre de cette partie pratique pausiettra a analyser les données
de l'enquéte de terrain et linterprétation desultdaés afin d’aboutir la confirmation on

infirmation de notre hypothéses proposée au débuié&moire.

On conclut notre travail avec une conclusion \qurésumer les données de notre

présente recherche.
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Chapitre | : cadre méthodologique

1- Raisons de choix de théme :

Les raisons qui nous ont poussés a choisir ceglsamt les suivantes :

- Ce theme est I'un des sujets pertinents de la oo du travail et des ressources
humaines, il est aussi le centre d’intérét de ik$aement scolaire d’une part et du
personnel d’une autre part.

- La curiosité de savoir et d’approfondir dans lesnassances sur le processus de
motivation des enseignants(es) de secondairenébiier sur les situations vécues.

- On s’est intéressé, aussi, a la motivation desigmeets car , c’est une importance
majeure de l'enseignement vu limportance de sect®m pense également que
'enseignant(e) a besoin de bonnes conditions awailt pour bien exécuter son
travail, en outre, un enseignant bien dans sooueage professionnel veut dire un

eléve bien formé et une société développée.

2- Objectifs de la recherche

Dans ce modeste travail qu'on a intitulé «I'impdets conditions de travail sur la
motivation des enseignants du lycée », on a voulu :
- Avoir une idée claire sur la problématique de Gtiwation
- Se rendre compte des conditions de travail réed tis lycées Algériens.
- Connaitre les conditions qui motivent plus leseegisants de secondaire.
- Maitriser les théories de motivation au travail.
- Développer nos connaissances dans le domaine decialogie de travail et des

ressources humaines a travers I'enquéte sur karerr
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3- Problématique :
La motivation est un objet de recherche, c’estcancept pluridisciplinaire c'est-a
dire ; il a été défini par plusieurs disciplinesrooe étant un élément essentiel dans la vie de
’homme ; et d’apres les psychologues ; la motoratesi« action de force (consciente ou/et

inconsciente) qui détermine le comportemefit

Ainsi, le probléme de motivation ne se pose patesgnt au sujet des enseignants. I
concerne aujourd’hui plus quautre fois, tous lestears du systéme social et ses
organisations. Cela n’exclut pas la possibilité amtrer I'étude sur la motivation des

enseignants qu'il est un point sur lequel il fattirer particulierement 'attention.

« L'école, comme toute autre entreprise, ne vaet gar la qualité et la productivité
des hommes et des femmes qui y travaillent direstértenseignant, éleve, gestionnaire) et
indirectement (parent, association professionnelf@) Donc pour avoir cette qualité et cette

productivité, il faut, compte tenu des compétenapproprier une organisation optimale.

Beaucoup de raisons sont évoquées pour expligéendt scolaire : le niveau faible
ou les enseignants non formés, la mauvaise ordemgaedagogique des écoles, le manque
de suivi des parents, etc.

Cependant, on n’évoque jamais les causes relativda démotivation des
enseignants, liée soit au cadre de travail, auliante de travail, aux conditions de
travail, aux valeurs de I'entreprise ou aux polidg en matiere de gestion des ressources
humaines. En effet, 'amélioration de qualité denseignement a été depuis plusieurs
années le souci des dirigeants. Ainsi, 'amélioraties conditions de travail, des agents du

) _.ROUSSEL.PRémunération, motivation et satisfaction au travail Edition économica, Paris, 1996, p73.

@ . SANE. A.Univers professionnel et motivation des enseignant¥hése présenté en vue de I'obtention du
titre de docteur en science de I'éducation, LowaiNeuve, 2001, p 14, consulte le 5/12/2012.
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systeme et particulierement des enseignants a u&s aborde ; ceci est un facteur
incontournable en vue d'une véritable amélioratitenl’enseignant, car les enseignants

sont les principaux acteurs sur le terrain et ¢tuesit les piliers du systeme éducatif.

En outre, « dans la relation éducative, I'ensaiggaue un role primordial. Il est
I'éducateur. Il est celui dont dépend I'acte édilicRortant, comme enseignant, il vit une

grande dichotomie et un déchiremeftt.»

Dans la profession d’enseignant, la motivationdestenue une priorité et joue un
trés grand role. Selon Richard Desjadins la mdtwat«c’est la pierre angulaire d’'une
démarche éducative basée sur la foi envers d'adffeDans les milieux éducatifs, on
trouve des enseignants qui tentent toujours deverates éleves pour apprendre et faire
des efforts pour avoir des connaissances, doncdiégues, la direction et surtout les

élevés peuvent aussi motiver I'enseignant.

Pour avoir une performance des enseignants, lissamhent scolaire doit mettre en
ceuvre les moyens nécessaires en suivant un plae & pragmatique ; ainsi qu’assurer
les conditions physiques et morales du travail fable dont élaboration d’'un systéme
éducatif.

Cela pour motiver l'individu dans son environnemettson milieu professionnel
afin d’'aboutir a un rendement pédagogique d'ung pha garantir un progres et un
développement social d’'une autre part qui répord exigences de la société d'une

maniere générale et aux besoins spécifiques dividu.

) _DESJARDINS. R« la seul et véritable motivation de I'enseignanttede I'enseignante aujourd’hui et
demain : étre soi-méme professionnellement #n revue de science de I'éducation, éruti#92, vol 18, n° 1, p

113. [En ligne]http://id.erudit.org/iderudit/900723atonsulté le 05/12/12.

@ _|pid. P 114.
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Si on parle des conditions du travail qui ont umgartance particuliere, ce qui
permet le développement des institutions éducatugsinfluencent directement leur
personnel et lui fournir le bien-étre, I'intégratjda satisfaction et I'adaptation dans son
milieu professionnel. Dans I'exercice d'une ac@viprofessionnelle, les conditions de
travail sont un ensemble des parametres qui infler@nsur la motivation des enseignants

d’'une part et sur la bonne performance dans |égsedain de I'activité d’'une autre part.

C’est pour cela qu’on pourra réaliser une étuddamotivation des enseignants
du lycée et savoir la nature des conditions deattat leur impact sur la motivation de

personnel enseignant.

C’est ainsi, afin de mieux cerner notre sujet neasnenons a poser les questions

suivantes :

- Les conditions de travail jouent-t-elles un roledans la motivation des enseignant du

secondaire?

= Est —ce-que les conditions physiques ont un impastr I'exécution de métier
d’enseignement chez les enseignants du secondaire?
= Ya-t-il un impact des conditions morales de travdi sur la motivation des

enseignants du secondaire?
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4- Hypothéses :

Lors d’'une recherche scientifique, on fait recoarées hypothéses puisqu’elles se

traduisent par des définitions, cet esprit de deeda qui caractérise tout travail scientifique.

« L’hypothése est une affirmation provisoire qoa lse propose de valider. Soit dans
le positif : confirmation de la supposition avancgeit dans le négatif par infirmation : les
procédures d’analyse ont permis de vérifier qugpitithése n’était pas fondéé&™
L’hypothése « constitue, ainsi une explication antemporairement concernant des
phénomenes donnés et cela jusqu'a sa confirmatisa céfutation par I'expérience ou par

démonstration %

De ce fait, par rapport aux questions préalableémesées lors de la problématique,

nous proposons quelques hypothéses comme suit :

= Les conditions physiques de travail ont un impact & la motivation chez les
enseignants du secondaire.
» Les conditions morales de travail sont considéréesomme un moteur de la

motivation des enseignants du secondaire dans leenvironnement professionnel

W_ MOSCOVICI. S. Et BUSCHINI. PMéthode des sciences humaine$® Edition, PUF , Paris, 2003, p249.

@ . GUIDERE .M_Méthodologie de la recherchéGuide du jeune chercheur en lettre, langue, sei@nmaine
et social. Maitrise, DEA, Master, Doctorat). Elipédition marketing, Paris, 2004, p72.

10
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5- Définition de concepts :
5-a- La motivation :
1 -Etymologiquement: il vient du mot latin « movere, mouvoir »qui sifie en
francais : « qui met en mouvemerit’»
2- De point de vue psychosocial
SelonVALLERANT et THILLE : «considére que la motivatioreprésente le construit
hypothétique utilisé afin de décrire les forceglines et externes favorisant le déclenchement,

la direction, I'intensité, et la persistance d’wmportement $5.

SelonROUSSEL.P. : « la motivation au travail est un pssus qui implique la volonté de
faire des efforts ,d’orienter et de soutenir dueai@nt I'énergie vers la réalisation des
objectifs et de la charge de travail , et de cdrs@gécette intention en comportement effectif

au mieux de capacités personnell€s »

D’apres les définitions citées précédemment, ort pée que la motivation est un
processus qui pousse l'individu a agir de telletalle facon et a adopter un comportement

afin d’atteindre un but.

5-b- Les conditions de travail:
Le concept condition de travail est traité passpurs auteurs, on a :
Selon DEMONT Mollin : considére que les conditions devaih expriment tout ce qui
caractérise une situation de travail et favoriseatfreinent I'activité des travailleurs, on peut

distinguer alors :

W _GUY.A etal. Diriger et motiver. Edition d’organisation, Paris, 1997, p 12.

@) _LOUCHE .C.Introduction & la psychologie du travail et des oganisations Edition ARMAND COLIN,
Paris, 2007, p 109.

®) _ROUSSEL.PRémunération, motivation et satisfaction auravail . Edition Economica, Paris, 1996, p 74.

11
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* les conditions physiques : les caractéristiques algds, de I'environnement
immeédiat du poste de travail (chaleur, bruit,)etc.

» les conditions organisationnelles : tout ce quil&staux horaires, cadences,
procédures prescrites.

» Les conditions sociales: qui constituent en paligc la rémunération, la

qualification, la relation avec la hiérarchie, temditions de transpoft.

SelonLEPLAT. J: « les conditions de travail réesument 'ensemble deselurs a I'exécution
des caractéristiques individuelles des travaillegus peuvent influencer la conduite au
travail. Les facteurs représentent donc I'enserdbtecaractéristiques internes et externes

dans lesquels s'inscrit le travail. lls sont mu#tipet interdépendante$®

On peut dire que le terme condition de travail gigsitoutes les caractéristiques
matérielles et immatérielles qui consistent le enilde travail et 'amélioration de ces

caractéristiques permet aux individus de bienséalieur tdche dans un espace confortable.

5-c- Le travall :
« Le travail est une activité consistant a produiméien ou un service. Il nécessite un effort
orienté vers un but et s’exerce dans le cadre dgainte »°.

Le terme travail connait un changement avec le $emep son sens varie
considérablement selon les sociétés. Le travaicessidéré comme un effort physique ou

intellectuel fourni pour effectuer une tache etiatire I'objectif trace.

@ _ CITEAU.J.P. Gestion des ressources humaine (principe généraux eas pratique) .4°™ Edition
DALLOZ, Paris, 1994, p, 168.

@) _ DE BOIS AndelleDictionnaire de gestion Edition Economico, Paris, 1998, p 82.

® . OUCHE .C .Introduction a la psychologie et des organisationsoncept de base et applicatiarEdition
Armand Colin, paris, 2007, p 22.
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5-d- L’'enseignant :
Le mot apparait au milieu de XVIII siécle alors dlagigine de verbe enseigner remonte au
Xl siecle: on le trouve dans la chanson de Rolahehnseignant est celui qui enseigne ou

I'enseignant est celui qui transmet des connaigsaeten contrdle I'acquisitior

UNESCO avance pour sa part la définition suivartéoute personne qui est chargée de

I'éducation des éléves ou toute personne qui eruins’autre »2.

L’enseignant est donc celui qui est sensé de tratisendes connaissances nouvelles
ou un savoir faire a des éléves. En effet I'ensaigisuit certaines méthodes pour faciliter la
transmission de certaines idées aux éleves etieanswn systeme bien défini. Il forme des

hommes et des femmes de futur.

5-e- Le lycée :

Il correspond au troisieme cycle de I'enseignemkee lycée regroupe des filieres
diverses : littéraire, scientifique, et technolagiq L’éléve qui va accéder au lycée pour sa
premiere année, doit s'inscrire dans la spécigjitérépond a ses compétences et capacités
intellectuelles. L’'organisation interne est soumésen ordre hiérarchiqgue chapeaute par le
directeur (rice). Il dirige le personnel adminisifrgui a son tour gere les agents d’entretien,

de restauration et de sécurité, les enseignalgs étéves.

@ _CHAMPY .PH. et ETEVE. CHDictionnaire encyclopédique de I'éducation et de Idormation. 2™
edition, edition Nathan, université, 1998, p409.

@ _|pid. P4009.
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6- La méthode et la technique utilisée :

a- La méthode de recherche :

Le choix de la méthode est trés important puistplessénce de la méthode entraine, en
effet, une perte de temps et d’énergie considérablea méthode désigne I'ensemble des

démarches que suit I'esprit humain pour découtritéenontrer un fait scientifique’.

Dans notre projet de recherche, on a adopté lagdétfuantitative qui correspond a
la nature de notre theme de recherche, elle nausepaele collecter des données mesurables
« elle vise a mesurer le phénoméne de I'étudecosdmble des procédures pour mesurer des

phénomeénes .

La méthode quantitative permet de décrire le ph&mantraité et analyser les relations

qui existent entre les variables dépendantesiépendantes.

b- La technique suivie dans la recherche :

Dans la présente étude, on a adopté une techn@ggeestionnaire qui suit la méthode
guantitative citée préecédemment. Le questionnate eune suite de propositions, ayant une
certaine forme et un certain ordre, sur les quetiassollicite l'avis, le jugement ou
I'évaluation d’un sujet interrogé®. Donc le questionnaire est une série de questioe
'on pose a I'enquété et qui peuvent concernerop@sions, ses représentations ou divers

renseignements relatifs a lui méme ou a son envenment.

@ _GUIDER .M. Op.cit. p 04.

@ _ANGERS.M. Initiation pratigue a méthodologie des sciences huaine. Edition Casbah, université
d’Alger, 1999, p60.

® _MOSCOVICI. S. et BUSCHINI.F. Op.cit. P189.
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Le questionnaire traduit I'objectif de la recheradrequestions bien classées selon un

ordre des données, il est considéré comme un edealecherche empirique et quantitative.

Le choix de nos questions a été fait en fonction algectifs proposés précédemment
et ont été construit a partir de notre problématjgie maniere a répondre aux exigences des

différentes hypothéses proposées par la recherche.

Notre questionnaire contient au totale (31) quasti@oncernant notre sujet de
recherche et nous avons procédé en utilisant dgaes tde questions :des questions fermées
oU « le choix et la liberté d’expression de I'engugont réduits au maximuntsdans ce type
de question I'enquété doit répondre a I'une dé&somses proposes sans ajouter de
commentaire ; comme on a posé également des questous forme de questions ouvertes
« lorsqu’elle ne comporte pas de réponses préésakli laisse au répondant la possibilité
d’exprimer librement son opiniorf3: Dans ce type, I'enquété a le choix de répondrdesu

guestions comme il veut, il donne des détails stadenmentaires.
Le questionnaire que nous avons élaboré contieistparties :

» La premiére partie comprend des questions concefeandonnées personnelles de
'enquété telles que : I'age, sexe, diplébme obtéancienneté (expérience), etc.

* La deuxiéme partie contient les questions conceéraapremiére hypothese de notre
étude c'est-a-dire I'impact des conditions physsqde travail sur la motivation des
enseignants (es) du lycée.

» La troisieme partie comprend les questions sucdeslitions morales de travail et leur
impact sur la motivation des enseignants (es) dédy

W _GRAWITZ. M. Méthodes _des sciences sociald$°™Edition, Dalloz, Paris, 2001, p 682.

) _(MOSCOVICI. S. et BUSCHINI. F. Op.cit. p192.
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7- Choix de I'échantillon :

« Le terme de population désigne tous les indivigisse rangent dans la catégorie
concernée. On préleve sur cette population un petiipe, généralement représentatif de
celle-ci. On appelle ce sous groupe I'échantilldns’agit bien la du groupe que devra

contacter le chercheur™,

Le choix de I'’échantillon avant le début de la recherchdrestimportant parce que ca
facilite d’identifier la population qu’on doit integer dans le but d’éviter les obstacles le jour
de l'enquéte et le choix de I'échantillon est cdésé comme un point essentiel de la
recherche
Notre recherche s’est réalisée au niveau de lyedsydhia mohendmeziane de Barbacha

qui porte sur un nombre total de 62 enseignantgi@seprésentent la population mére.

Tableau n°1 :le nombre des enseignants(es) au sein de lycBARBACHA

sexe nombre
homme 31
femme 31
Total 62

Source :enquéte.

Dans cette étude, on a utilisé la méthode exhaugtiv désigne d’interroger toute la

population mére « la méthode exhaustive qui comsastrecenser tous les individus de la

W _ MOSCOVICI. S. et BUSCHINI. F. Op.cit. p53.
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population. Cette méthode, en raison de son codeata durée, est fort peu employdd »

« Etudier exhaustivement une population c'est-@idierroger tous les membre®»

Dans notre étude on a distribué les questionnauieg62) enseignants(es) présentés
dans le lycée, ce prélevement représente toutanpre les trois niveaux 1AS ,2AS, 3AS,

mais on a récupéré juste 44 questionnaires qu’dasvanalyser dans la partie pratique.

8- Etudes antérieures sur les conditions de travail ela motivation des

enseignants de lycée:
Si le theme « les conditions de travail des ensaitgies) et leur motivation » est déja
ancien, il n’en demeure pas moins d’actualité. Dem sens, on trouve quelques enquétes et

études menées sur le sujet, celles qu’on peut ttensont les suivantes :

> www.ladocumentationfrancaise.fr/var/storage/rappdstic/94001526/0000

Un rapport sur les conditions de travail et dedes enseignants de lycée, cette étude
est une mission confiée au recteur BANCEL Daniellpaninistere de I'éducation national,
de la recherche e de la technologie pour étuderctaditions de travail et de la vie des
enseignants de lycée. Cette mission regroupe umpgrde 18 personnes intervenant a titre

personnel. Le groupe s’est réuni régulieremeneamivembre 1998 et mai 1999.

Tous les membres du groupe partagent I'analyse faur I'évolution du métier

d’enseignant, le diagnostic qui en est tiré, amse les objectifs recherchés. Aprés s'étre

@) . extrait du manuel, chapitre 10 : estimation étatillonnage de André MAUROIS, p 227. [En ligne]
rando-auteurs.pagesperso-orange.fr/pdf/ch10.pdfs@te le 21/05/2013 a 11 :06.

@ _ GHIGLIONE.R. ET MATOLON.B L'enquéte sociologique(théorie et pratique).?8°Edition, Armand
colin, Paris, 2008, p29.
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interrogée sur I'essence méme de métier d’enseligetasur ses évolutions, le groupe a éte
unanime a considéré gu'il était nécessaire de mmipte des changements profonds qui se
sont produits en s’appuyant sur deux principesneiditeurs :

[0 Conforter I'enseignant dans son réle de spécidigéiplinaire et de concepteur d'une
pratiqgue pédagogique.

(0 Elargir son cadre de référence professionnel, ¢atgiésement a une double
dimension au travail en équipe et celle de l'orgatibn mise en ceuvre au sein de
I'établissement.

> http://id.erudit.org/iderudit/900723ar ou http://www.erudit.org/apropos/utilisation-
html

C'est un article de RICHARD DESJARDINS la seule et véritable motivation de
'enseignant et de I'enseignante aujourd’hui et demin : étre soi méme profession-
nellement » In revue des sciences de I'éducation, 199218oh°1, p 109-116, consulte le
05/12/2012 a 12 :26. On déduit dans cet artigke lcp relation éducative ait des chances de
se vivre dans la plus grande qualité possible abigenseignant connaisse lui-méme c'est-a-
dire L'estime de soi de I'enseignant serait pramamelle a l'atteinte des bons résultats dans sa
profession, ainsi pour arriver a un objectif soténd@onc, I'enseignant retrouve la véritable
motivation face sa profession dans cette estimdudméme. Donc, la motivation de

I'enseignant est une meilleure représentationid@éme comme enseignant.
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9- Difficultés rencontrées:

Comme dans la réalisation de toute activité, noossieu des difficultés. Dont les

plus importantes sont :

- Celles liées a la documentation, c'est-a-dire’arpas trouveé les études antérieures
qui traitent exactement notre theme « I'impact cwsditions de travail sur la
motivation des enseignants de lycée », surtouivaan national (en Algérie) ;

- L’insuffisante des ouvrages au niveau de la bibéque de l'université ;

- Le retard dans la récupération de lettre d’envatage parce que le département est
fermé a cause de greve des étudiants ;

- Quand le probleme de gréeve est réglé, on a rericantr autre difficulté qui est le
refus de I'académie de nous donner I'avis pourcafiier le stage au niveau des
établissements scolaires car, 'académie n’a pasrigention avec notre
département et d’aprées l'insistance des étudiatésdsses, elle nous a acceptés (en
21avril 2013) ;

- La non disponibilité des enseignants(es) du sedmndar, c’est la période des
examens ;

- Le manque de questionnaires distribués.
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Chapitre 1 La motivation aavail

Chapitre Il : la motivation au travail

1. La généralité sur la motivation :

Le terme motivation considére I'un des concepts ges traités par nombreux
chercheurs en psychologie, psychologie socialaricplierement en sociologie de travail, ils

ont proposés de nombreuses théories pour expligwencept de motivation.

Selon Lévy- Leboyer(1984) définit la motivation au travail comme étant «pmcessus qui
implique la volonté d’effectuer une tache ou d'iatiee un but, donc un triple choix, faire un
effort, soutenir cet effort jusqu'a ce que l'objectoit atteint, y consacrer I'énergie

nécessaire%’,
2. Le role de la motivation :

Le r6le de la motivation dans les activités psyobmues chez 'homme :
Le concept de la motivation doit rendre comptefdeteurs qui déclenchent, maintiennent ou
font cesser un comportement, et des facteurs guefitent.

Les modeles généralement admis considerent qudki€irce de motivation s’exerce au cours

des activités perspectives au moyen d’'un mécanigeneélection intentionnelle a I'égard

privilégie de I'environnement en rendant plus digpte certain scheme perspecitif.

Une augmentation de la motivation extrinséque (a¢eompense) augmente la rapidité de

temps de réaction mais corrélativement, augmerss &inombre des réponses fausses.
L'augmentation de la motivation a une influenosifive sur la performance au cours de

l'acquisition d’'un comportement nouveau, mais se@et, jusqu’a une certaine valeur

On considere aussi que la motivation permet auixiohgs humains d’ajuster leurs

comportements, lors de la réalisation de projetnayen d’évaluation, d’anticipation et de

) _ ROUSSEL. PRémunération, motivation et satisfaction au travail Edition economica, Paris, 1996, p73.
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correction, de facon & s’approcher le plus présiptes du but désir®.

D’aprés ce qu’on a vu précédemment, on peut diséindeux types de la motivation :

% Motivation dite intrinseque : I'individu cherche une activité pour but d'intéed de la
curiosité, dans ce sens l'individu fixe ses prepobjectifs et construit des attentels «
motivation intrinseque nécessite une complete a&tdoohination. L'individu choisit
librement ses activités®. Elle se constate par le fait d'éprouver du ptasulement &
exécuter ou s’adonner a une activité quelconque.

% Motivation dite extrinséque : elle est liée a I'exercice d’'une activité pour lotavoir
une récompense « lorsqu’elle provoque par une fertérieure a I'apprenant c’est-a-
dire lorsqu’elle est obtenue par la promesse demgense, ou par la crainte de sanction

venant de I'extérieur &,

« L'individu agit uniguement pour obtenir une régmnse ou pour éviter quelgue chose de

désagréable telle qu’une punitioff’»

@ _Grand dictionnaire de la psychologie Edition Larousse-bordas, Paris, 1999, p591.

@ _ FENOUILLET .F.La motivation. 1° Edition DUNOD, Paris, 2003, p 80.

®) _.RAYNAL. F. et RIEUNIER. A Dictionnaire des concepts pédagogiqueESF, Paris, 1997, p239.

@ _ FENOUILLET. F. Op.cit. P79.
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3. Les caractéristiques de la motivation ¥

Les principales caractéristiques de la motivatigors Vallerant et Thill sont les suivantes :

a_

Le déclenchement consiste dans le passage d’'un état d’inactivité atat d’activité en
fonction de I'énergie générée par la motivation. déclenchement est donc lié
nécessairement a I'effort physique ou psychiqueniopar un individu pour I'atteindre
ses objectifs.

La direction : la direction renvoie a la nature des comportemadtptés par I'individu
ainsi qu’a la qualité et a la pertinence de cenides afin de satisfaire un besoin.

Pour Kanfer (1990), la direction explique quandiénergie est orientée consciemment,
volontairement, a la suite de choix vers un traaaialiser. La motivation implique une
volonté concrétisée de bien faire, de mobilisersteas efforts, et de réaliser de son
mieux, selon ses capacités, le travail conffé »

L'intensité : il s'agit de faire référence a I'énergie consacréel’adoption du
comportement, autrement ditc’est I'énergie soutenue qui caractérise I'effoplkbyé
dans le travail. elle se manifeste par un certdieau de stimulation %.

La persistance :se rapporte a la constance dont fait preuve uwichdiorsqu’il adopte
un comportement ou lorsqu’il accomplit une tachatrément dit, « elle est la volonté
concrétisée de soutenir durablement I'effort danslifection de I'accomplissement du

travail»“,

@ . SHIMON L. etal. Psychologie de travail et comportement organisatiorel. 2™ édition Gaétan Morin,
Canada, 2002, p77.

@ . ROUSSEL. POp.cit. P75.

(- Ibid. P 75.

@ _ |dem. P 75.
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4. Les théories de la motivation :

On trouve que les études menées sur la motivatiohreombreuses ; cela veut dire
gue la motivation au travail est un processus cergkt pour comprendre ce dernier, nous
nous arréterons sur I'étude de quelques théoriesigtéressent a notre présente étude. On va
insister beaucoup plus sur les théories dites deenas c'est-a-dire de I'ensemble des facteurs
qui incitent I'individu & agir de telle ou telledian.

Parmi ces théories, on va citer les suivantes

4-a- la théorie de besoin de MASLOW (1954)Abraham Hérold Maslow a une théorie qui
propose une conception systématique des besoifitndi®idu au travail, il a classé cing
catégories de besoin qui sont organisées selondue biérarchique.

> Le besoin physiologiqueil s’agit des besoins primaires de I'individu digint & la survie,
au sauvegardé tel que; la nourriture, la soifséxualité, logement minimal, etc. La
satisfaction de ces besoins permet aux individusedsentir a I'aise, et avoir le plaisir de
sens.

» Le besoin de sécurité il exprime la volonté de vivre sans peur et dersEeéger contre
certains dangers et risques. « il s’agit de st&biologique, physique, financiere ; et aussi
de sécurité : étre sujet et non pas objet, queit@sur I'enfant, I'adolescent, I'adulte... »
M Ce besoin est actif quand la personne a peunuetle se sent en insécurité et en
instabilité dans sa vie.

» Le besoin d’appartenance il s’agit de besoin de rapports sociaux et deesgirsaccepté
par les autres et appartenir a un groupe ou unétéo€e besoin permet d’établir des liens,
des échanges, des relations et des contacts atrac dans le but de se sentir comme un

élément actif du réseau.

4. MADELEINE BLANQUE FORT D'’ANGLARDS Motivation et compensation (approche graphologige
et_psychologigue) Edition Masson, Paris, 2001, p52.
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» Le besoin d’estime de sai« il exprime I'envie d’étre reconnu, apprécagprouve et
d’avoir I'estime d’autrui, il traduit aussi I'estiende soi et le goiit du pouvoif: ce besoin
désigne la confiance en soi, en sa valeur et ladi#pa se différencier.

» Le besoin de reéalisation de soiil est lié au désir de progresser et de développém
personnel, autrement dit, c’est 'épanouissemerstgomel, I'accomplissement et
I'innovation. « Ce besoin de réalisation de soicestii qui domine dans les attentes de la vie
professionnelle, quand la sécurité de I'emploidesnes conditions de travail et

rémunération existent, qui peuvent répondre augibsprimaires .

4-b-la théorie d’ERD (existence, rapports sociauxdéveloppement personnel)
d’ALDERFER :

Alderfer Clayton(1969) a proposé une classificaties besoins en trois catégories qui
s’apparentent a celle de Maslow. Alderfer préseuie la motivation de 'lhomme au travail

consiste a agir en vue de satisfaire trois catégale besoin :

> Le besoin d’existence (E) il exprime le besoin d’ordre physiologique et migiéqui
correspond au besoin fondamental (physiologiqudgetécurité proposé par Maslow.

> Le besoin de rapports sociaux(R) « il s’agit des besoins qui poussent un indivadu
entretenir des relations avec d’autres personnes.b@soins s’expriment par le partage
avec autrui de sentiments, d’émotions, de confe\nd&ées ou au contraire de haine, de
rivalité etc. Ce besoin d’échange est un facteumdd¢ivation qui pousse lindividu a
chercher a le satisfaire® Ce besoin permet aux individus de créer desactsiet des
relations avec les membres de I'entreprise our#saillent. Cette catégorie de besoin

correspond au besoin d’estime de soi de Maslow.

@ _ Roussel. P. Op.cit. P 34.

@ _MADELEINE BLANQUE FORT D'’ANGLARDS. Motivation et compensation(approche graphologique
et psychologigue) Edition Masson, Paris, 2001, p74.

®) . Roussel .P. Op.cit. P 35.
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> Le besoin de développement personnel (DX: I'individu est motivé pour satisfaire ce
type de besoin afin, d’'une part d’assouvir sesragpns pour la créativité et I'innovation,
et ses désirs de participer a des taches ou dastésctenrichissantes, d’autre part,
d'affronter des situations de déft3: Ce type de besoin correspond au besoin d’estime de

soi et de réalisation de soi proposé par Maslow.

4-c- la théorie bi-factoriel dHERZBERG : Frederick Herzberg a fait de nombreuses
recherches sur la motivation au travail, il faitrtgades auteurs de relation humaine, il a
essayé de voir 'adéquation entre les méthodegadiusation et les facteurs de motivation des

salariés. Herzberg a distingué deux catégorie$aaésurs :

> Les facteurs de motivation: cette catégorie de facteur a la capacité d’appde la
satisfaction aux employés, ces facteurs poussadididu a faire des efforts pour
satisfaire ses besoins, ils sont appelés austde=urs moteurs. Ces facteurs sont les
suivants {?
- 'avancement ou plus exactement les perspectiea=sarriére ;
-la responsabilité ;
- la nature, « le contenu » du travail ;
- la reconnaissance des capacités ;
- la réalisation de ses capacités ;

> Les facteurs d’hygiéne: cette catégorie des facteurs n'ont pas la cépd@pporter de la
satisfaction, ces facteurs poussent I'individugér aans véritable motivation, ils sont
appelés aussi les facteurs d’ambiance.
Parmi ces facteurs, on cit&:
-La politique de personnel émanant de la direatiose traduisant par le réglement interne
et les notes de service ;

@ - Roussel .P. Op.cit. P 36.

(). COHEN.A.Toute la fonction ressource humaineEdition DUNOD, Paris, 2006, p73.

®. pid. P 73.
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-la surveillance et des contrdles exercés partefsg

- la relation avec les supérieurs et en particldier degrés de compétence et la dose de
justice ;

- les conditions physiques de travail ;

- les relations avec des collegues ;

- le salaire.

Enfin de ce chapitre, on conclut que les diffé@entthéories qu’'on a vues
précédemment, nous permettent donc de savoir Esnseet les désirs qui animent chaque
individu. Ainsi, nous savons désormais que ledilgyour étre motivant doit répondre a des
besoins et que la non satisfaction de l'individced besoins peut engendrer le manque et la
perte de motivation dans les milieux professionn€@smme, on ajoute aussi que la prise en

considération du facteur humain est capitale dapsdcessus de motivation.

27



CHAPITRE Il



Chapitre 11l Les conditions de travalil

Chapitre 1l : Les conditions de travail:

1- Les conditions physiques de travalil :
Parmielles, on a pris en considération deux composantes

1- a-L'ergonomie :
Le mot ergonomie est défini par Murrell(1946) comhemsemble des connaissances
physiologique et psychologique utiles au conce® oh®yens de travail. « Certains
considerent aujourd’hui I'ergonomie comme une steeet une technologie qui se
rapproche de l'ingénierie d’action et de systénile. & pour objet de comprendre le
travail pour contribue a la conception et a ladfarmation des situation de travail en
agissant sur les dispositifs techniques et moyensavail , sur les environnements de

travail, 'organisation et les hommes (compétentesponsabilités) .

Alors que, I'ergonomie cherche a comprendre leditapour le transformer.
« Elle propose une étude de la réalité des situstite travail qui vise a comprendre et
expliquer les articulations causales complexesedets conditions de travail, le travalil

et ses effets §.

En outre, I'ergonomie est une étude de 'homme dsmis environnement
professionnel et particulierement dans son postdralail en vue d’améliorer les
résultats de l'entreprise et de rende le travailinsiacontraignant pour celui qui

I'exécute. Alors I'ergonomie se penche sur deuggaties de problemes :

- Nombre des outils plus efficace et plus simpleilésée.

@ _ LANG Nathalie. Outiller les enseignants et les éléves de lycée fassionnel pour former les
acteurs ergonomique Le dégrée scientifique ; pour obtenir du gradeldeteur de I'Ecole Pratique des
Hautes Etudes, présentée et soutenu publiquem2htdécembre 2000, page 29, consultée le 17/03/2013
a 11 :00.

@ _|bid. p 7.

29



Chapitre 11l Les conditions de travalil

- Etudie les comportements des individus au travailr psoir si leurs activités sont en
harmonie avec leurs possibilités physiques etlattlelles dont on élabore des grilles
pour établir un diagnostic sur les conditions deadil :

% Les conditions d’ambiance physique : le travairoege notamment :

% Les conditions sonores comme la possibilité d’avoie conversation, I'exposition aux
bruits ...etc.

% Les conditions d’ambiance thermique : expositionfrmid, a la chaleur, au courant
d’air,...etc.

%+ Les conditions d’ambiance visuelle : possibilité \agr I'extérieur, d’avoir la lumiéere

naturelle,....etc.

*0

% Les conditions d’hygiene atmosphérique : qualité I'd&, présence de poussieres
fumées vapeurs, comme on peut parler de la préseibrations, I'état général de

I'espace de travail et des ordures.

X/
L %4

La charge physique et charge mentale : 'ouvriersdson travail peut sentir une fatigue
physigue et une fatigue mentale, cette fatiguelt@sie la charge physigue et mentale

supportée par le travat.

Malgré, le progres technologiques et le développeme’innovation
pédagogique et structurelle, on remarque des praseet des manques des matériels
informatiques dans les salles d’enseignement, Bemkaboratoires et dans les ateliers
de I'établissement. En effet, 'analyse des sitretide travail est obligatoire dans les
écoles et particulierement les écoles de secondaia éviter le malaise des
enseignants dans I'exécution de leur métier, aiasiliagnostic de situations de travail
est trés efficace car, elle permet aux apprenamtdédelopper leurs connaissances et

leur savoir faire dans les bonnes conditions.

Dans ce sens, le poste de travail des enseignanitsétie confortable et
favorable pour effecteur le travail, ce qui signifjue le bureau de personnel enseignant
dans la classe nécessite un équipement bien oégahimformatisé pour se sentie a

@ _ CITEAU .J.P.La gestion des ressources humaines (pratique génézaet cas pratique) 4°™

Edition, édition DALLOZ (Armand colin), Paris, 199@ 86.

30



Chapitre 11l Les conditions de travalil

'aise sans pression et fatigue. Outre, le nombeffettif dans une classe s’est
énormément alourdi et plus élevé ce qui géne lssignants a faire plus des efforts
dans leur travail, on trouve par exemple dans lasses de premiere anngg a 39
éleves, les classes de deuxieme aige41 éleves et les classes de troisieme année de
21 a 39 élevesDonc, le nombre des éléves dans la classe doipétrepuisque la sur-
charge des classes se répercute négativement swndement pédagogique et la
naissance de I'échec scolaire. Autrement dit, Begrsant ne peut pas évaluer ce grand
nombre d’éleves chaque jour d’une maniere indiVidéensi I'évaluation va étre
collective, donc les résultats de cette méthodeadiétion ne sont pas positifs a cause
de cette quantités d’éléve dans une classe, leaétre présent ainsi, ce probleme de
bruit pousse toujours I'étre humain d’étre nervedémotivé et de se comporter

involontairement d’'une maniere agressive.

D’aprés une étude sur les conditions de travailAteEsn (agents spécialisés des
écoles maternelles) et des enseignants (es) dermdi¢éeau sein de I'enseignement
catholique se définit le bruit lorsque un ensendgleson est percu comme génant. Ainsi
« tous qualifient le bruit comme fatigant, voirégrpénible, elle exprime le fait que le
bruit a un impact sur la concentration, la vigilehautant pour les professionnels que
pour les enfants %. Quand le bruit augmente dans la salle, I'enseigeat obligé de
parler fort ce qui résulte les problémes de voi$eton 2 études citées dans les trouble
de la voix des enseignants (INRS), le bruit a ét&sure : -en classe sans éléves:
33décibels.  —pression sonore de bruit de fondasse : 76décibels, 20 décibels au —

dessus de ce qui est recommanéfé »

Enfin, tous ces problemes et les mauvaises manideesliagnostiquer les

situations de travail dans les écoles et surtounigsaau de secondaire poussent le

@ _étude sur les conditions de travail dans lesescal sein de I'enseignement catholique de Pariglsf
pour I'amélioration des conditions de travail, MAMG®PORT, page 7. [En ligneBlog.lexpress.fr/L.
institution humaine/t—-humeurs/tag/condition -dew#il- a-I'ecole Consulté le 11/03/2013 a 13 :14.

@.ibid. p 17.
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personnel enseignant d’'étre stressé, insatisfainadapté dans son environnement

professionnel.

b- La rémunération :
La rémunération est I'une des pratiques de gestemressources humaines et
particulierement 'une des politiques les plus g@as de la gestion du personnel car,

elle constitue une relation liant 'employeur feprise ou institution) et ses salariés.

b-1- Définition de la rémunération :
Selon De Coster Michel : « la rémunération est i@g®mmence paye en contrepartie

d’un service rendu, ou toute rétribution verséetpat travail quelconque .

Pour Embrye Yves et counin Francois : « la rémuitdradésigne I'ensemble des
éléments financiers destinés aux membres du pezs@nmployé dans I'organisation.
Elle constitue la prestation essentielle fournielfgmployeur en contrepartie du temps

de travail et des compétences apportées par Ebootteur 2.

D’apres ces définitions, on résulte que la rémuigraconsiste a payer une
entité (personne physique ou morale, entrepris&patrepartie d’'un travail effectué ou
d’'un service rendu. En effet, la rémunération estéiement clé de la politique des
ressources humaines, donc le systeme de rémumedatioencourager I'implication de
chacun dans la réussite des objectifs de I'enseprdans la progression de ses
compétences et de ses performances. Pour cel@mlaération est considéré comme
un outil de motivation permettant de reconnaitredetdévelopper la performance

individuelle et collective au sein de I'entreprize (nstitution) ou du groupe.

@ _DE COSTER. M.Sociologie du travail et gestion des ressources haies 3° Edition Boeck
université, Bruxelles, 1995, p, 209.

@.EMBRYE. Y. et COUNIN. F.Dynamiser les ressources humained ausanne, bibliothéque RH,
1995, pl4.
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b-2- Les formes de la rémunération :

La rémunération globale se représente sous demefofla forme directe et la
forme indirecte) :
La forme directe de la rémunération : cette forme de rémunération correspond aux
paiements en espéce ou en nature, directemenevausiavailleur tenu par un contrat
de travail lié a l'organisation. c’est une rémumiéra fixe, cette derniére désigne
« 'ensemble des rémunérations dont le montant eetsement sont garantis*: La
rémunération directe englobe, en outre, la rénaiér des heures supplémentaires qui
a pour objet de rémunérer un travail en plus dea éelirni en dehors de la durée Iégale.
La forme indirecte de la rémunération : cette forme est appelée, la rémunération
sociale ou les avantages sociaux, elle prend esid#nation la situation sociale et
familiale du travailleur, elle est attribuée, nam entrepartie du travail fourni, mais
constitue un avantage social. « elle s’ajouteraaunération directe pour les salaires. Il
s'agit d’autre paiement ou prestation dont bénéficiles salaries .elle porte le nom
d’avantages sociaux ou « éléments sociaux ». Pemployeur, les éléments sociaux
sont un ajout au cout de la main d’ceuvre, ce s@st fais incontournables qui
dépassent la rémunération directe des salarfdsles avantages sociaux dépendent
souvent des habitudes de I'entreprise et ils diffedles uns des autres par I'aspect
spécifique.
Parmi ces avantages sociaux, on trouve :
Les avantages €gaux ils se caractérisent d’avoir fait I'objet d’'une lou d’'une
ordonnance et sont en général quatre : I'intéressenta participation financiere, le
plan d’épargne et le plan d’opinion.
Les avantages sélectifs ils appartiennent aux avantages en nature tels: dee
logement, voiture...etc. lls sont de caractére véiab
Les avantages statutaires ils comprennent les ceuvres sociales et les daxeastages

versés par l'entreprise. Remise sur les productidaes I'entreprise (automobile,

@ . ROUSSEL .P. Op.cit. p 87.

@ — SEKIOU *Bloudin *Fabi *Bayad *Peretti *Alis *Chealier. La gestion des ressources humaines
2° Edition, Paris, 1992, p 157.
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transport, bourses d'étude pour les enfants...),i,aillas plupart des dispositions

complémentaires relatives a la retraite, assuraiece

Les conditions morales de travalil :

Parmi elles, on a pris en considération deux cEaumkes :

2-a- La communication et les relations humaines atavail :

2-a-1- La communication :dans une organisation, la communication a une litapce
capitale ; car elle représente le cceur de plusmocessus de I'organisation.
Définition de la communication :

« La communication se définit comme un processlagébale d’échange et de
compréhension de I'information entre au moins dpessonnes ou deux groupeS»
Dans le dictionnaire encyclopédique de I'éducagdrde la formation, la communi-
cation a pour but de « transmettre des savoire éetrpersonnes, en formation initiale
et en formation professionnelle continue, en facé&a@e ou a distance, c’est non
seulement savoir maitriser le contenu de messagis, en maitriser I'émission, de sorte
que contenu communiqué¥. La communication interpersonnelle comprend des
interactions ou les partenaires exercent une infleeéciproque sur leur comportement
respectif lorsqu’ils sont présents.

Les modéles de la communicatiorf¥

la communication se présente dans une organissgion des modéles qui sont les
suivants :

La communication vers le bas :elle désigne la transmission de I'information d'un
niveau hiérarchique supérieur de I'entreprise wersiiveau hiérarchique inferieur. Ce

modele a pour objectif de transmettre I'informateéx@e sur la tache.

@ _ SHIMON L etal. Op.cit. P 153-154.

@ . CHAMPY. PH.et ETEVE. CHDictionnaire encyclopédique de I'éducation et de fonation. 2°
Edition, Nathan, université, 1998, p 199.

®) . SHIMON. L. et al. Op.cit. P162-163.
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La communication vers le haut: elle fait passer linformation d'un niveau
hiérarchique inferieur vers un niveau hiérarchigsepérieur. dans ce modele,
I'information transmise subit des distorsions aumaéitre que celle transmise vers le
bas. son objectif est d'améliorer le rendementel@rieprise et corriger les problémes
Proposes.

La communication horizontale : elle permet des échanges entre les membres d’un
méme service ou entre différents services d’orgaiois. Ce modéle de communication

permet aux individus de transmettre leur appuiaatiémotionnel a leurs collégues.

Dans la transmission de l'information, on utilidegeurs moyens tel que : les
enveloppes, le téléphone, internet, I'affichagaerde service, le journal d’entreprise, la
réunion...etc. Malgré, le développement technologigti de I'information, mais la
communication face-a-face reste la plus efficacka gtupart de nos actions se réalise
par la parole, donc « la communication humaine ¢giteite son originalité quand elle
s’exerce par I'intermédiaire du langag€’»

2- a-2- Les relations humaines au travail :
L’organisation constitue par excellence un lieureiation. Celles-ci se déploient en
premier lieu dans les groupes et équipes de travail

Définition de relations humaines:
Les relations humaines se définissent commepporainterpersonnel qui s’établissent
au sein d'un groupe, plus particuliérement dansaatiectivité laborieuse %.
George Elton Mayo est I'un des fondateurs du mowrgrde relation humaine
et de la sociologie du travail. Il a mené une expéntation aupres les ouvriers d’'une
usine américaine située a Hawthorne, durant @efpe&rience, il a constaté que les

relations humaines sont favorables dans le traltaal aussi mis en avant que le fait

@ _ BAYLON.CH. et MIGNOT.X. La communication (les outils et les forme de laoecnmunication).
2°M*Edition, Nathan/VUEF, France, 2003, p 75.

@ _ NORBERT. S.Dictionnaire encyclopédique de psychologi€Edition Bordas, Paris, 1980, p 1019.
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d’entretenir de bonnes relations et créer un clichaleureux avait des répercussions
positives sur la production et la productivité.

Dans notre présente étude, on va s’intéresseesuelations pédagogiques qui
existent dans [I'établissement scolaire, car la tijela pédagogique reste une
problématique trés complexe, qui de plus peutj@toehe par de multiples disciplines
(sociologie, psychosociologie, histoire, philos@hi etc.) .dans ce sens, la mise en
place d’'un contrat tacite ou écrit passe entreéleses et le professeur permet une
ambiance de classe et donc un travail agréable.

Nous pensons que lorsque I'enseignant arrive & deseliens solides basés sur
la confiance, le respect, la communication et Iideanutuelle, ceci permet d’instaurer
un climat convivial et sincére. Outre, le climat e classe est déterminent non
seulement sur les attitudes des différents actguufesseur et éleve), mais aussi la
qualité du travail des éleves. Autrement dit, climat de la classe est un facteur qui a
un impact sur la qualité de I'enseignement. Daresalasse ou un climat de confiance et
de respect régne entre les éléves et I'enseigrtaahtee les éléves eux-mémes, les
apprentissages se feront de facon plus efficaces Dette situation, les éleves écoutent
ce qui est dit par I'enseignant et ils participank cours sans avoir I'inquiétude d’étre
ridiculisés par leurs pairs. Ceci a pour effet diaenter la qualité de I'enseignement
offert »®.

On conclut que la qualité de I'enseignement esédaur la relation existant
entre enseignant et ses éleves, donc I'aspeciorel@l établi entre eux reste un atout
essentiel pour la transmission du savoir. En elfetelation pédagogique enseignant/
enseigné considere comme moteur de la motivatian edeseignants et quand ces
derniers sont en relation avec leurs éleves, pewgnet de faire plus des efforts pour

effectuer le travail sans souci.

W_ JEUDY .J.PH et CHARLES.Motivation du personnel enseignant des 2° et 3° degcet qualité de
I'enseignement dans les écoles fondamentale d’apmtion centre d’appui pédagogigue(EFACAP)
dans le courant des années 2005-2010n université d’état d’Haiti, mémoire présenté ame vde
I'obtention du grade de licencie en science adrmative, Port-au-Prince du sud d’Haiti, 2011, p44%
consulté le 12/03/2013 & 16:04.
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On ajoute aussi que les relations entre collégease{gnant/enseignant) ont
aussi un impact sur la motivation de tout le pensbenseignant. Cependant, le travail
en groupe ouvre les portes a la naissance desonsldaumaines et d’étre en interaction
avec les collegues de travail. Alors, le travail @&quipe est une fagcon qui permet a
I'enseignant d’étre un acteur dans I'évolution de discipline, d’exercer sa liberté
pédagogique et d'assurer son role d’éducateuriaudsd’établissement.

La relation professionnelle est définie comme ppoats sociaux établis autour
du travail ; action aux quelles ils donnent liearn(it, négociation engagé a l'initiative
des salariés, des employeurs ou des forces qreépedsentes ; configuration des régles
qui en résulte) $.si cette relation existe au nivaux des établissgsnscolaires, ca va
créer un climat favorable pour enseigner. En relrada bonne relation de I'enseignant
avec l'organisation ou il exécute son métier d’'@prsement est tres importante car la

relation entre I'individu et I'organisation se dée d’abord en terme d’implication.

Selon LOUCHE Claude : « la relation a I'organisatest également déclinée en
terme de motivation, cette derniére concerne lagon des conduites, les efforts

déployés et enfin la persistance de cet efforiets le temps .

2- b- La reconnaissance :

La reconnaissance au travail est un theme quiesdase de plus en plus sur les
divers acteurs ouvrant dans le monde de travaha&que travailleur cherche toujours le
besoin d’étre reconnu, ainsi, la reconnaissancap&cane place assez importante dans
la vie des travailleurs.

Définition de reconnaissance :
La reconnaissance est «entendue comme la quétéestene publique —

suppose une dépendance a I'égard d’autrui quicesttitutive de la nature humaine et

@ _ AKOUN. A. et HANSART. PDictionnaire de la sociologie Edition Robert seuil, 1999, p 197.

@ _ LOUCHE .C. Introduction a la psychologie du travail et des orgnisations(conception de base et
application). Edition Armand colin, Paris, 20075p9
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ne peut se satisfaire de la vie solitaif®.»Dans le sens, reconnaitre c’est voir attester
par les autres les capacités de I'individu et detsavail, dans ce cas c’est le sens social
attaché a la reconnaissance qu’est alors un partggustice sociale.

Pour Laval Christophe: «la reconnaissance au ailraest une action
constructive ou appréciation posée sur la coniobutle la personne, tant sur le plan
des pratiques de travail que sur celui de l'ingsstnent personnel. Enfin la
reconnaissance se pratique sur une base réguleda enanifestation de maniére

formelle ou informelle .

Les formes de la reconnaissancé™

Selon BRUN Jean- pierre, la reconnaissance se cssmgmquatre formes :

La reconnaissance existentielle « a travers laquelle le collaborateur a le sentime
d'étre unique, d'étre respecté et d'exister pouged est »*. Cette forme exprime les
besoins de prise en considération, d’intégrité 'etedtité respectée, ainsi on trouve
cette reconnaissance au sein des relations insenpeelles.

La reconnaissance des résultats elle porte sur les résultats, le rendement, la
contribution des employés a atteindre des objedéfsentreprise.

La reconnaissance de la pratique de travail c’est de reconnaitre la maniere dont
s'effectuent les taches, autrement dit, c’est tmmeaissance de la maniére d’exécuter
le travail englobant les comportements, les conmoéte et les qualités professionnelles
de I'employeé.

La reconnaissance de l'investissement dans le trala ce qui permet de reconnaitre

les efforts et implication de collaborateur. Autesrh dit, elle concerne la

@ _ DORTIER. J .FDictionnaire des sciences humainsdition ressource humaine, Paris, 2004, p 712.

@ . LAVAL. Ch. « Plaidoyer pour la reconnaissance au travail »In revue personnel, février 2009,
n°497, p 125, consulté le 17/03/2013 a 10 :19.ligre] www.livrebusiness.com

® _BRUN J.P.La reconnaissance au travail : des pratiques de \ise humaine Université Laval,
2003, p6-16. [En lignehttp:// cgsst.fsa.ulaval.ca

@_ LAVAL. Ch. Op.cit. P 125.
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reconnaissance de la participation et de la carttab en termes d’efforts consentis et

d’énergie déployée sans égard aux résultats.

Les perceptions positives de la reconnaissand® :

La reconnaissance mobilise les employés ;

Elle augmente I'estime de soi des travailleurs ;

La reconnaissance incite 'employé a s’investirsdaon travail ;

Elle permet a 'employé de se sentir utile au tilasteelle lui donne le sourire ;

La reconnaissance améliore le service de climatraieil, ainsi, elle contribue a la
création de l'identité ;

Enfin, la reconnaissance est un besoin a combér dmployé.

Selon les points quon a développés précedemment,résulte que la
reconnaissance est reliée aux besoins des persadukss, quelque soit leur age, leur
sexe, leur origine, et leur appartenance socidle. phénoméne de reconnaissance
concerne aussi les établissements d’enseignemealgue soit leur spécialité, leur
projet éducatif et leur mode de fonctionnement,cdensentiment d’étre reconnu est
tres important dans cette profession. « En effétrel humain ne se constitue qu’en
fonction d’un désir portant sur un autre désirst@dire- en fin de compte — d’'un désir

de reconnaissanceé?®:

Enfin de ce chapitre, nous rappelons que le tralesl enseignants (es) est un
métier solitaire, ou la dimension collective dwaiest limitée. Dans ce contexte, il est
donc indispensable de travailler a améliorer lesditmns de travail de ces
enseignants(es), de créer les conditions physiguganisationnelles et sociales visant a

faciliter leur activité et leur bien-étre au trdva

®. LAVAL. Ch. Op.cit. P 27.

@ . MUSS .SDe la reconnaissance, don, identité et estime dei.sBdition la découverte, Paris, 2004,
p6.
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Chapitre IV La présentation de I'organisme d’accueil

1-

Chapitre IV: la présentation de I'organisme d’acceil:

Historique de lycée de BARBACHA :

Le lycée mixte de BARBACHA de nom Benyahi€™Mmeziane a été crée en mois
aolt 1987 celui- ci se trouve hors centre de BARBIA plus exactement a coté deb
la policlinique de la commune et a quelques meétlesl’'assemblée populaire

communal sur I'axe BARBACHA - AMIZOUR. |l se situe 40 km de chef lieu de

wilaya de Bejaia, sur la route national n°75 SB&faia

Il a été inauguré le 01 .09.83 en qualité d’'un ®.EB00 /300 a caractére internat,

puis reconverti en qualité d'un lycée en 1987rad&re internat.

Les caractéristiques de I'établissement

La superficie de lycée de BARBACHA s'éléve & 5250an4275mM batie ainsi, un
espace vert avec une surface de $75m

En matiere d’occupation de cette surface, elleienhen général 46 locaux : 28 salles
de classe, Olamphithéatre, 08 salles administsmti¥ salles des profs, 06
laboratoires et une bibliothéque.

Il contient un club d’éleves, une salle de spodeix terrains.

Un foyer pour la restauration des éléves, y conlpsa®nseignants et les personnels de
services.

Le lycée a une salle d’infirmier ; 03 magasinsreiniernat qui comporte 100 lits.

Source :I'établissement (lycée de Barbacha).
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3- Le plan géographique de lycée:

Edifice scolaire

Internat

Restauration

La coure

Edifice laboratoires

Batiments

administratifs

Amphi, salle des profs,

le club des éléves

Administration

La surveillance

générale

Citerne d’eau

Salle électricité

Le portai

Figure n°01 : le plan géographique de lycée Benyahfd Mmeziane de Barbacha

Source :I'établissement (lycée da Barbacha).
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4- Le nombre d’éleves dans le lycée de BARBACHA:
En 2013 le nombre d’effectifs des éléves a augmeetd&8 éleves au total entre les filles

et les garcons.
Tableau n°02 :le nombre d’éléeves présentés en fin de moi de @GS :

Nombre d’éleves présentés en fin de mois de mar@13
Les externes Les demi-internes|  Les internes TotgEnéral

N° classes| garcons filles| total garcons fifle | total garcons| filles | total garcons| filles | Total
1 1s 3 3 6 19 13 32 1 1 22 17 39
2 1S 3 3 6 16 16 32 19 19 38
3 1S 4 2 6 15 17 32 1 1 19 20 39
4 1S 3 2 5 18 14 32 1 1 21 17 38
5 1S 5 5 14 17 31 19 17 36
6 1S 2 2 18 15 33 1 1 20 16 36
7 1S 2 2 4 18 14 32 2 2 20 18 38
8 1L 2 1 3 14 20 34 2 2 16 23 39
9 1L 5 3 8 11 17 28 3 3 16 23 39
10 1L 5 1 6 7 19 26 3 3 12 23 35
11 1L 4 2 6 10 18 28 4 4 14 24 38
total 38 19 57 160 180 | 340 18 18 199 217 414
12 2SE 1 3 4 1 21 32 12 24 36
13 2SE 3 3 15 15 30 15 18 33
14 2SE 3 3 6 10 19 29 13 22 35
15 2M 9 10 19 2 2 9 12 21
16 2E.G 2 4 6 16 14 30 5 5 18 23 41
17 2EG 2 2 13 9 22 15 9 24
18 2PH 1 1 2 7 22 29 2 2 8 25 33
19 2PH 1 1 2 7 20 27 6 6 8 27 35
20 2LANG| 3 3 6 7 17 24 1 1 10 21 31
21 2LANG| 1 1 2 6 16 22 1 1 7 18 25
Total 14 19 33 101 163 | 264 17 17 115 199 314
22 3SE 3 2 5 13 20 33 1 1 16 23 39
23 3SE 2 1 3 11 19 30 3 3 13 23 36
24 3SE 1 1 13 18 31 1 1 14 18 33
25 3EG 1 1 13 10 23 13 11 24
26 3EG | 2 2 13 12 25 1 1 16 13 28
27 _3MT | 1 1 2 17 8 25 1 1 18 10 28
28 3M 10 11 21 10 11 21
29  3PH 1 2 3 4 19 24 2 2 5 23 28
30 3PH 2 2 7 18 25 5 5 7 25 32
31 3PH 2 2 13 16 29 1 1 15 17 32
32 3LANG| 1 1 7 16 23 8 16 24
33 3LANG| 1 2 325 | 5 16 21 6 18 24
total 14 11 126 183 | 309 15 15 140 209 349
Total général | 66 49 115 | 387 526 | 913 50 50 453 625 1078

Source :I'établissement (lycée de Barbacha).
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5- Les matiéres enseignées dans le lycée :
Tableau n° 03 :les matiéres enseignées et le nombre des ensesgnagsentées

dans le lycée :

Matieres Postes ouverts | Postes occupgs l\_lombres de
enseignantes
Littérature arabe 08 08 06
Philosophie 03 03 00
Histoire et géographie 06 06 02
Science islamique 03 03 00
Langue frangaise 06 06 05
Langue anglaise 06 06 03
Langue allemand 01 01 00
Mathématique 07 07 04
Science physique 07 06 04
Spience de nature et de 06 06 04
\ggier)ce éducative et 03 03 00
sportive
Langue amazighe 02 02 01
Gestion et économie 02 02 02
Génie civil 01 01 00
Génie électrique 02 02 00
Total 63 62 31

Source I'établissement (lycée de Barbacha)
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6- Les missions de I'établissement :

Le lycée BENYAHIA M® AMEZIANE BARBACHA est un établissement qui assure
un enseignement secondaire ;

Il applique les programmes officiels élaboréslpaninistre de I'éducation nationale et la
direction (dans chaque wilaya) et gére la relativistante entre les deux ;

Cet établissement assure une bonne formation, isoipléhe, une bonne éducation ;

Elle forme des éléves pour une période de troigBiS, 2AS, 3AS) ;

Ces derniers sont concernés par un examen final@ppccalauréat.
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7- La présentation de I'organigramme du lycée BENYAHIAM®
AMEZIANE de Barbacha :

Directeur
Secrétariat Directeur des
études
Consultant
d’orientation scolaire Surveillant général
Adjoints d’éducation
Gestionnaire Infirmerie
Agent de service o
_ Magasinier
d’intendant

Figure n°02: 'organigramme de lycée Benyahia Med Ameziane dédb&cha

Source :I'établissement (lycée de Barbacha).
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8- Description des services et leurs missions :

a-

La directrice : veille sur le bon fonctionnement et la coordinatides différents
services de I'établissement, comme elle prend aargehl’ensemble des activités
concernant le lycée et les relations avec I'egtéti

Secrétariat : s’occupe de I'envoi et la réception des infornadioqui concerne
I'établissement ainsi, la réception de directrioeae, elle assure les requétes que le
personnel émis.

Consultant d’orientation scolaire : oriente les éleves aux différentes filieres ; |l
analyse les résultats scolaires et prend en chesgdeves (psychologique)

Infirmerie : prend en charge les soins des éléves en ce geer@nleur santé au sein
de I'établissement et aussi les personnels de.lycée

Directeur des études :assure l'ordre et discipline dans I'établissemeoninme, il
appligue des réglements intérieurs de I'établissg¢me

Economat : assure sous l'autorité du directeur, la gestiotérale et financiére de
I'établissement.

Magasin : le magasinier s’occupe des achats suivants :

1- Achat des marchandises nécessaires.

2- Réception de marchandises.

3- Vérification de la marchandise.
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Chapitre V Analyse et interprétation des résultats

Chapitre V : Analyse et interprétation des résultas :

1- Analyse des tableaux et interprétation des résultat:

Tableau n°04 :la répartition de I'échantillon étudié selon lese

Sexe F %
Masculin 28 63,64
Féminin 16 36,36
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous montre §364% de notre échantillon sont de sexe
masculin et une présence 3&36% des I'échantillon étudié sont de sexe féminin.

Cela peut étre s’explique par la non particgratdes femmes dans cette enquéte
c’est-a-dire la majorité des enseignantes refusantependre aux questionnaires qu’on a
distribués.
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Tableau n°05: la répartition de I'’échantillon selon I'age :

Age F %
[20-30 ans [ 12 27,27
[30-40 ans [ 19 43,18
[40-50ans [ 11 25
50ans et plus 02 4,55
Total 44 100

Source : enquéte

D’apreés le tableau ci-dessus, on remarque queuf@apl des enseignants enquétés ont
un age qui varié entre 30ans et 40ans présentésuaveaux det3,18 % de la population
étudiée. Ensuite vient en position ceux de la catég20-30ans) et de la catégorie (40-
50ans) presque sont identiqgues avec un pourcempagearie entre27,27% et 25%. En
dernier, vient la catégorie de (50ans et plusyepiésente la population agée avec un taux de
4,55% de total des enseignants interrogés.

On conclut, d’apres ces résultats que la majoagahseignants des cet établissement

sont d’une population jeune.

Tableau n°06: la répartition de I'échantillon étudié selon lauation familiale :

Situation familiale F %
Célibataire 15 34,09
Marié 28 63,64
Divorcé 01 2,27
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus montre que la majorité degigments enquétés sont des
personnes mariées avec un tau68g4% de la population étudiée et qui suit directemest |
enseignants célibataires avec un pourcentag84¢d@9%. En dernier, on a une personne

divorce, cette personne représente un tauX 2.
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On déduit, que la présence des enseignants mauigs ghaniere écrasante signifie le
besoin de ces enseignants au travail, car ils est responsabilités dans leur situation

matrimoniale a prendre en charge.

Tableau n°07: la répartition de I'échantillon étudié selon Ipl@ime obtenu :

Dipléme obtenu F %

Licence LMD 02 4,54
Licence classique 28 63,64
Master 13 29,55
Autre 01 2,27
Total 44 100

Source : enquéte

Les résultats présentés dans le tableau ci-dessus permettent de savoir que le
pourcentage le plus élevé estGB64% indique que la population écrasante a un dipldee
Licence en systeme classique, suit un pourcentad ®5% de la population qui ont un
dipléme de Master LMD seulemefi54% de I'’échantillon enquété travaille avec un dipgdm
de Licence LMD au niveau du lycée. Enfin, on trouweseul cas travaille avec un niveau
fondamental ENS(enseignementational et supérieur) qui représente un tau?,8% de

toute la population interrogée.
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Tableau n°08:la répartition de I'échantillon selon le gradesain du lycée :

Le grade au sein de lycée F %
Titulaire 33 75

Stagiaire 09 20,45
Vacataire 02 4,55
Total 44 100

Source : enquéte

Ce tableau nous montre que la quasi-totalité desigmants sont titulaires au sein de
lycée avec un pourcentage d8% de la population et un taux @@,45% des enseignants
qui sont des stagiaires. Comme, on trouve un faibte de4,55% de la population qui
représente les personnes vacataires.

Cela s’explique par une grande intégration dsgignants au niveau de

I’établissement secondaire.

Tableau n°09: la répartition de I'échantillon selon I'ancienngi®fessionnelle :

Ancienneté professionnelle F %
[1-5ans [ 21 47,73
[5-10ans [ 11 25

[10-15ans [ 04 9,09
15-20ans [ 02 4,54
20ans et plus 06 13,64
Total 44 100

Source : enquéte

On remarque dans ce tableau que la proportionuls folrte est la catégorie (1-5ans)
qui est représentée avec un tauxdde’ 3% de tous les enseignants enquétes, suit directement
la classe [5-10ans [avec un pourcentag@d®. On va se déplacer a la catégorie qui a 20ans

et plus d’ancienneté professionnelle, cette caiégmst représentée avec un tauxi8e64%,
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ensuite la classe [10-15ans [a®&09% des enseignants interrogés. Donc, on constateaque |

classe la plus faible est celle de 10ans al5amgidianeté professionnelle au sein de lycée.
Alors, la majorité des enseignants n'ont pas plasl@ans d’expérience dans cet

établissement, cela explique la proportion foeeetraités, donc I'établissement secondaire

doit recruter les nouveaux enseignants.

Tableau n°10 :la répartition des enseignants selon le niveasigns :

Le niveau enseigné F %
1 AS 23 26,74
2 AS 27 31,40
3AS 36 41,86
Total 86 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous indique que la majorég enseignants sont chargeés
d’enseigner le niveau terminal avec un pourcentgkl,86%. Comme, on remarque un taux
identique entre les enseignants qui enseigneritASset 2AS, cette proportion représente un
pourcentage qui varie ent8d,40% et26,74% de la population interrogée.

Cela veut dire que c’est la derniere tranche eleskignement secondaire, donc il faut
prendre en considération ce niveau, car les él@esterminal ont un examen final
(baccalauréat). Alors, il est indispensable de B@mer et de préparer cette promotion a

I'examen de BAC.
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Tableau n°11 :la répartition de | échantillon selon la matieénseignée :

La matiere enseignée F %
Les matieres littéraires 32 72,73
Les matiéres scientifiques 11 25

Les matieres technologiques 01 2,27
Total 44 100

Source : enquéte

D’aprés les résultats présentés dans le tableaégmat, nous avons remarqué que la
matiere littéraire est la plus dominante dansyteé avec un pourcentage t2,73%, par
contre la matiere scientifique est présentée avetaux de25% et seulemen®,27% des
enseignants qui sont chargés d’enseigner les restiechnologiques.

Ces résultats s’expliquent par la difficulté destiaras scientifiques a étudier, cela

veut dire I'insuffisance des enseignants formésams matiéres.
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Tableau n°12 :le rapport entre la motivation des enseignants tangoste de travail et le

sexe :

Motivation motivant démotivant total
sexe
Masculin 12 16 28
42.86% 57,14% 100%
Féminin 04 12 16
25% | 75% 100%
Total 16 28 44
36,36% 63,64% 100%

Source : enquéte

On remarque dans ce tableau que la majorité desgeasts sont démotivés dans leur
poste de travail avec un taux 6@,64% de la population et la case et totalité sontedes
féminin avec un pourcentage d8% de la population et57,14% sont de sexe masculin, par
contre il y'a des enseignants qui disent que lestgde travail est motivant, cette proportion
est représenté avec un taux 3&36% de toute la population interrogée et ensuite, on a
42,8% de sexe masculin 26% de sexe féminin qui sont motivés dans leur posteavail.

Les résultats obtenus, veut dire que le postealaitrde notre échantillon n’est pas
favorable et motivant surtout pour les femmes, dgacs’explique par les mauvaises
conditions de travail des enseignants de ce Igtde manque des moyens pédagogiques

nécessaires.
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Tableau n°13 :la possession d’'un bureau informatisé :

Possession d’'un bureau informatisé F %
Oui 05 11,36
Non 39 88,64
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous indique que la quasfittotdes enseignants enquétés ne
possedent pas un bureau informatisé qui sonéseptés avec un pourcentage38e54% de
la population et seulemenitl,36% des enseignants qui travaillent dans un bureaa des
moyen informatiques. Alors, malgré l'interventioe douvelles technologiques, il y'a des

établissements scolaires fonctionnent avec degens classiques.

Tableau n°14 :la répartition des enseignants selon leur exposdides risques dans leur

poste de travail :

Exposition a des risques F %
Oui 40 90,91
Non 04 9,09
Total 44 100

Source : enquéte

On constate dans ce tableau que presque tout@ldation étudiée est exposée a des
risques dans leur travail avec un taux9@91% des enseignants, contre seulent®0698%
des enseignants enquétés travaillent sans troegatistjues dans le travail.

Les données obtenues indiquent que cet établisgemeconnu de mauvaises
situations vécues par des enseignants. A la quedéicgavoir quels sont les risques que vous

avez trouvés dans le travail, on a recueilli plussegéponses a cette question telles que:
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« On est exposé a des maladies professionnellegsaar 'amiante, produits chimiques, le
froid, la poussiére, le courant d’air en hiver .[Q®n° 2, 3, 4, 5, 10, 11, 14, 15, 16, 18, 19, 20,
23, 25, 26, 27, 28, 30, 31, 33, 34, 35, 36, 37,383,40, 41, 42, 43] et certains enseignants
déclarent que le risque rencontré e manque des salles au moyens nécessairesdtiabs
du matériel informatique , la dégradation des saljet les infrastructured® n°1, 5, 6, 9,
11, 17, 18, 19, 23, 33, 37, 38, 40, 41, 44]. Comarea signalé un autre risque qu’est

« I'agression des éleves et la pression socidl@ns4, 9, 15, 22, 25, 29, 36].

Tableau n°15 :I'impact de nombre d’éléves sur la motivation daseignants du lycée :

Réponses F %
Oui 35 79 ,55
Non 09 20,45
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous explique que la majad® effectifs de la population
enquétée trouve un obstacle d’effectuer leur traxec le nombre alourdi des éléves, cette
proportion représentée avec un pourcentagé&9ceb% et seulemern0,45% des enseignants
qui ne sont pas dérangés par le nombre élevé eessallans la classe.

Donc, le nombre élevé des éleves se retourne mégant sur la motivation des
enseignants de lycée car, I'enseignant ne peutépalier chaque éléeve individuellement

chaque jour ainsi, le taux de bruit augmente tizsalles d’enseignement.
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Tableau n°16 :la répartition des enseignants selon le nombiévEésouhaité dans la

classe :
Le nombre d’éléve souhaité dans la classe F %
De 20 a 25 éléves 28 80
De 25 a 30 éleves 06 17,14
De 30 a 35 éleves 01 2,86
Total 35 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous désigne les enseignamtsrayvent un dérangement
d’effectuer leur fonction avec le nombre élevé éléses et la case et totalité des enseignants
préféerent enseigner un nombre d’éleves qui varieee20 a 25 éleve avec un taux &6
ainsi, on constate qug7,14%de la population qui peut travailler avec 25 a Bvés et
seulemeng,86% des enseignants volontaires qui travaillent awea 35 éléve par classe.

Alors, on déduit que le taux élevé des effectifasdane classe géne I'enseignant a
réaliser son métier comme il le désire, cela verg due pour avoir une bonne qualité
d’enseignement, les établissements scolaires dodierinuer le taux d’éleves dans chaque

classe.
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Tableau n°17 :la répartition des enseignants enquétés seldinratale la classe souhaité :

Le climat de la classe souhaité F %
Climat calme 11 18,33
Le travail et le sérieux d’éleve 21 35
Les salles équipées et la propreté 15 25
L’effectif moins élevé 09 15
Sans réponse 04 6,67
Total 60 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus montre (g% des enseignants désirent que leur éleves soient
sérieux dans leur études et de chercher la commais®t non pas perde de temps, ainsi, on
remarque que5% des enseignants cherchent a réaliser leur traleais des salles bien
égquipées avec des moyens nécessaires et soientrBpar contre, on trouve un taux presque
identique entre les enseignants qui demandentiheecdans les salles et le nombre d éleves
moins élevé, ce taux est varié entt8,33% a 15% de la population enquétée, et seulement
un pourcentage d&67% de la population qui n’a pas répondu sur cettestie

Donc, tout ¢a veut dire que le climat et les situet des endroits ou les enseignants
travaillent ne sont pas favorables, ¢a s’expligael@ non discipliné des éleves d’'un c6té et le

plusieurs manques qu’on trouve dans cet établissediun autre coté.
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Tableau n°18:la répartition des enseignants selon l'impactadaise sur leur motivation :

Analyse et interprétation des résultats

L'impact de salaire sur la motivation des F %
enseignants du lycée

Oui 18 40,91
Non 26 59,09
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous indique &$09% de la population des enseignants qui
disent que le salaire n’a aucune relation avec eotivation, par contre, on trouvi,91%
de cette population est intéressée par le saldast-a-dire cet effectif d’enseignant déclare
gue le salaire a un impact sur leur motivation darisavail.

Cela veut dire que le salaire n'est pas la seulesehqui motive le personnel

enseignant dans I'exécution de métier d’enseignémen
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Tableau n°19 :le rapport entre la satisfaction des enseignaentée salaire et le sexe :

Satisfait par le Oui Non Total
salaire
sexe
Masculin 6 22 28
21,43% 78,57% 100%

Féminin 7 9 16

43,75% 56,25% 100%
Total 13 31 44

29,55% 70,45% 100%

Source : enquéte

D’aprés les résultats obtenus dans ce tableau, moogarquons que la majorité des
enquétés ne sont pas satisfaits de leur salairelavpourcentage dé,45% de la population
et juste29,55% de notre population qui est satisfaite de son rgaldia proportion la plus
élevée qui n’est pas satisfaite par le salairel@estexe masculin avec un taux7@57% de la
population et un pourcentage d&®,25% de sexe féminin, mais on trouve parmi les
enseignants qui sont satisfaits par le salaire desmtfemmes avec un pourcentagel8&5%
de la population contre un taux 2&, 43%sont des hommes.

Tout ¢a s’explique par la responsabilité des homanpeendre en charge. Comme on
trouve de nombreux hommes qui ajoutent des foomsen plus et faire des projets. Ainsi,
noter que le salaire fait partie des besoins priesgpour Maslow verser aux employés un

salaire convenable %.

. SHIMON. L. etal. Psychologie de travail et comportement orgarisatl. 2™ édition, Gaétan,
canada, 2002, p79.
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Tableau n°20: le rapport entre la satisfaction des besoins pasdlaire et la situation
familiale (S.F) :

Satisfait Un peu Insuffisant En majorité Total
suffisant
S.F

Célibataire 05 07 03 15
33,33% 46,67% 20% 100%

Marie 07 21 00 28
25% 75% 0% 100%

Divorcé 00 00 01 01
0% 0% 100% 100%

Total 12 28 04 44
27,271% 63,64% 9,09% 100%

Source : enquéte

Ce gqu’on constate d’apres les résultats obtenus lgatableau ci-dessus que le salaire
n'a jamais permis la satisfaction des besoinsad®djorité des enseignants enquétés et que
63,64% des effectifs affirment I'insuffisance de leuraed pour satisfaire leur besoins, ainsi
que 27,27% des effectifs interrogés disent que leur salagemet de satisfaire un peu leur
besoins quotidiens , contre seulem@it9% de notre échantillon déclarent que leur salaire
répond a la majorité de ses besoins et cette qaégont des célibataires et une femme
divorcé .

On remarque aussi que la plupart des enquétéseglardnt I'insuffisance de salaire
sont des personnes mariés avec un taukcde de la population étudiée et un tad&,57%
sont des célibataires. On ajoute aussi ceux cantdique leur salaire satisfait un peu leur
besoins sont des célibataires avec un pourcen@g8, 33% de notre échantillon e25%

sont des gens mariés.
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Alors ce qui explique que le salaire ne satisfat les besoins des enseignants
enquétés et surtout les personnes mariés car, epserd ont des familles et des
responsabilités a prendre en charge ainsi, lesatalres sont la piece vivante et active dans la
société donc, elle a des projets a faire a I'avenir

Tableau n°21 :la répartition des enseignants selon leur avisl’équitable entre I'effort
fourni et leur salaire :

L’effort vis-a-vis de salaire F %
Oui 10 22,73
Non 34 77,27
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau montre que la plupart des enseignamjséeés affirment que leur salaire
n'est pas équilibré par rapport a I'effort que foissent ces dernies dans le lycée et le taux qui
représente cette population &st,27% des enquétés, contre seulem@@t73% de notre
population qui assure I'équilibre entre I'effortufmi dans I'exécution de la tache et le salaire
qu’ils recoivent.

Ces résultats nous ménent a dire que la majorgéedseignants de cet établissement
ne sont pas satisfaits de leur salaire encaissgprare partie de leur fonction car ces derniers
confirment que leur salaire n’est pas équitabletravail exécuté, cela s’explique par les
difficultés rencontrées dans le milieu de travdilles efforts intellectuels déployés par

I'enseignant dans leur métier qui exige plus demétences et de concentration.
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Tableau n°22 :le rapport entre la satisfaction des enseignantsaparime de rendement et

leur ancienneté professionnelle :

Satisfait par la prime Suffisant Insuffisant Total
de rendement
Ancienneté
professionnelle
[1-5ans [ 09 12 21
42,86% 57,14% 1009
[5-10ans [ 05 06 11
45,45% 54,55% 100%
[10-15ans [ 00 04 04
0% 100% 100%
[15-20ans [ 00 02 02
0% 100% 100%
20ans et plus 00 06 06
0% 100% 100%
Total 14 30 44
31,81% 68,18% 100%

Source : enquéte

A partir le tableau ci-dessus, nous constatons6&@ 8% des enseignants de notre
échantillon ne sont pas satisfaits par la primerafelement, par contre on remarque un
pourcentage d&l1,81% des enquétés qui sont satisfaits par la prime mteraent.

On remarque aussi que les classe [10-15ans RQabs [et la catégorie de 20ans et
plus représentent les enseignants qui affirmensuifisance par la prime de rendement a
100%, ainsi la classe [1-5ans [et [5-10ans [disent lgy@ime de rendement est insuffisante
représentée avec un pourcentage qui varie &itl% et 54,55% de notre population. On
remarque dans ces deux premieres classes, legmassi disent que la prime de rendement

est suffisante avec un taux presque identique aie \entre 45,45% et 42,86% de toute la
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population étudiée. Cela veut dire que les ensaignqui ont plus de 10ans d’ancienneté

professionnelle au sein de lycée sont insatistktieur prime de rendement.

Tableau n°23 :les enseignants qui ajoutent des cours de soutien

L’ajout des cours de soutien F %
Oui 13 29,55
Non 31 70,45
Total 44 100

Source : enquéte

Les résultats obtenus dans ce tableau, nous indjgeela plupart des enseignants
enquétés ne donnent pas des cours en plus (dergoatiec un pourcentage d@,45% de
notre échantillon parce que ces derniers n‘ontdemsemps et que la majorité sont mariés
(63,64%, REF .TAB N° 06)donc, cela signifie gu’ils ont des familles a mhenen charge.
Mais, on trouve un taux d&9,55% des enquétés qui donnent des séances d’enseignemen
plus.

A la question de savoir les raisons qui poussenseéignant a donner des cours de
soutien, on a constaté que la majorité c’est p@pasiouir dans le monde de travail et avoir
plus de compétences. Comme on ajoute que ces pastsgdonnent des cours, car leur

revenus sont insuffisants d’'un coté et pour l'iatéf'éleves d’'une autre coté.
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Tableau n°24 :la répartition de I'échantillon selon leur avig $&1 genre de communication

au sein de lycée :

Le genre de communication au F %
sein de lycée

Bonne 14 31,82
Moyenne 26 59,09
Mauvaise 04 9,09
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous explique que la moitiéédbantillon étudiée disent que la
communication au sein du lycée est moyenne avecpaurcentage des9,09% des
enseignants interrogés et certains qui jugent tfméacommunication dans cet établissement
avec un taux d81,82% de I'échantillon, aprés vient le ta@®09% de notre population qui
déclare I'existence d’'une mauvaise communicatiosean de lycée.

On déduit que la communication dans le lycée oa fait notre enquéte a un bon sens
puisque la majorité des réponses se partagentlantreyenne et la bonne communication au

sein de lycée.
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Tableau n°25: les moyens de communication utilisés dans le lypéar avoir une

information :
Les moyens de communication F %
utilisés
Affichage 33 39,29
Note de service 05 5,95
Réunion 30 35,71
Téléphone 12 14,29
Autre 04 4,76
Total 84 100

Source : enquéte

Dans le tableau ci-dessus, on constate que lesnaaye communication les plus
utilisés sont I'affichage et la réunion avec un qgeatage qui varie enti#9,29% et 35,71%
de I'échantillon, apres vient un taux d4,29% de la population qui utilise le téléphone
comme moyen de communication ainsi, seulende®b% et 4,29% de notre I'échantillon
avoir I'information par la note de service et autreyen.

On conclut que le plus fiable moyen de communicatic utiliser au sien de
l'entreprise ou |'établissement c'est de parleeatout le monde face-a-face pour que

I'information garde son sens et ne perde pas daraeité.
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Tableau n°26 :le genre de relation entre €léve et I'enseignant :

La relation entre éleve et F %
enseignant

Bonne 25 56,82
Assez bonne 15 34,09
Pas de relation 04 9,09
Total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus indique que la majorité degignants interrogés ont une bonne
relation avec leur éléves avec un pourcentagebgg?2% de la population, suivi d’un taux de
34,09% des enquétés qui ont des relations assez boneesless éleves, contre seulement
9,09% de I'échantillon qui n’ont pas de relation avecéésv/es enseignés.

D’aprés ces résultats, on déduit que la pluparhatee échantillon ont une bonne
relation avec leurs éléves ce qui favorise un Honat de travail dans la classe malgré un
taux important des enquétés affirment que leutioslast assez bonne, seulement, on voit un

tout petit nombre de la population qui n'ont pagealation avec les éleves.

Tableau n°27 :la répartition des enseignants enquétés selaldtian qui existe entre eux :

La relation entre collegues F %
Oui 43 97,73
Non 01 2,27
Total 44 100

Source : enquéte

Nous constatons dans ce tableau que tous les pas&sgont une relation avec les
autres enseignants car, les résultats présenidscgatableau nous affirment qu’il y'a une
forte relation entre les collegues enseignants amguourcentage d&/,73% de la population

enquétée, contre seulement une personne qui n'aupasrelation avec ses collegues
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représentée avec un taux2l27% des enseignants interrogés .comme, on a constedgtda
période de stage que cette personne n'est pabogi@ que signifie son isolement de son
groupe.

Alors les conséquences obtenues signifient queeletions entre les collegues sont
tres importantes dans le milieu de travail, l¢ daie c’est le Qn°41 gqu’il nous a eit c’est
juste les relations interpersonnelles dérouléedreenous qui nous ont poussés a travailler
dans ces conditions, sinon vous ne trouvez persafames cet établissement (REF.

enquéte).

Tableau n°28 :la répartition de I'échantillon selon leur avis sur relation avec la

directrice du lycée:

La relation avec la directrice F %
Oui 37 84,09
Non 07 15,91
total 44 100

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus montre que la quasi-totaki® ehseignants enquétés ont une
bonne relation avec leur directrice ainsi, cettgpprtion est présentée avec un pourcentage de
84,09% de notre échantillon et seulemdr,91% de la population interrogée ont aucune
relation avec la directrice de cet établissement.

Cela veut dire que le style de leader n’est pasriaite c'est-a-dire la directrice est

compréhensive avec ses travailleurs.
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Tableau n°29 :la répartition des enquétés selon leur avis stgdannaissance au travail :

La reconnaissance des F %
enseignants au travalil

Oui 38 86,36
Non 06 13,64
Total 44 100

Source : enquéte

Dans ce tableau, les résultats obtenus indiqueat lguplupart des enquétés sont
reconnus dans leur travail avec un taux88e36% de la population et quE3,64% de notre

échantillon déclarent 'absence de leur reconnacssau travail.

Cela s’expligue par I'importance de la recassance au travail car cette derniere a un
effet positif sur le rendemertLa reconnaissance améliore le service de clingatrdvalil,
ainsi, elle contribue & la création de I'identitd: Il convient de dire que la reconnaissance

au travail a un grand réle dans I'exécution de ptme quelle tache.

@ _ LAVAL. CH. « plaidoyer pour la reconnaissance au travail »In revue personnel, février 2009, n° 497,
p27, consulté le 17/03/2018ww.livrebusness.com
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Tableau n°30 :le fait de remercier des enseignants pour ledosteffournis au travail :

Le fait de remercier des F %
enseignants pour leurs efforts

fournis

Oui 06 13,64
Non 38 86,36
Total 44 100

Source : enquéte

Les résultats obtenus dans ce le tableau monirentcet établissement n’a jamais
organisé des fétes pour les enseignants, le faitagmajorité des enquétés confirment qu’il n
y' a pas ce genre de reconnaissance au sein deldyeE un pourcentage 86,36% de toute
la population interrogée, contre seulement un tdaxl3,64% des enseignants estiment
gu’'une féte spéciale pour eux pour les remeratevalable.

Cela veut dire que [I'établissement ne connait pas weilleure fagcon pour
reconnaitre leurs personnels, ou ca peut s’expligae le manque de cet établissement aux

ressources matérielles (finances).
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Tableau n°31 :la répartition des enseignants selon I'impact demeaissance sur le

rendement :
'impact de reconnaissance Oui Non Sans Total
sur le rendement
Réponse
Ancienneté prof.

[1-5ans [ 13 05 03 21
61,90% 23,81% 14,29% 100%

[5-10ans [ 08 02 01 11
72,73% 18,18% 9,09% 100%

[10-15ans [ 04 00 00 04
100% 0% 0% 100%

[15-20ans [ 02 00 00 02
100% 0% 0% 100%

20ans et plus 06 00 00 06
100% 0% 0% 100%

Total 33 07 04 44
75% 15,91% 9,09% 100%

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus nous expliqgue que la maja@® enseignants voient que la
reconnaissance a un impact sur le rendement avepourcentage de&5% de notre
échantillon et qud.5,91% disent que la reconnaissance n'a pas d’impactestendement.
Ainsi, on a9,09% de | population qui n’a pas répondu a cette qoesti

On remarque que, ceux qui ont répondu avec OuideEmenseignants qu’ont plus de
10ans d’ancienneté professionnelle au sein du Isgée un taux d&@00% des enquétés, par
contre un taux presque identique entre la classgafis [et [5-10ans [présentées avec un
pourcentage der2,73% et 61,90% des enquétés qui voient qu’il y a un impact de

reconnaissance sur le rendement. , d’aprés LAVAla reconnaissance augmente |'estime
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de soi des travailleurs, elle incite 'employé anséstir dans son travail et elle permet a
I'employé de se sentir utile au travaif®:
Donc, cela veut dire que la reconnaissance esherdiconsidérée comme un moteur

de motivation des enseignants dans I'exécutiorederhétier.

Tableau n°32 :la répartition des enseignants sel@possession d’'un bon statut au sien de

lycée :

La possession de bon statut aul F %
sein de lycée

Oui 31 70,45
Non 09 20,45
Sans réponse 04 9,10
Total 44 100

Source : enquéte

On constate dans ce tableau que la quasi- totlEgénseignants interrogés ont un bon
statut au sein de lycée avec un pourcentagéOdés% de la population suivi un taux 2i@,
45% des enquétés qui n'ont pas un bon statut danslieunou ils travaillent et seulement
9,10% de I'échantillon n’ont pas répondu a la question.

On deéduit que presque toute la population inteoggsséde un bon statut dans le
milieu ou elle travaille, comme nous savons qué teumonde cherche le sentiment d’étre
reconnu par autrui et de gagner un bon statut ldeseciété au quelle appartient ainsi, le sens

social est attaché au statut.

@ _ LAVAL. CH. « plaidoyer pour la reconnaissance au travail »In revue personnel, février 2009, n° 497,
p27, consulté le 17/03/2018ww.livrebusness.com
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Tableau n° 33 :la reconnaissance qui motive plus le personneligmset :

Analyse et interprétation des résultats

La reconnaissance qui motive plus F %
Reconnaissance des compétences 19 30,16
Reconnaissance des expériences possédees 10 15,87
Reconnaissance des efforts fournis 34 53,97
Autre 00 0%

Total 63 100

Source : enquéte

Dans le tableau ci-dessus, on remarque que plus deoitie de notre population
cherche la reconnaissance des efforts fournis ldadlasse avec un pourcentage53¢97%
des enquétés et qB36,16% de I'échantillon disent que la reconnaissancecdespétences
qui les motive plus dans leur travail, suil5,87% de la population demande la
reconnaissance des experiences possédeées et qiermmiess sont des anciens enseignants au
sein de lycée.

On conclut que tout le monde aujourd’hui cherchédsoin d’étre reconnu, dans ce
sens, reconnaitre c’'est avoir attesté par les @adge capacités et les compétences de

I'individu et de son travail.
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Analyse et interprétation des résultats

Tableau n°34 :le rapport entre les conditions de motivation eleseignants et leur

ancienneté professionnelle:

Les conditions| salaire | Relations Amour Climat Condition Total
de physiqgue | morales
interper- meétier de travail | de travall
ssonelles
professionnelle
[1-5ans [ 05 06 16 00 07 34
14,70% 17,65% 47,06 0% 20,59% 100%
[5-10ans [ 02 03 11 01 01 18
11,11% 16,68% 61,11% 5,55% 5,55% 100%
[10-15ans [ 00 00 03 00 01 04
0% 0% 75% 0% 25% 100%
[15-20ans [ 02 00 01 00 00 03
66,67% 0% 33,33% 0% 0% 100%
20ans et plus | 02 01 06 01 00 10
20% 10% 60% 10% 0% 100%
Total 11 10 37 02 09 69
15,95% 14,49% 53,62% 2,90% 13,04% 100%

Source : enquéte

A la gquestion de savoir ce qui motive plus les mmsnts dans le travail, on
remarque que d’apres les résultats obtenus daablkau ci-dessus que plus de la moitié de
notre échantillon ont choisi I'amour de métier coenla condition la plus motivante dans le
métier d’enseignement avec un pourcentagebi62% de la population étudiée, dont on
trouve aussi un taux identique qui varie erits95% a 13,04% des enquétés sont motivés
par les autres conditions telles que : le salaites relations interpersonnelles, le climat
physique de travail et les conditions morales dedit. Comme, on ajoute que la classe [15-
20ans [est plus motivée par le salaire avec ungeotage dé6,67% des enseignants 20%

des enseignants qu’ont 20ans et plus d’ancienmetégsionnelle.
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Malgré la majorité des enseignants choisis I'amideirmétier comme la premiére

condition qui les motive plus mais, cela n’exgas I'importance des conditions physiques et

morales dans leur motivation.

Tableau n°35 :le rapport entrée point de vue des enseignants enquétés sueneethraité

c'est-a-dire sur la motivation et les conditioestihvail vécues dans leur établissement et le

sexe :
Le point | Theme Intéressant | Important | Théme Sans Total
de vue deg intéressant | car, sont les | car, il tres réponse
car, on vit | conditions de touche notre| intére-
des travail qui situations ssant
mauvaises | motivent vécues
conditions | I'enseignant
de travalil
Masculin 08 13 05 02 00 28
28,57% 46,43% 17,86% 7,14% 0% 100%
Féminin 02 04 01 05 04 16
12,5% 25% 6,25% 31,25% 25% 100%
Total 10 17 06 07 04 44
22,73% 38,64% 13,64% 15,91% 9,09 100%

Source : enquéte

Le tableau ci-dessus indique que la plupart de igmaets voient que ce theme
('impact des conditions de travail sur la motieatides enseignants du lycée) est intéressant
parce que ce sont vraiment les conditions de trdaaorables qui motivent I'enseignant a
effectuer ses taches avec un pourcentadg8i?% des enquétés et un taux 21873% des
enseignants qui affirment I'importance de ce théo@ les conditions de travail de notre
échantillon sont présentées d’'une maniere néggtlus, précise les mauvaises situations de
travail vécues dans ce lycée.

On constate aussi dans ce tableau un taux qui gatre13,64% et 15,91% disent
gue ce theme nous intéresse, car il touche leitustions vécues dans cet établissement. On

voit aussi que la majorité est de sexe masculirdqane plus de détails que les femmes avec
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un pourcentage d€6,43% et28,57%. Comme on cit®,09% de I'échantillon qui ne répond

pas sur cette question et ceux sont de sexe fémweio un taux d&5% de la population.

On conclut d’'apres les résultats obtenus danshieaia que le theme qu’on a traité
s’est intéressé aux enseignants de secondairetddatdissement et que les conditions de

travail de ces derniers sont démotivantes et déhimes.
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2- la vérification des hypotheses :

a- La vérification de la premiére hypothése :

D’aprés l'analyse des tableaux qui concernent lesstipns posées sur la premiére
hypotheése de notre recherche qu’est «l'impactadeslitions physiques de travail sur la
motivation des enseignants du secondaire » de BARHBA on a remarqué que la majorité
des enquétés ne sont pas motivés par les condplysques de travail, ceci nous a permis
de résumer certains résultats :

La plupart des enseignants sont démotives dans pgeate de travail avec un
pourcentage d&3,64% de I'ensemble de la population, notamment le déxainin qui
affirme que le poste de travail est démotivant awetaux der5% et un taux d&7,14% de
sexe masculin (REF. TAB.N°12). Parmi les causes qui indiquent la démotivatios de
enseignants de lycée, on trouve le manque de aklistement aux matériels informatiques
(REF. TAB. N°13) et I'exposition de personnel enseignant au risqlaess le milieu de
travail avec un pourcentage €@,91% de toute la populatio(REF TAB N°14). Comme, on
ajoute l'impact de nombre d’éleves sur la motivatdes enseignants, le fait que la majorité
des enquétés demandent d’enseigner de 20-25 d¢lavetasse avec un pourcentage3deo
da la populatiofREF TAB N° 16).

Concernant le salaire, la quasi-totalité des enseity déclarent la non satisfaction
par le salaire avec un pourcentage70e45% et la majorité est de sexe masculin avec un
pourcentage8,57% de I'ensemble de la population et un tauxs6e25% de sexe féminin,
contre seulemert9,55% de notre échantillon déclarent leur satisfactianlp salairdREF
TAB N° 19). En outre, nous avons constaté d’apres les réswltdenus dans le tableau N°20
qgue le salaire n'a jamais satisfait les besoindad@lupart des enseignants de lycée de
BARBACHA et que 63,64% des enquétés confirment linsuffisance de leurisalpour
satisfaire leurs besoins quotidiens et la quasiitétdes enseignants sont mariés avec un
pourcentage d&5% de toute la population, ainsi les enseignantsbatdires déclarent
I'insuffisance de salaire avec un taux 4&67% , comme, on ajoute un taux d60% qui
représente la personne qu’est satisfait en majogité&son salaire REF. TAB.N°20).

Ce qui concerne la prime de rendement, la majatéé enseignants interrogés

affirment l'insuffisance de la prime de rendemewne@ un pourcentage dé38,18%de
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'ensemble de la population, on trouve aussi que daseignants ayant plus de 10ans
d’ancienneté professionnelle au sein de lycée dispre la prime de rendement est
insuffisante a100%. Méme, les enseignants ayant moins delOans ditameié déclarent
I'insuffisance de la prime avec un pourcentagevauie entreé54,55et57,14%qui représente
les classes [1-5ans [et [5-10ans [. Pour les emaetg qui disent que leur prime de rendement
est suffisante sont des effectifs ayant moins déameté au sein de lycée avec un
pourcentage qui varie ent@,86% et45,45% des enseignants enqué{BEF. TAB. N° 22).

Les résultats auxquels on a aboutipeut conclure que les enseignants de lycée de
Barbacha sont démotivés par les conditions physigeetravail, le fait que la majorité n’est
pas satisfaite de leur salaire et leur prime ddesrent ainsi, les situations ergonomiques de
travail sont défavorables. D’aprés les données rgiodéveloppées précédemment, nous
pouvons dire que les conditions physiques de trakaais cet établissement ont un impact sur

la motivation des enseignants ce qui confirme noteeniere hypothese.

b- La vérification de la deuxieme hypothése :

Concernant la deuxieme hypothése qui porte « I'chukes conditions morales de
travail sur la motivation des enseignants du semioad et d’aprés I'analyse des données
présentées dans les tableaux précédant, on est amésumer les points suivants :

La plupart des enseignants du lycée de Barbachardgtla bonne et la moyenne
communication au sein de I'établissement, ce cgniie le bon sens de cette derniere. En
outre, on trouve la présence des relations hursalhme maniéere forte dans ce lycée, le fait
que la quasi-totalité des enseignants ont une borlagion avec leurs éleve@REF.
TAB.N°26). Le plus important c’est que les relations quidgeoulent entre les collegues
enseignants sont plus élevés avec un tauX7dé3% de la population, contre seulement une
personne qui n'a aucune relation avec leurs colegie travailREF. TAB. N° 27). On
n'oublie pas la relation qui lie I'enseignant awan directeur, d’'une maniéere plus précise la
guasi-totalité des enseignants ont en relation &veéirectrice de lycée avec un pourcentage
de84,09% des enquétédREF. TAB. N°28). On déduit que les bonnes relations dans le lycée
de BARBACHA influencent beaucoup la motivation desseignants secondaires et ces
relations qui les aident a rester malgré les maagasituations vécues. Ce qu’on constate

aussi que la plupart des enseignants affirmentajteconnaissance au travail a un impact sur
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le rendement avec un pourcentag& 8% de toute la population et on trouve que les affect
ayant plus de 10ans d'ancienneté assurent I'impacteconnaissance sur le rendement
pédagogique avec un taux t18@0% de I'échantillon(REF. TAB. N°31). Donc, on déduit
que la reconnaissance a touché les classes ayastdpl 10ans d’ancienneté au sein de
I'établissement que les enseignants ayant moinganete.

Outre, la plupart de personnel enseignant désioennaitre leurs efforts fournis dans
la salle avec un pourcentaged®97% des effectifYREF. TAB. N°33). Ce qui concerne les
facteurs qui motivent plus les enseignants de lyogea remarqué que la quasi-totalité choisi
I'amour de métier comme le facteur le plus motivaregc un taux dB3,62% qui suit apres le
salaire, les relations interpersonnelles et legditons morales de travajREF. TAB. N°
34). Alors on déduit que I'amour de métier est letdac le plus motivant pour que
'enseignant reste dans cette fonction malgré uifisance de salaire et le manque des
moyens pédagogiques nécessaires. Il nous resterfged point qui explique l'avis des
enseignants sur ce théme et on a constaté queaki-tgtalité des enseignants déclarent
I'importance de notre theme étudié car, il touahsr Imotivation et les conditions de travail
dans le milieu professionn@REF. TAB. N° 35).

Enfin, et d’aprées les données développées precédamihconvient de dire que les
conditions morales de travail au sein de lycée ddbd@cha font partie de la motivation des

enseignants du lycée, ce qui affirment la deuxibgpothése de notre recherche.
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Conclusion

Conclusion :

Les ressources humaines, notamment le personneigaast sont tout a fait
important dans le secteur éducatif, ce qu’on deetque la motivation des enseignants dans
le milieu professionnel doit étre mesurée. De nranggnificative, la réussite scolaire, la
performance des enseignants et la bonne qualittseignement dépendent des meilleures
conditions de travail qui donnent au personnelignsat I'envie et la volonté d’effectuer son
travail. Cependant, les résultats obtenus dang moifuéte au sein de lycée de BENYAHIA
M AMEZIANE de BARBACHA, nous ont poussés & comprentir réalité des conditions
de travail dans cet établissement. Alors cette eétunlus permettra de découvrir plusieurs
manques qui agissent négativement sur la motivagsrenseignants dans leur travail.

D’'une maniere générale, les enseignants sont égatedémotivés vis-a-vis les
conditions de travail soit les conditions physigtelfes que l'insatisfaction des enseignants
par le salaire et leur prime de rendement, soitggconditions morales de travail : comme le
besoin des enseignants a la reconnaissance ai pasgue reconnaitre 'enseignant dans
son travail c’'est chercher d’avoir un rendementagédique positif et une bonne qualité
d’enseignement.

De ce fait, nous sommes arriveés a conclure que dévation dans le contexte
scolaire est un état dynamique qui améliore lagperance, I'apprentissage et la qualité
d’enseignement. Comme on a compris que les conditie travail restent et resteront
I'élément principal dans le milieu professionneljet donnent le courage aux employés de
continuer et d’améliorer leur travail, donc ellpggsentent une grande influence sur la

motivation des travailleurs.

Nous pouvons, penser en tenant compte des résudtdasprésente recherche que
beaucoup de difficultés que connait I'école aujthurdsont la conséquence de la

démotivation des enseignants par les conditiorisadail.
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Annexe N°01 :L’organigramme du lycée BENYAHIA M ®® AMEZIANE de

Barbacha

Directeur

Secrétariat

Consultant

d’orientation scolaire

Directeur des
études

Surveillant général

Gestionnaire

Agent de service

d’intendant

Adjoints d’éducation

Magasinier

Infirmerie
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Annexe N°02: Questionnaire sur théme :

L’'impact des conditions de travail sur la motivation des
enseignants du secondaire

Cas pratigue : lycée Benyahia Mohend Ameziane, (BARBACHA)

Réalisé par BAOUCHE NOURA

Monsieur ,madame et mademoisellnsde cadre de la préparation de mémoire de
fin de cycle de theme « I'impact des conditiongrdegail sur la motivation des enseignants
du secondaire », nous vous prions de bien voutpiomdre objectivement a notre
guestionnaire afin de collecter et de réunir lesnge@s nécessaires pour la réalisation de cette
étude ,sachant que cette enquéte est réservédapifins scientifiques et nous vous
remercions d’'avance pour cette participation emmépnt aux questions .

Année Universitaire :
2012-2013
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Répondez aux questions suivantes :

I. Données personnelles :

1-Sexe :

a- Femme |:| b- Hommei:|

2- Age:
a- [20-30 ans] ] b- [30-40ans] [ |
c- [40-50ans] ] d- [50ans etpl[ |
3- Situation familiale :

a- Célibataire
b- Marie
c- Divorcé

4- Dipldome obtenu :

c- Bac+bans |:|
d- Autre [ ]

a- Bac+3ans
b- Bac+4ans

L0 DL

6- Niveau enseigne :

a- 1AS

_

b- 2AS[ ] c- 3AS [ ]
7- Etes-vous ?

a- Titulaire l:l - lStagiairel:I c- VacataiCI
8- Ancienneté professionnelle au seinde lycée...................cc.ee. ans.

Il. Hypothese 1 I'impact des conditions physiques de travail sur lanotivation des
enseignants du lycée.

9- Comment trouvez-vous votre poste de travail ?
a- motivant b- démotivan|

[ ] ]

10-Avez-vous un bureau informatisé ?

a- oui [ ] b- non [__]
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11-Etes-vous exposés a des risques dans votre triaPa
a- oui [ ] b- non[ ]
Si oui, lesquels ?

12-Est ce que le nombre d’effectif dans la classews géne a effectuer votre métier ?

a- oui [ ] b- non [ |

Si oui, Combien d’éléves voulez vous enseigner thankkasse ?

13- Comment souhaitez-voute climat de la classe ?

14-Est ce que le salaire vous motive ?
a- oui [ ] b- non [ ]
15-Etes-vous satisfaites de votre salaire de base ?
a- oui [ ] b- non|[ |
16-A quel point votre salaire satisfait vos besoin®
a- un peu [ ] b- irfmsnt [ | c- en maiéri [ ]
17-Est ce que votre effort fourni est equitable aotre salaire ?
a- oui I:I b- non |:|
18-Votre prime de rendement vous parait-il ?
a- suffisant |:| b- insuffisan1|:|

19-Donnez-vous des cours de soutien ?

a- oui |:| b- non|:|
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Si oui, est-ce que les raison sont :
a- linsuffisance de revenu | | b- pour épanouirl:l

¢ - avoir plus de compétencel | d- autre [ ]

II. Hypothése 2 I'impact des conditions morales de travail sur la rotivation des
enseignants du lycée.

20- Comment jugez-vous la communication au sein détablissement ?

a- bonne |:| moyennel:| Cc- mauv4:|

21-Quels sont les moyens de communication que vautgisez pour avoir I'information ?

a- laffichage |:| céunion |:| e- autrl:| ............
b- note de service [ ] d- pélind |

22- Quel genre de relation avez-vous entre éléevedgve/enseignant) ?
a- bonne |:| lassez bonne|:| c- pas deimel|:|
23- Existe-elle une relation entre collégues ?
a- oui |:| b- noi:|

Si non, quel est la raison ?

24- Y-a-il une bonne relation avec votre directaurice) ?

a- oui |:| b- non |:|
25- Etes-vous reconnus dans votre travail ?

a- oui [ ] b- no___|

26-Est-ce que votre établissement a organiser desifnées de remerciement pour les
enseignants a leurs efforts effectuent pendant I'ar¢e scolaire ?

a- oui [ ] b- non | |

27- La reconnaissance a un impact sur le rendemeft

a- Oui |:| b- non |:|
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28-Avez-vous un bon statut dans le milieu professioel (établissement) ?

a- ou ] - nof ]
29-A votre avis, quelle est la reconnaissance qubws motive plus ?

a- la reconnaissance des compétences I:I
b- la reconnaissance des expériences professionpelsgdées I:I
c- la reconnaissance des efforts fournis dans Iae:lassl:|

d- autre
[ ]

30-Quels sont les facteurs qui vous motivent plusads votre poste d’enseignement ?
a- le salaire [ ] d- les relations interpemselles |
b- amour de métier [ ] e- le climat physique devail [ |
c- les conditions morales de travaii:|

31- Donnez- nous votre commentaire sur ce théme (ract des conditions de travail sur
la motivation des enseignants du lycée) ?

Merci



