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 L'6tude rapport6e dans cet article a cherch6 ' explorer l'application de la th6orie des
 caract6ristiques des emplois Il'6tude de la motivation des enseignants. L'instrument
 de mesure propose par les auteurs de la th6orie a &t6 administr6 a un &chantillon
 volontaire d'enseignants du Nouveau-Brunswick. L'analyse de la variance a ete
 utilis6e afin de determiner s'il y avait des diff6rences significatives entre les moyennes
 obtenues par les r6pondants regroup6s selon l'ordre d'enseignement, les ann6es
 d'exp6rience et l'age. Des differences significatives ont ete constat6es pour plusieurs
 dimensions de l'emploi d'enseignant. Les r6sultats de cette 6tude permettent de
 conclure que la theorie des caract6ristiques des emplois est possiblement applicable
 en education et qu'elle offre une nouvelle perspective pour l'6tude de la motivation
 des enseignants.

 As a test of the applicability of Job Characteristics Theory in assessing teacher
 motivation, the creators of the theory invited a sample of New Brunswick teachers to
 respond to a '"Job Diagnostic Survey. "Analysis ofvariance determined the significance
 of differences between mean responses when teachers were grouped according to
 their level of teaching, years of experience, and age. Significant differences were
 found on several important dimensions of teaching as ajob. These findings suggest
 that the Job Characteristics Theory may be applicable to education and that it offers
 a new perspective for studies of teacher motivation.

 La connaissance des raisons susceptibles d'expliquer les comportements des
 enseignants est importante pour les gestionnaires de l'education qui veulent
 faire face d'une fa;on adequate aux defis et aux problimes rencontr6s en
 education. Les gestionnaires se demandent souvent pourquoi les enseig-
 nants se comportent de telle ou telle fa;on. Pourquoi certains d'entre eux
 persistent-ils au travail sans jamais s'absenter tandis que d'autres ont des
 comportements moins constants? Pourquoi certains ont-ils toujours ten-
 dance a viter le moindre effort supplementaire tandis que d'autres accep-
 tent fr6quemment de consacrer plus de temps a leurs taches? De telles
 questions, de la part des gestionnaires, relevent du domaine fascinant et
 complexe de la motivation.

 Les principes de la motivation au travail ont fait l'objet d'etudes dans le
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 FIGURE 1

 Le moddle relatif aux caracteristiques des emplois

 domaine industriel depuis les annees 1930 lorsque des chercheurs ont
 constate et cru que la motivation pouvait avoir un effet sur la productivite
 (Steers & Porter, 1975). En depit de tous les developpements conceptuels et,
 dans certains cas, methodologiques, les recherches en administration sco-
 laire demeurent encore dominees par les theories de la motivation au travail
 formulees dans les annees 1950 (Miskel, 1982). Parmi les nouvelles theories
 de la motivation, celle des caracteristiques des emplois nous semble suscep-
 tible d'apporter un meilleur eclairage sur la motivation des enseignants. Cet
 article explore donc la possibilite que cette theorie puisse convenir au milieu
 de l'Yducation.

 LA THIORIE DES CARACTERISTIQUES DES EMPLOIS

 Au cours des annees 1970 et 1980, la theorie des caracteristiques des emplois
 a domine le domaine de la structuration des emplois. Elle a l'avantage de
 combiner et d'unifier les anciennes theories relatives a la motivation. Hack-

 man et Oldham (1976) ont formellement enonce cette theorie pour la
 premiere fois en 1976. Elle atteint toute sa maturite a l'occasion de son
 explication et de son application fournies par les auteurs eux-memes dans
 leur volume portant sur la restructuration des emplois (Hackman & Oldham,
 1980). La theorie pretend que les emplois doivent posseder certaines car-
 acteristiques qui soient de nature a creer les conditions qui susciteront une
 plus grande motivation, une plus grande satisfaction et, par l1, un rendement
 plus eleve.
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 Selon les auteurs, trois conditions de base suscitent la motivation au travail

 (voir figure 1). En premier lieu, le travail qu'une personne accomplit doit
 etre valorisant, c'est-a-dire avoir un sens pour elle et lui offrir des defis. Celle-
 ci doit, en deuxieme lieu, se sentir personnellement responsable des resultats
 de son travail. Enfin, une personne doit connaitre les resultats de son travail,
 c'est-a-dire constamment savoir si elle accomplit son travail efficacement. Il
 semble necessaire que ces trois conditions, que les auteurs appellent etats
 psychologiques, soient toujours presentes pour que la motivation au travail
 se maintienne et se developpe (Hackman & Oldham, 1980, p. 73).
 Hackman et Oldham pretendent que des caract6ristiques de l'emploi

 correspondent a chacun de ces &tats psychologiques. La variete des habiletes
 d'une personne, son identification ' la tiche et la signification de cette tiche
 pour celle-ci sont des caracteristiques necessaires pour qu'une personne
 pernoive son travail comme valorisant (voir figure 1). L'autonomie dans
 l'accomplissement du travail est aussi une caracteristique importante de
 1'emploi afin qu'une personne se sente responsable du travail a accomplir.
 Enfin, la personne doit recevoir un feedback au sujet des resultats de son
 travail. Selon Hackman et Oldham (1980), la presence simultan&e de ces
 caracteristiques produit un "R6sultat de motivation potentielle" (RMP) qui
 est calcule de la fagon suivante:

 Rotsutivatdeon Variet~ Identification Signification Feedback
 motivation = des + a la + de la x Autonomie x de
 potentielle Lhabilet4s tache tiche l'emploi
 Toujours selon Hackman et Oldham, lorsque les resultats obtenus pour

 l'autonomie et le feedback se rapprochent de zero, le RMP se rapprochera
 egalement de zero. Pour qu'un RMP soit elev6, un emploi doit obtenir un
 resultat eleve pour au moins l'une des trois premieres caract6ristiques de
 l'emploi. Par contre, un resultat moins elev6 pour l'une de ces trois ca-
 racteristiques ne peut compromettre serieusement le resultat global du RMP.
 Le RMP reflete donc la possibilite" qu'un emploi maintienne chez un employe
 une motivation intrinseque satisfaisante.

 Selon la theorie d'Hackman et Oldham, le besoin de croissance d'un
 individu influencera sa fawon de reagir vis-A-vis son emploi. Cette influence

 se fera sentir a deux endroits dans le moddle presente a la figure 1. D'abord,
 entre les caracteristiques de l'emploi et les etats psychologiques, puis, entre
 les &tats psychologiques et la motivation intrinse'que. Ainsi, les gens qui
 posse'dent un grand besoin de croissance individuelle vivront plus in-
 tensement les etats psychologiques; leur emploi aura alors un resultat de
 motivation potentielle dleve. De meme, ils repondront d'une fa;on plus
 positive a la presence des &tats psychologiques dans leur emploi. Les auteurs
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 nuancent leur moddle en inserant l'influence de trois variables moderatrices,
 a savoir les connaissances et les habiletes individuelles, le besoin de crois-

 sance personnelle et la satisfaction decoulant du contexte.

 APPLICATIONS ET CRITIQUES DE LA THEORIE

 La theorie des caractbristiques des emplois a et4 appliquee et critiquee par
 divers chercheurs. Comme on pouvait s'y attendre, les auteurs memes de la
 theorie, avec d'autres collkgues, ont et6 les premiers a verifier la validite de
 celle-ci. Ainsi, Hackman et Oldham (1975, p. 163) ont verifie leur theorie
 aupres de 658 employes qui occupaient 62 emplois diff6rents dans sept
 organisations differentes. En general, leurs resultats ont revdl que la theorie
 etait valide. Puis, Oldham, Hackman et Pearce (1976) ont verifie aupres de
 242 employes d'une banque qui occupaient 25 emplois diff~rents que le
 besoin de croissance personnelle avait un effet moderateur sur les caracteris-
 tiques de l'emploi. Hackman, Pearce et Wolfe (1978), pour leur part, ont
 constate qu'un changement de la motivation potentielle d'un emploi con-
 duit a des changements de la motivation intrinseque et a un accroissement
 de la satisfaction au travail.

 D'autres auteurs ont voulu verifier la validite de cette theorie. Champoux
 (1980), par exemple, a observe aupres de trois echantillons d'employes que
 l'effet moderateur du besoin de croissance personnelle variait pour chacun
 des groupes etudies par rapport a des etats psychologiques differents. Cet
 auteur a egalement constate une relation curviligne entre la somme des
 caracteristiques des emplois (appelee l'etendue de l'emploi par Champoux)
 et les etats psychologiques. Arnold et House (1980) ont confirme que la
 motivation intrinseque est fonction de la presence des trois etats psycholo-
 giques contenus dans la theorie. Ils ont aussi constate l'effet moderateur,
 quoique faible, du besoin de croissance personnelle sur la relation entre les
 caracteristiques de l'emploi et les etats psychologiques eprouves par l'em-
 ploye.

 Certaines critiques ont evidemment et6 exprimees il'endroit de la theorie.
 Par exemple, on reproche ia la theorie de ne pas mener ia la clarification des
 relations entre les proprietes objectives des emplois et les perceptions de ces
 propriet&s de la part des employes. Ainsi, O'Reilly, Parlette et Bloom (1980,
 p. 127) ont note que les perceptions d'un individu concernant les caract~ris-
 tiques de son emploi varient selon son cadre de reference personnel. De
 meme, Adler, Skov et Salvemini (1985) ont souligne que les caracteristiques
 d'un emploi peuvent tre en partie un resultat plut6t qu'une cause des 6tats
 psychologiques. Roberts et Glick (1981) ont probablement ete ceux qui ont
 le plus fortement critique la theorie des caracteristiques des emplois et les
 recherches empiriques qu'elle a suscit~es. Ils concluent notamment que les
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 influences sociales et situationnelles sur la perception que les individus ont
 de leur emploi sont suggerees par la theorie, mais qu'elles ne sont pas
 suffisamment specifices (p. 196). Ils ajoutent que, de toute fa;on, tres peu de
 progres a ete accompli depuis la formulation de la theorie (p. 209).
 En education, Sergiovanni et Carver (1980, p. 126), Miskel (1982, p. 79)

 ainsi que Barnab6 (1987, p. 331) sont les seuls auteurs, a notre connaissance,
 a avoir pr6sent6 et comment6 la theorie des caracteristiques des emplois de
 Hackman et Oldham. Miskel (1982, p. 79) n'a trouv6 aucune etude en
 education qui avait tente de verifier cette theorie. Par contre, Erlandson et
 Pastor (1981), sans avoir tent6 de verifier la theorie comme telle, semblent
 etre les premiers ' avoir utilise une partie de l'instrument de Hackman et
 Oldham aupres de 150 enseignants du secondaire de 10 commissions
 scolaires diff6rentes. A ce jour, il ne semble donc pas que la theorie des
 caract6ristiques des emplois ait 6t6 v6rifi6e dans le domaine de l'6ducation.
 L'6tude rapport6e dans cet article ne constitue pas une verification de cette
 theorie mais plut6t une premiere exploration afin de savoir si elle est
 applicable en education.

 ECHANTILLON

 L'etude a et6 menee aupres d'un echantillon volontaire de 121 sujets
 membres de l'Association des enseignantes et enseignants francophones du
 Nouveau-Brunswick, Cercle 41 de Bathurst. Les questionnaires ont ete
 expedies aux repondants et retournes a l'auteur par l'intermediaire de cette
 Association. L'6chantillon se compose de 78 femmes et de 43 hommes qui se
 repartissent a peu pres egalement entre les ordres elementaire et secondaire.
 Quatre-vingt-un pour cent des enseignants ont plus de neuf annees d'experi-
 ence tandis que 12,4% d'entre eux en ont plus de 25. Soixante-deux pour
 cent ont entre 20 et 39 ans tandis que 38% ont entre 40 et 50 ans.

 INSTRUMENT DE MESURE

 Nous avons utilise, pour cette etude, le Job Diagnostic Survey (JDS) mis au
 point par Hackman et Oldham (1975) puisqu'il represente l'instrument de
 mesure propose par les auteurs memes de la theorie des caracteristiques des
 emplois. Cet instrument permet de mesurer les caracteristiques objectives
 d'un emploi, les reactions personnelles des repondants face a celui-ci et
 jusqu'd quel point ils sont disposes repondre positivement a une tAche
 enrichie (Turcotte, 1982, p. 26). La majorite des items du questionnaire
 demandent au repondant d'indiquer ses reactions sur une echelle allant de
 1 (la plus faible) a 7 (la plus forte). Le resultat de la motivation potentielle
 d'un emploi va de 1 a 343. En tout, I'instrument mesure 21 dimensions d'un
 emploi dont 19 font partie de notre analyse.
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 Comme nous l'avons vu, Hackman et Oldham (1976, p. 163) ont verifie la
 validite de l'instrument aupries de 658 employes qui occupaient 62 emplois
 differents dans sept organisations differentes. Les coefficients de consistance
 interne des sous-echelles, tels que rapportes par les auteurs, s'echelonnent de
 0,88 ' 0,56 et ces derniers affirment que la valeur discriminante des items est
 satisfaisante (p. 164). Les chercheurs qui ont tente de verifier la validite de
 l'instrument a la suite de Hackman et Oldham en sont arrives a des conclu-

 sions partagees. I1 est toutefois interessant de noter que ceux qui l'ont fait
 apres 1980 arrivent a peu pres tous a la conclusion que l'instrument possiede
 une valeur psychometrique adequate.

 ANALYSE DES DONNEES

 Le tableau 1 presente la moyenne et l'cart-type pour chacune des dimen-
 sions mesurees par le Job Diagnostic Survey de Hackman et Oldham pour
 l'ensemble des enseignants. Les auteurs de la theorie ont etabli des normes
 pour chacune des dimensions du JDS obtenues aupres de 6930 employes
 representant divers emplois et oeuvrant au sein de 56 organisations differen-
 tes. La norme fournie au tableau 1 et qui sert de point de comparaison est
 celle obtenue pour la categorie d'emploi de professionnel. L'emploi de
 professionnel est le seul emploi identifie par les auteurs de la theorie qui
 s'approchait suffisamment de celui d'enseignant pour nous servir de point
 de comparaison. L'evaluation de la tache des enseignants pour l'ensemble
 des repondants revele que, dans le cas de 11 dimensions, la moyenne des
 repondants est legerement plus faible que la norme, avec des ecarts-types a
 peu pres similaires. Compte tenu que la moyenne des repondants est egale
 a celle de la norme dans le cas de quatre dimensions, l'echantillon obtient
 une moyenne plus elevee que celle de la norme pour quatre dimensions.

 Les moyennes plus faibles que la norme obtenues par l'ensemble des
 repondants concernent cinq caracteristiques de l'emploi; ce qui explique les
 deux autres moyennes faibles sur deux resultantes au travail. 11 n'est donc pas
 surprenant que les resultats de la motivation intrinseque de meme que ceux
 du besoin de croissance personnelle soient egalement plus faibles que la
 norme fournie par les auteurs de la theorie. D'apres ces resultats globaux,
 l'emploi d'enseignant n'est guere motivant pour les sujets de notre etude
 puisque le resultat de la motivation potentielle (RMP) n'est que de 125
 comparativement a la norme de 154.

 A partir de ces resultats globaux, nous avons fait une analyse de variance
 de chacune des dimensions mesurees par l'instrument en regroupant les
 repondants selon l'ordre d'enseignement, les annees d'experience et l'ige.
 L'analyse de variance fut utilisee afin de determiner s'il y avait des differences
 significatives entre les moyennes obtenues par chacun des groupes. Cette
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 TABLEAU 1

 Moyennes et ecart-types des scores obtenus par les enseignants pour les dimensions de leur emploi

 Enseignants Norme

 Ecart- Ecart-

 Dimensions de 1'emploi N Moyenne type Moyenne type

 Variete des habiletes 120 5,1 1,0 5,4 1,0

 Identification A la tache 120 4,6 1,1 5,1 1,2
 Signification de la tache 121 5,9 0,9 5,6 0,9
 Autonomie 121 4,9 1,0 5,4 1,0
 Feedback de l'emploi 121 4,5 1,0 5,1 1,1
 Feedback des superieurs et
 des colli gues 121 3,5 1,3 4,2 1,4

 Relations avec les autres 121 5,8 0,9 5,8 0,9
 Sentiment d'un travail

 valorisant 121 5,4 0,9 5,4 0,8
 Sentiment de responsabilite
 a l' gard de leur travail 120 5,1 0,8 5,8 0,7

 Connaissance des resultats

 de leur travail 119 4,6 0,9 5,0 0,9
 Satisfaction generale 120 4,9 0,8 4,9 0,9
 Motivation intrinseque 119 5,3 0,6 5,8 0,6
 Satisfaction vis-a-vis la

 croissance personnelle 118 5,4 0,8 5,1 1,1
 Satisfaction A l'gard de
 la securite d'emploi 118 4,9 1,5 5,0 1,2

 Satisfaction A l'gard du
 salaire 117 5,3 1,2 4,4 1,5
 Satisfaction vis-a-vis les
 colliegues 118 5,6 0,7 5,5 0,8

 Satisfaction vis-i-vis les
 superieurs 119 4,9 1,2 4,9 1,3

 Besoin de croissance

 personnelle 118 4,2 0,6 5,6 0,5
 Resultat de motivation

 potentielle 119 125,3 47,5 154,0 55,0
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 TABLEAU 2

 Analyse de variance des moyennes obtenues pour certaines dimensions de l'emploi par les
 enseignants du primaire et du secondaire

 Primaire Secondaire

 Ecart- Eca rt-

 Dimensions de l'emploi N Moyenne type N Moyenne type

 Signification de la tache 59 6,2 0,74 59 5,7 1,()

 p<,01
 Feedback des superieurs
 et des colli gues 59 3,7 1,3 59 3,2 1,3

 I I

 p <,05
 Sentiment d'un travail

 valorisant 59 5,6 0,96 59 5,2 0,84
 I I

 p< ,05
 Satisfaction gendrale 58 5,1 0,77 59 4,7 0,85

 I I

 p< ,01
 Motivation intrinseque 58 5,5 0,62 58 5,2 0,56

 p<,01
 Satisfaction vis-a-vis les

 superieurs 58 5,2 1,1 58 4,7 1,3
 I I

 p<,01
 Besoin de croissance

 personnelle 57 4,0 0,58 58 4,5 0,65
 I <

 p <,001

 analyse nous a permis de juger des resultats de chacun des groupes par
 rapport a chacune des dimensions de l'emploi. Seules les dimensions pour
 lesquelles nous avons trouve des differences significatives sont presentees
 aux tableaux 2 et 3.

 Les resultats montrent que les enseignants du primaire obtiennent des
 moyennes significativement plus elevees que celles qu'obtiennent les ensei-
 gnants du secondaire pour six caracteristiques de l'emploi (tableau 2). Les
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 TABLEAU 3

 Analyse de variance des moyennes obtenues pour certaines dimensions de l'emploi selon l'dge
 des enseignants

 Groupes d'dge

 20-29 30-39 40-49 50 et plus

 Dimensions de l'emploi N Moy. e.t. N Moy. .t. N Moy. e.t. N Moy. e.t.

 Feedback des 15 3,2 1,2 59 3,4 1,3 29 3,4 1,0 16 4,2 1,5
 superieurs et I I
 des collkgues p < ,05

 p < ,05

 p <,05

 Connaissance des 15 4,4 1,0 59 4,7 0,91 29 4,1 0,79 16 4,8 1,1
 resultats de I I
 travail p < ,05

 I I
 p <,01

 Satisfaction a 15 2,9 1,8 58 5,0 1,4 29 5,1 1,4 15 5,8 0,77
 l'gard de
 la s6curit6 p < ,001
 d'emploi I

 p <,001

 I I
 p < ,001

 Satisfaction a 15 4,5 1,7 57 5,4 0,98 29 3,3 0,97 15 5,7 0,75
 l'6gard du I I
 salaire p <,05
 I I

 p < ,05
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 enseignants du primaire reconnaissent, plus que ceux du secondaire, que
 leur travail est valorisant. Cela est probablement di^ au fait que les ensei-
 gnants du primaire obtiennent davantage de feedback de leurs superieurs et
 que leur taiche a plus de signification pour eux que pour leurs collegues du
 secondaire. II n'est donc pas surprenant de constater que les enseignants du
 primaire sont plus motives et plus satisfaits que ceux du secondaire. En effet,
 les ecoles primaires sont plus petites que les ecoles secondaires et les contacts
 humains y sont plus nombreux et plus chaleureux. Enfin, le besoin de
 croissance personnelle des enseignants du primaire est significativement
 moins eleve que celui des enseignants du secondaire. Cela signifie que les
 enseignants du primaire accepteraient difficilement que leurs taches soient
 modifices.

 Le tableau 3 presente les resultats obtenus selon l'Fge. L'analyse statistique
 n'a revele des differences significatives entre les groupes d'ige que pour 4
 des 19 dimensions. Les enseignants de plus de 50 ans different de tous les
 autres groupes quant au feedback qu'ils regoivent de leurs superieurs et de
 leurs collkgues. Ils se distinguent aussi des autres groupes, en exceptant les
 plusjeunes, en ce qui concerne la connaissance des r6sultats de leur travail.
 Peut-etre regoivent-ils moins de critiques de la part de leurs sup6rieurs ou de
 la part de leurs collkgues. Par contre, il n'est pas tellement surprenant de
 constater que les repondants les plus jeunes sont insatisfaits 'a l' gard de la
 s&curite de leur emploi puisqu'ils peuvent etre les premiers 'a etre victimes de
 la decroissance des effectifs scolaires. Les enseignants de plus de 50 ans sont
 plus satisfaits de leur salaire que les plus jeunes enseignants.

 C'est en regroupant les repondants selon le nombre d'annees d'experi-
 ence qu'ils avaient dans l'enseignement que nous avons obtenu le plus grand
 nombre de moyennes significatives. Nous avons constate que les repondants
 qui ont entre 9 et 12 ans d'experience s'identifient mieux a leur tache que les
 repondants qui ont entre 21 et 24 ans d'experience tandis que ceux qui ont
 entre 9 et 12 ans d'experience estimentjouir d'une plus grande autonomie
 au travail que ceux qui ont entre 13 et 16 ans d'experience dans l'enseigne-
 ment. Les repondants qui ont le plus d'experience estiment qu'ils recoivent
 plus de feedback de leurs superieurs et de leurs collkgues que ceux qui ont
 entre 5 et 16 ans d'experience. D'autre part, les repondants les moins
 experimentes sont plus insatisfaits de leur salaire que les autres groupes.
 Enfin, les enseignants qui ont entre 9 et 16 annees d'experience ressentent
 un plus grand besoin de croissance personnelle que les moins experimentes
 et que les plus experimentes. Le nombre d'annees d'experience dans
 l'enseignement serait probablement une variable importante a considerer
 lors d'une future restructuration de l'emploi des enseignants.
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 CONCLUSION

 La theorie des caracteristiques des emplois de Hackman et Oldham (1976)
 est une theorie recente de la motivation au travail. Elle integre les composan-
 tes de l'environnement objectifdu travail et l'experience subjective vecue par
 les employes qui, selon les auteurs, expliquent la motivation et la satisfaction
 au travail. Cette theorie a aussi l'avantage de fournir des criteres relativement
 concrets qui servent a modifier un emploi afin de le rendre plus valorisant.
 Pour toutes ces raisons, il nous a semblk qu'il etait important d'explorer la
 possibilite que cette theorie puisse etre applicable en education et offrir un
 meilleur &clairage sur la motivation des enseignants.
 Cette theorie des caracteristiques des emplois semble &tre applicable a

 l'&ducation puisque les resultats obtenus dans notre etude se comparent
 avantageusement a ceux obtenus dans d'autres milieux. Hackman et Oldham
 (1980, p. 317) fournissent des normes pour neuf familles d'emplois. Deux
 emplois seulement pouvaient nous servir de point de comparaison: celui de
 professionnel et l'emploi dans une organisation de services (non identifie
 par les auteurs). Pour notre etude, I'emploi de professionnel a servi de point
 de comparaison.
 Rappelons que nos repondants obtiennent, par rapport a la norme des

 professionnels, des moyennes plus elevees pour quatre dimensions de l'em-
 ploi, des moyennes inf6rieures pour onze dimensions et des moyennes egales
 pour quatre dimensions (voir tableau 1). Si, par contre, l'emploi dans les
 organisations de services nous avait servi de point de comparaison, nos
 repondants auraient obtenu des moyennes plus dlevees pour huit dimen-
 sions de l'emploi, des moyennes inf6rieures pour dix dimensions, des
 moyennes egales pour une seule dimension et un RMP de 152 compare ' 154.
 Dans les deux cas, tous les ecarts des moyennes par rapport ' la norme, qu'ils
 soient positifs ou negatifs, sont minimes.

 En plus d'etre applicable au milieu de l'6ducation, la theorie des caracteris-
 tiques des emplois est une theorie de la motivation du personnel qui apporte
 un &clairage nouveau sur la motivation des enseignants. Selon Steers et
 Porter (1975, p. 553), les variables susceptibles de motiver un employe se
 situent a trois niveaux: au niveau de l'individu, de l'emploi et au niveau de la
 situation du travail ou de l'environnement organisationnel. Or, les theories
 traditionnelles de la motivation ont insiste sur l'un ou l'autre des trois

 niveaux tout en demeurant descriptives et en ne fournissant pas les moyens
 d'intervenir afin de rendre le travail plus motivant. Au contraire, la theorie
 des caracteristiques des emplois met en relief ce qui constitue un travail
 valorisant et permet de mesurer les trois niveaux de motivation mis de l'avant
 par Steers et Porter.
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 Les resultats de notre etude revdlent qu'en general les enseignants du
 Conseil scolaire etudie sont motives et satisfaits. Par contre, leur resultat peu
 'lev' de la motivation potentielle indique que leur emploi n'est pas de nature
 a entretenir leur motivation intrinseique au travail. De plus, les resultats nous
 permettent de deceler les aspects du travail d'un enseignant qui meriteraient
 d'etre amdliores ou changes. On constate, par exemple, que les enseignants
 ne regoivent pas suffisamment de feedback de la part de leurs superieurs et
 de leurs collegues. D'autre part, les resultats mettent en relief les aspects
 positifs du travail des enseignants de ce Conseil scolaire. Ainsi, les ensei-
 gnants ont le sentiment que leur travail est valorisant.
 La theorie des caracteristiques des emplois est une theorie recente de la
 motivation au travail qui permet de decider si un emploi doit etre restructure
 ou non (Hackman & Oldham, 1980, p. 67). La restructuration de l'emploi
 d'enseignant represente un mecanisme important que les gestionnaires
 scolaires peuvent utiliser afin d'accroitre la motivation des enseignants.
 Kasten (1986, p. 282) a d'ailleurs exprim6 recemment son espoir que l'on
 puisse faire appel a la restructuration des emplois afin de changer 1'emploi
 d'enseignant. Au Quebec, selon le Conseil superieur de l'education (1984),
 les enseignants semblent actuellement eprouver de l'insatisfaction vis-a-vis
 leur travail. Cette insatisfaction nous suggere que leur emploi devrait possi-
 blement etre restructure. La theorie des caracteristiques des emplois four-
 nirait, notre avis, des e1ements interessants susceptibles de faciliter cette
 restructuration de l'emploi d'enseignant.
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 In der hier aufgezeigten Studie wurde versucht, die Anwendung der Theorie der
 Dienststellenmerkmale auf die Studie der Lehrermotivation zu untersuchen. Das von

 den Autoren vorgeschlagene MeBinstrument wurde an einer freiwilligen Lehrer-
 gruppe in New Brunswick angewandt. Mit Hilfe der Divergenzanalyse wurden
 Unterschiede zwischen den von den Befragten erhaltenen Durchschnittswerten
 festgestellt. Die Befragten wurden in Gruppen entsprechend ihres Rangs, Unterricht-
 serfahrung und Alter gegliedert. In verschiedenen Dimensionen der Dienststelle
 wurden bedeutende Unterschiede festgestellt. Die Ergebnisse dieser Studie erlauben
 die SchluBfolgerung, daB die Theorie der Dienststellenmerkmale m6glicherweise in
 der Erziehungswissenschaft anwendbar ist und daB sie eine neue Perspektive ffir die
 Untersuchung der Lehrmotivation bietet.

 El estudio que presentamos en este articulo intenta explorar la aplicaci6n de la teoria
 de las caracteristicas de los papeles al estudio de la motivaci6n de los ensefiantes. El
 instrumento de medida propuesto por los autores de la teoria fue administrado a un
 muestrario voluntario de ensefiantes de Nueva Brunswick. El anailisis de la variante se

 utiliz6 con el fin de determinar si habian diferencias significativas entre los medios
 obetenidos por los cuestionados reagrupados segfn el 6rden de ensefianza, los afios
 de experiencia y la edad. Diferencias significativas fueron constatadas para varias
 dimensiones del papel del ensefiante. Los resultados de este estudio permiten
 concluir que la teoria de las caracteristicas de papeles es posiblemente aplicable en
 el campo de la educaci6n y que ofrece una nueva perspectiva para el estudio de la
 motivaci6n de los ensefiantes.

 Clermont Barnab6 est professeur a la Facult6 des sciences de l'6ducation, McGill
 University, 3724, McTavish, Montreal, Quebec, H3A 1Y2.


	Contents
	image 1
	image 2
	image 3
	image 4
	image 5
	image 6
	image 7
	image 8
	image 9
	image 10
	image 11
	image 12
	image 13

	Issue Table of Contents
	Canadian Journal of Education / Revue canadienne de l'education, Vol. 13, No. 3, Summer, 1988
	Front Matter [pp.  i - v]
	Justice and Denominational Schooling [pp.  367 - 383]
	Student Knowledge about Canada: A Hint of Optimism [pp.  384 - 390]
	La théorie des caractéristiques des emplois appliquée à l'étude de la motivation au travail d'enseignants du Nouveau-Brunswick [pp.  391 - 403]
	School Principals and Change Processes in the Secondary School [pp.  404 - 422]
	Vers un système expert en formation de base [pp.  423 - 436]
	Note de recherche / Research Note
	The Effect of Topic Choice on Narrative Writing, Grades 1-6 [pp.  437 - 440]

	
	The Unknown Consequence of Public Support for Private Schools [pp.  441 - 444]
	Public Rights and Private Schools [pp.  445 - 448]

	Recensions / Book Reviews
	untitled [pp.  449 - 450]
	untitled [p.  451]
	untitled [pp.  452 - 454]
	untitled [pp.  454 - 457]
	untitled [pp.  457 - 459]
	untitled [pp.  459 - 462]
	untitled [pp.  462 - 464]




