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Abstract

The management of change has aspects of anticipation with regard to human resources management, and
cannot succeed without a dynamic and lasting evaluation of teachers' perceptions of their quality of
professional life. To this end, it therefore becomes imperative to understand how they perceive their
organizational climate in order to provide answers on the nature and strength of the sources generating
welfare or criticality. Based on this fact, a concept of a barometer of the quality of professional life was
developed, based fundamentally not on the problem of psychological disorders but on the logic of
anticipatory management. Thus, this concept allows on the one hand, to assess the quality of life of teachers
with the aim of increasing their satisfaction and, on the other hand, to feed the thinking of decision-makers in
relation to the management policy of human resources. The design and operationalization of the barometer of
the quality of professional life revolved around two phases: Design of the theoretical framework of the
concept first, and then measurement and management of the quality barometer. The measurements of the
averages of the professional indices of welfare and Criticality show that the variables of the "Management of
human resources" clause have a negative impact on the teaching staff. To be realistic, it is difficult to
introduce mass improvements simultaneously covering all the variables of the perception sphere, so a
selective improvement plan is imposed. This plan aims, the peaks of major criticality, relating to the lack of a
loyal incentive system to motivate and recognize the skills and the capacity of our education system to
develop values. The model of barometer that we have mobilized highlights the strong psycho-social burden
that the education system places on teachers and simultaneously merges four dimensions: managerial,
pedagogical, social and psychological into one, whose purpose is to help decision-makers to identify the

actions to be implemented to improve the quality of life at work.
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Introduction

La qualité de vie au travail englobe une multitude d’aspects, de situations et de facteurs en interaction
permanente, représentant I’ensemble des caractéristiques internes et externes qui définissent le mode de
fonctionnement du macro-processus de I’éducation et de la formation dans lequel s’inscrit le travail des
enseignants. Le personnel en générale agit toujours en fonction d'un objectif a atteindre ou d'une récompense
a retirer, ainsi on pourrait dire que les enseignants motivés démontrent des comportements orientés vers un
but. L’existence d’un climat organisationnel propice permet de développer une culture organisationnelle, ou
les valeurs culturelles et les croyances sont ancrées dans le groupe, et par conséquent la performance du
systeme éducatif est rehaussee.

La stratégie du développement du systeme de I’éducation et de la formation est conditionnée par la prise en
compte du climat organisationnel dans lequel elle évolue, dans la mesure ou elle constitue une voie donnant
sur une nouvelle tendance ayant trait aux relations sociales favorisant la confiance et la fidélisation des
acteurs pédagogiques, notamment les enseignants. Ceci nous incite donc, & soulever les dimensions du
contexte organisationnel du métier d’enseignant en nous focalisant davantage sur les aspects psychosociaux
et organisationnels. Notre principal souci, tout au long de ce papier, est de rechercher & mettre en exergue les
corrélations existantes entre I’aspect perceptif des enseignants et la performance du systéme éducatif. Pour
cela, nous avons procédé a un sondage d’opinions par questionnaire sur la base de la sphére de perception
des enseignants.

La gestion des ressources humaines recouvre I'ensemble des pratiques mises en ceuvre pour administrer,
mobiliser et développer les ressources humaines impliquées dans I'activité d'une organisation. La gestion des
enseignants a connu une amélioration notable évoluant vers une véritable politique de ressources humaines
en vue d’une utilisation plus rationnelle et d’un déploiement plus optimisé. Les responsabilités ou taches que
les enseignants exercent, leurs compétences et niveaux de formation sont déterminants pour la réussite de la
mise en ceuvre de la réforme éducative. Plusieurs mesures institutionnelles ont été prises visant a créer une
nouvelle dynamique pour I’amélioration de la qualité et du rendement du personnel pédagogique, reposant
sur I’amélioration des conditions de travail, la création d’unités d’accueil qui soient capables de répondre
rapidement aux demandes d’information, I’application d’un nouveau statut des personnels de I’éducation et

I’instauration d’un systéme d’ceuvres sociales.

I.  Cadre conceptuel et méthodologique
1. Evaluation des risques psychosociaux
L’ analyse de la cartographie du macro-processus de I’éducation et de la formation a révélé I’existence de 321

variables qui forment la sphere des perceptions des enseignants que nous avons réparties sur 9 clauses, dont
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67 variables sont sujette de la clause de notre étude « Management des ressources humaines » (BOUMAHDI
et al, 2013) [3]. Pour chague question « variable », les modalités de réponse se répartissent en deux temps :
dans un premier temps, les enseignants expriment leur force de satisfaction ou d’insatisfaction et dans un
deuxieme temps, ils estiment leur fréquence d’exposition. Si la force d’exposition permet de collecter un
feed-back unidimensionnel d’une situation donnée, la fréquence d’exposition, quant & elle, permet de

valoriser I’impact du facteur temps dans la perception des variables.
1.1. Evaluation de la force d’exposition

C'est I'estimation quantitative de I'intensité de satisfaction ou d'insatisfaction a I’égard des variables du climat
organisationnel percues par les enseignants. La mesure des perceptions des enseignants est réalisée a l'aide
d'une échelle de LIKERT mixte, bidirectionnelle, symétrique et sans point de neutralité, d’une plage de

pondération allant de -5 & +5 :

Fortement Faiblement Faiblement Fortement
insatisfait insatisfait satisfait satisfait
-5 -1 +1 +5

-4 -3 -2 | | +2 +3 +4

Figure 1: Echelle de mesure de la force d’exposition

1.2. Evaluation de la fréquence d’exposition

L’estimation gquantitative de la fréquence d’exposition aux variables, percues par les enseignants, est réalisée

a l'aide d'une échelle de LIKERT mixte, unidirectionnelle, pondérée de 1 a 3 :

Rarement De temps en temps Toujours
1 2 3
o | |
Une fois par semestre Tous les jours
a une fois par an a toutes les semaines

Une fois par mois

Figure 2: Echelle de mesure de la fréquence d’exposition
1.3. Modele d’évaluation d’une variable

Tout compte fait, deux voies de réponses combinées sont proposées aux répondants, la réponse par un "Oui"

renvoie vers la voie de satisfaction-frégquence, et le "Non" renvoie vers la voie d’insatisfaction-fréquence.
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] Si Non ] Si Oui bien de foi
Variable susceptible de déterminer Evaluez votre degré | Evaluez votre degre Combien de fois avez-
la qua“té de vie professionne”e d’insatisfaction de satisfaction Vvous vecu CeFte S|tua’t|0n
® © ou y avoir pensée
. . PO P . P O O O O O O O O O O O O O
V73 : Votre emploi consolide-t-il votre stabilité sociale ? s5lalala2lal1l213lals 1 2 3

Tableau 1 : Séquence des réponses

Ce type d’échelle produit 30 combinaisons de modalités de réponses possibles, de sorte & dégager les
différents degrés d'opinions sur un sujet aussi épineux tel que I’éducation. Le questionnaire élaboré a été
soumis a un échantillon non probabiliste raisonné de 300 enseignants d’une population mére N=1139, répartis
sur 20 établissements secondaires de I’académie régionale de I’éducation et la formation de Ladyoune sud du

Maroc.

2. Conception des indices psychosociaux

La mesure des perceptions des enseignants de leur climat organisationnel s’opére par I’intermédiaire de deux
paramétres hautement révélateurs : I’indice psychosocial de bien-étre "IPSB" et I’indice psychosocial de
criticité "IPSC" (BOUMAHDI et Al, 2013) [4].

2.1. Conception de I’Indice Psychosocial de Criticité « IPSC »

L’AFNOR (1986) définie la méthode AMDEC" comme étant « une méthode inductive qui permet de réaliser
une analyse qualitative et quantitative de la fiabilité ou de la sécurité d’un systeme » [1]. Selon cette
méthode, I’indice de criticité pour un événement peut étre évalué a partir d’une matrice se limitant & deux

parameétres, ceux de la gravité et de la fréquence d’occurrence des risques :

Indice de criticité = Indice de gravité X Indice d’occurrence de la cause

En s’inspirant de la méthode AMDEC, nous avons pu mettre en lumiére I’indice psychosocial de criticité en
faisant une analogie entre I’indice de gravité et la force d’insatisfaction d’une part, et entre I’indice

d’occurrence de la cause et la fréquence d’exposition d’autre part :

! Analyse des Modes de Défaillance, de leurs Effets et de leur Criticité
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IPSC = force d'insatisfaction X fréquence d'exposition

Cet indice aura comme valeurs bornes :

-15 IPSC ° -1
Valeur maximale Valeur minimale

Figure 3: Bornes des indices psychosociaux de criticité

Un IPSC-15 ; signifie un indice psychosocial de criticité dont la valeur est -15. C’est le produit d’une force
extréme d’insatisfaction égale a -5 et d’une fréquence d’exposition extréme égale a +3. Le signe « - » n’a
pas de signification mathématique, mais plut6t pour distinguer les mesures de criticité de celles du bien-étre.
L’IPSC constitue un indicateur d’alerte sur la vulnérabilité des enseignants aux facteurs de risques
psychosociaux et I’apparition de « gisement de non qualité » en milieu professionnel, ce qui favorise
I’installation de [I’entreprise fantdme. Il faut également souligner que la combinaison d’exigences
contraignantes issues de I’environnement professionnel d’une part, et de ressources personnelles réduites et
exacerbées par une latitude décisionnelle limitée d’autre part, amplifie la vulnérabilité des enseignants au
stress. Dans les publications de I’Organisation mondiale de la santé (GREBOT, 2008), on lit que parmi les
effets du stress sur I’entreprise c’est qu’ils portent « atteinte aux performances et a la productivité, a I’'image

de I’entreprise tant aupres de ses employés qu’a I’extérieur » [10].

3. Conception de I’Indice Psychosocial de Bien-étre « IPSB »

Bien que la notion de bien-étre est complexe et n’est pas chiffrable par précision, elle peut étre définie
comme I’ensemble des variables du climat organisationnel favorables pour I’exécution du métier
d’enseignant dans un environnement saint et productif. Théoriquement, les variables de la sphere de
perception recensées, recouvrent en grande partie les six facteurs clés qui déterminent la qualité de vie au
travail tels qu’ils ont été définis par ’ANACT (WEILL, HEUDE, 2007) [13], a savoir :

— La qualité des relations sociales et de travail ;

— La qualité du contenu du travail ;

— La qualité de I’environnement physique ;

— Laqualité de I’organisation du travail ;

— La possibilité de réalisation et de développement professionnels ;

— La conciliation entre vie au travail et la vie privée.
Partant de Ia, on peut donner une signification au bien-étre au travail en combinant la force de satisfaction a

la fréquence d’exposition, pour définir I’indice psychosocial de bien-étre :
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IPSB= force de satisfaction X fréquence d'exposition

Cet indice aura comme valeurs bornes :

+1 o IPSB - +15 |
Valeur minimale aleur maximale

Figure 4: Bornes des indices psychosociaux de bien-étre

Un IPSB+8, signifie un indice psychosocial de bien étre dont la valeur est +8. C’est le produit d’une force de

satisfaction égale a +4 et d’une fréquence d’exposition égale a +2.

Un IPSB élevé atteste de la dominance d’un climat interne de confort et de sérénité, dont I’'un de ces
principaux traits se manifeste par une diminution du non qualité en milieu professionnel, et des lors, il
favorise la dominance de I’entreprise performante dans laquelle on fait bien du premier coup. La
combinaison de la force de satisfaction a la fréquence de satisfaction permet d’acquérir aux variables de la

sphére de perception un sens bidimensionnel et une logique d’évaluation.

Comme la perception est un processus psychologique qui influence le comportement et que le climat est
essentiellement un phénomene de perception, [...] il est logique de conclure que le climat organisationnel
peut influencer le comportement au travail et de 1, le rendement individuel et organisationnel (ROBERT,

1976) [11]. Les relations causes-effets sont illustrées dans le poster 1 :
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Questions - Variables de la sphere de perception |

Y
SiNON :‘: SiOUl

Iorte e mtu[amon

fQ(IIIQII[Q d'exposition ‘—1
I—'ﬁ |
II’SB

n—

+3

-ﬁr

Impact sur o performance du corps enseignant

Réduction de la non qualte
Y
§ystéme performant

Congu par Abdelasz BOUMAHDI

Poster 1 : Impact des indices de la qualité de vie sur la non-qualité et la performance
Congu par Abdelaziz BOUMAHDI

I.  Cadre pratique
1. Mesure des moyennes des indices psychosociaux pour une variable

Pour un échantillon exécutable de N=181 enseignants, les moyennes des IPSB et IPSC pour une variable
sont calculées par les formules suivantes :
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181

. IPSB
Moyenne des IPSB d'une variable = Somme ETIR
n=1
181
. IPSC
Moyenne des IPSC d’une variable = Somme ETIR

n=1

Les mesures des moyennes des indices psychosociaux de bien étre et de criticité des variables de la clause «

Management des ressources humaines » sont representées dans le tableau 2 :

Moyennes des Moyennes des

Indices Indices
Variable Intitulé de la variable Professionnels de  Professionnels
Bien-étre des de Criticité des

variables : IPB variables :IPC

Les enseignants sont-ils consultés et impliqués dans la prise des

Vas décisions au niveau de I’établissement scolaire ? 2BRE S APE
v Les enseignants sont-ils consultés et impliqués dans la prise des 0.95 431
4 décisions au niveau régional : Académie et délégations ? : :

Votre travail vous permet-il de prendre des décisions de facon
Vis autonome ? S8 AR
Vous arrive-t-il d’avoir des responsabilités pourvues de pouvoirs
Vi décisionnels ? 2,04 3,34
Avez-vous une influence sur la maniére d'exécuter et de planifier vos
Vs taches ? 4,99 -1,69
Le conseil d’académie joue-t-il un réle dans la concrétisation du
Vst management participatif ? 0,97 4,83
v Le réseau local d’éducation et de formation joue-t-il un role dans la 0.92 410
>2 concrétisation du management participatif ? : :
Le conseil de gestion joue-t-il un rdle dans la concrétisation du
Vs3 management participatif ? 1,43 -5,54
v Le conseil pédagogique joue-t-ils un réle dans la concrétisation du 599 310
>4 management participatif ? : :
v Les conseils d’enseignement joue-t-ils un réle dans la concrétisation du 261 275
55 management participatif ? : :
v Les conseils des classes jouent-t-ils un réle dans la concrétisation du 239 452
6 management participatif ? : :
v L'association parents d’éléves joue-t-ils un rdle dans la concrétisation du 118 593
57 management participatif ? : :
v Les besoins en formation sont-ils identifiés pour répondre aux exigences 108 560
8 de concrétisation du plan stratégique et des plans d’amélioration ? ' '
Existe-t-il un plan de formation semestriel ou annuel destiné au
Vso personnel pédagogique ? 118 .99
v Croyez-vous que la qualité des formations est adéquate pour avoir un 338 464
60 impact réel sur les challenges relevés ? : :
Ve, Les aspects de formation, et d’innovation sont-ils évalués par des 0,82 586

indicateurs bien définis ?
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La direction dispose-t-elle d’un systéme d’encouragement loyal pour

Ve reconnaitre et stimuler le perfectionnement des compétences ? e R
v La direction offre-t-elle la latitude au personnel pour mettre a profit son 504 371
63 esprit d’innovation et de créativité ? ’ ’
v Le décloisonnement des services et la collaboration entre personnels 317 411
o4 sont-ils favorisés en vue d’aligner les compétences ? ' '
v Disposez-vous de mesures permettant d'éviter les phénomenes de 154 .8.38
65 monotonie, d'ennui ou de perte de temps ? ’ ’
v La direction dispose-t-elle de processus facilitant les remplacements 195 561
a4 d'enseignants en cas d’absence ? : :
v Existe-t-il une complémentarité entre les compétences individuelles et 135 571
67 collectives du personnel pédagogique au sein de I’établissement ? ' '

Le taux de mobilité des personnels a-t-il un effet positif sur notre
Ves systéme éducatif ? i i Sl il
Vo Organisez-vous des séminaires/ateliers/ forums de discussion ? 0,61 5,14
Organisez-vous des visites & d’autres écoles, centres de recherches
Vo ou gmusées ? s 818
Vo Disposez-vous de bibliothéque pour professeurs ? 0,29 -8,22
vV Disposez-vous de revues scientifiques, technologiques et littéraires dans 0.19 742
2 votre établissement ? ’ ’
Vs Votre emploi consolide-t-il votre stabilité sociale ? 4,45 -3,19
vV Le systéeme d’évaluation des performances est-t-il efficace sur le plan des 0.88 736
4 politiques salariales ? : :
v Le systeme d’évaluation des performances est-il efficace sur le plan 0.61 -8.10
& des systémes de primes ? ’ ’
vV Le systéme d’évaluation des performances est-il efficace sur le plan des 0.63 859
76 avantages sociaux ? : :
Vo Existe-t-il des perspectives de carriére ? 1,51 -5,94
Vg Votre travail vous exige-t-il d’apprendre de nouvelles compétences ? 5,87 -1,09
v Existe-t-il compatibilité entre votre poste et vos qualifications: c.a.d. 403 331
& absence de sous ou de sur-qualification pour le poste ? ’ ’
Vo Votre travail est-il pourvu de reconnaissance sociale ? 2,39 -6,43
v Existe-t-il un rapprochement entre les lieux de décision stratégique et les 0.73 -6.80
81 lieux d’exécution : c.a.d. absence de hiérarchie excessive ? : :
Vs, Votre role est-t-il bien défini ? 3,37 -2,33
Recevez-vous des demandes professionnelles harmonieuses et non
Ves conflictuelles ? P 2,40 -3.86
v Recevez-vous des consignes claires, des lignes de conduite déterminées 189 311
&4 pour I’exécution de votre travail ? ’ ’
En termes de responsabilité individuelle, croyez-vous qu’une erreur
Vs personnelle dans votre travail ne peut pas contribuer & mettre en péril 1,63 -5,18
tout le systéme éducatif ?

v Les attentes pesantes émanant de I’autorité supérieure d’éducation et de 396 500
8 formation et du public vous affectent-elles de fagon positive ? ' '
Vg7 Croyez-vous que notre systeme éducatif cible et développe les valeurs ? 1,25 -8,20
v Croyez-vous que notre systéeme éducatif cible et développe les 195 -6.94
& comportements ? : :
Vio Croyez-vous que notre systéme éducatif cible et développe les modes de 108 6,41

vie ?
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L’évolution de I’écart technologique et scientifique entre les pays du
Vo Nord et ceux du Sud accroit-elle de fagon positive la sensation 2,00 -6,22
d’efficacité de notre systéme éducatif ?

Pensez-vous que quel que soit les problémes d’ordre psychologique qui
vous affectent, wvous étes a I’abri de commettre des erreurs

Var professionnelles et de donner des prestations de qualité médiocres et 2,29 6,10
d’étre moins performant ?

Va2 Votre travail est-il non fiévreux, non agité et non bousculé ? 2,33 -4,06

Vg3 Votre travail est-il facile psychologiquement ? 1,92 -7,27

Vs Votre travail est-il facile physiquement ? 1,59 -5,17
Votre travail est-il non surchargé ? (soit avoir trop de travail, soit qu’il

Ves ot trop difficile) 2,92 4,57

Vg Votre travail est-il créatif ? 2,96 -5,28

Ver Est-ce vrai que vos conditions de travail ne constituent pas une source 2,22 6.22

d'absentéisme ?

Est-ce vrai que vos conditions de travail ne constituent pas une source de
Vg Turn-over: taux de mutation ou taux de démission ou de penser 2,75 -6,35
envisager un départ de retrait anticipé ?

Est-ce vrai que vos conditions de travail ne constituent pas une source de

maladies professionnelles ? 2,14 3,82

V100 L’image de I’école auprés de son environnement vous honore-t-elle ? 1,45 7,93

Des mesures sont-elles mises en place pour assurer la sécurité de
Vio1 I’établissement et garantir que seul le personnel et les apprenants 1,36 -6,90
autorisés aient acces au site ?

Sentez-vous en sécurité au travail « lieux non isolés, présence d’éclairage

Viez adéquat, abondance de moyens de transport.. »? 2t 1
Est-ce que vous étes a I’abri d’harcélement moral de la part des

Vios collégues ? 4,10 -2,36
Est-ce que vous étes a I’abri d’harcélement moral de la part des

Vios apprenants ? 8 e
Est-ce que vous étes a I’abri d’harcélement sexuel de la part des

Vios apprenants ? 7,80 3,22

Vs Sentez-vous respecter de la part des apprenants ? 4.00 -4,28

v Est-ce que vous étes a I’abri des menaces ou des violences physiques de 535 -6.00

107 la part des apprenants ? ’ ’

Est-ce que vous étes a I’abri des violences physiques de la part des

Vios parents d’éléves ? 22 L

V1o Est-ce que vous étes a I’abri des intimidations dans I’établissement ? 3.74 -2.34

V110 Est-ce que vous étes a I’abri du racisme ? 2,43 -4,83

Vi Est-ce que vous étes a I’abri de discrimination en fonction de I’age ? 4,38 -2,36

V112 Est-ce que vous étes a I’abri de discrimination en fonction du sexe ? 4,55 -2,24

Tableau 2 : Mesure des moyennes des indices psychosociaux de bien-étre et de criticité des variables de la clause 111
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Sur la base des moyennes des indices psychosociaux de criticité et de bien-étre calculées on peut tracer le
radar psychosocial de la clause I11, comme le montre la figure 5 :

—0-Moyennes des Indices psychosociaux de bien-étre des variables de la clause 111
——Moyennes des Indices psychosociaux de criticité des variables de la clause 111

Vab

V0o LT AT IS é} v
199 ’33;‘\3?‘ 17 V60
SR 258X " {
V98 a5 REREIKE a9 V0l
Vg7 V62
V96 V63
V% V64
V94 838 V65

4ot
NG
:‘i&*&*’

Figure 5 : Radar psychosocial de criticité et de bien-étre de la clause 111
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Le radar psychosocial laisse apparaitre que I’étendue psychosociale de criticité immerge largement celui du
bien-étre. Donc il est évident de constater que les variables du climat organisationnel de la clause Il :

« Management des ressources humaines » impactent de maniére négative le corps enseignant.

2. Mesure des moyennes des indices psychosociaux pour la clause

Somme des moyennes des IPSC ou IPSB des variables
Nombre des variables de la clause

Moyenne des IPSC ou IPSB de la clause =

Les moyennes des indices psychosociaux de criticité et de bien-étre de la clause 11l : « Management des
ressources humaines » sont respectivement : IPSB= +2,24 Pts et IPSC= -5,04 Pts, avec une distance qualité
de vie: DQV = 7,28 Pts. Ces valeurs peuvent étre localisées sur le barometre psychosocial, comme le

montre le poster 2 :

— DQV = 7,28 Pt§ --eneev ,
IPSC-C =-5,04 PS e —_— IPSB-C = +2,24
A4 VvV
2 Orange 1 Vert2
IPSC -= t lru =0 — :““: e e IPSB
15 0 0 +15
! b |
| F Valeurs minimales |
i . . .
5 Barn nféreirede critidté l«!il&ill!'l!iu!m E
. .
mm&;{l‘lﬂm‘t ........................................ 25 Valeurs niiniiiales) o= s mes e m e s n e e e e S R e Borne supérieare de bien-btre

Poster 2 : Barometre psychosocial de la clause 111
Congu par Abdelaziz BOUMAHDI
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3. Systeme de surveillance

3.1. Tableau de bord

Le barométre psychosocial permet de suivre I’évolution des indices psychosociaux, et les significations
visuelles des zones, auxquelles renvoient les deux valeurs des indices psychosociaux de criticité et de bien-
étre relatives a la clause 11, sont listées dans le tableau de bord de référence 3. Dans notre cas, le systéme
montre un statut non conforme critique, qui nécessite une restructuration partielle de certaines composantes

de la clause I11. Ce barometre psychosocial permet de suivre I’évolution des indices psychosociaux.

Signification visuelle Action 2 Codt des mesures
Zone pour le climat Statut correctives et

e mener A
organisationnel ene préventives

Période de
traitement

L’amélioration

) Parfaite Conforme Consolider et Trés léaer continue est ancrée
Verte niveau 2 optimiser g dans la culture du
systéme
Verte niveau 1 Bonne Conforme Améliorer léger Courte
Orange niveau 1 Douteuse Acceptable Pre""s“'f et Moyen Moyenne
mettre & niveau
Orange ni 2 Mauvaise Non- Corriger Elevé Assez longue
ange niveau conforme g g
Non- Restructurer
- Critique partiellement le lourd Longue
conforme .
systéeme
Non- Restructurer
- Hors controle totalement le Trop lourd Trop longue
conforme

systéme

Tableau 3 : Tableau de bord du barométre psychosocial
Concu par AbdelazizBOUMAHDI

3.2. Limites de surveillance

Afin de concrétiser la notion du radar, nous avons mis en place des limites critiques, d’alertes, et
opérationnelles spécifiques. A cet égard, on « peut choisir une valeur guide de laquelle il faut se rapprocher
en permanence: c’est le "niveau cible™ [...] Pour un contr6le, nous aurons donc ici trois

statuts : " conforme", " acceptable " et "non-conforme . La zone "acceptable " joue un effet régulateur dans
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le flux de production : on voit venir la dérive avant qu’elle ne soit bloguante, de la méme facon que les feux

oranges évitent les freinages intempestifs et des collision » (Genestier, 2002)" [8].

Théoriquement, I’écart entre les indices psychosociaux de bien-étre et de criticité peut atteindre 30 points. A
cet effet, nous avons jugé souhaitable de partitionner le barometre psychosocial en un certain nombre de
zones fonctionnelles, séparées par des limites dont la signification dépend des valeurs des indices
psychosociaux. Cette partition du barométre, qui s'étend sur 30 points, a I’avantage de définir les situations
organisationnelles de fagon précise et tranchante. Les limites critiques et les limites d’alertes sont définies
comme des critéres qui séparent I’acceptable du non-acceptable. Elles représentent les frontiéres qui
permettent de juger si les prestations sont réalisées dans de bonnes conditions ou non. En pratique, les limites
opérationnelles permettent d’intercepter les déviations qui s’annoncent de loin, et par conséquent maintenir

la performance du systéme, donc elles constituent des marges de sécurité avancées.

4. Hiérarchisation des indices psychosociaux

Nos actions d’amélioration du macro-processus de I’éducation et de la formation concernant la clause Il du
climat organisationnel devront fonctionner de maniére a adoucir le barométre de criticité et rehausser celui
du bien-étre. Une chose est sdre, la corrélation entre les deux indices est négative, autrement dit, tout
soulagement de I’IPSC implique spontanément le rehaussement de I’IPSB. Comme on peut le constater sur la
figure 5, la courbe de criticité comporte plusieurs pics psychosociaux de criticité majeure "PCM" dont six
sont les plus marquants et qui se caractérisent par une moyenne de criticité comprise entre [-8 & -9 Pts[. Ce
sont ces pics psychosociaux qui alimentent le barométre psychosocial de criticité, et le poussent par
conséquent vers les zones rouges. Nos actions correctives consistent a intervenir pour soulager le barometre
psychosocial de criticité des variables de la clause selon un ordre décroissant de criticité. Pour cela, un

gradient de priorité est adopté pour instaurer les améliorations prévues, comme le montre le tableau 4 :

Statut Sous niveau Intervalle des Variables Priorité
de criticité valeurs IPSC ciblées d’amélioration

1 [-04&-1Pts [ Aucune -

Orange niveau 2 2 [[1a-2Pts| Vso, Vg -
Zone non conforme Vs V55 Vs Vo
3 -2a -3 Pts ' ' ' '

[ [ V103, V109, Vlll, V112
Mauvaise

Vs, Vg, Vs, V3, V73 V79 Vg3,

4 [-3 a -4 Pts [ V84, Vggv V105, V108
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|| V47, V51, V52, V56, VGO,

5 -4 a -5 Pts 5
[ [ Vs, Vo Vs, Ve, Vazo
V53, V57, V58, V59, VGl,VGG, V67,
1 [-(5a-6Pts[ Ve, V77, Vs, Vgs, Vs, Vg, 4
V102,V104
Rouge niveau 1
2 [-6 3 -7 Pts [ V107, V70, V81, V88, V80, V89, 3
Voo, Vor, Vo7, Vgg, V101
Zone non conforme
. 3 -7a- V72, V74, Vg3 V. 2
Critique [-7a-8Pts| 72, V74, Va3 Voo
4 [-8a-9Pts[ Vo2, Vs, V71, V75, V76, Vg7 1
5 [[94-10Pts [ Aucune
1 [-10 4 -11 Pts [ Aucune -
2 [-114-12 Pts [ Aucune -
Rouge niveau 2 3 [-12a-13 Pts [ Aucune -
4 [-134-14 Pts [ Aucune -
Zone non conforme
5 [-14 & -15 Pts ] Aucune -

Hors controle

Tableau 4 : Hiérarchisation des niveaux d’interventions correctives de la clause 111
Congu par Abdelaziz BOUMAHDI

5. Plan d’amélioration

Pour étre realiste, il est difficile d’introduire des améliorations de masse couvrant d’un seul coup les 67
variables de la clause I, donc un plan d’amélioration sélective est imposé. Ce plan implique des
interventions correctives stratifiées visant dans un premier temps les pics psychosociaux de haute criticité,

tout en respectant I’ordre établit dans le tableau 4.

5.1.Premier niveau d’intervention corrective

Le premier niveau d’intervention corrective vise six pics psychosociaux de criticité majeure a savoir les
variables Ve, Ves, V71, V75, V76 €t Vg7 :

— Variable 62 : La direction dispose-t-elle d’un systéme d’encouragement loyal pour reconnaitre et

stimuler le perfectionnement des compétences ?

Résultat métrique de la Vg, pour un échantillon N=181 : IPSB = +0,49 Pt & IPSC =- 8,92 Pts
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On peut répartir les programmes de développement des compétences des enseignants en deux catégories : les
programmes de perfectionnement qui visent & stimuler la motivation des enseignants et instaurer de bonnes
conditions de travail pour optimiser leur satisfaction ainsi que leur fidélité d’une part, et des programmes
d’investissement stratégique qui ciblent I’amélioration du capital humain pour mieux intégrer les enseignants
dans la vision stratégique d’autre part. Les questionnaires peuvent aider I’autorité pédagogique supérieure a
définir les besoins en matiére de développement personnel, des tendances, des centres d’intérét et des
problémes récurrents pour ainsi mettre en place des programmes spécifiques. Aussi il est possible
d’ameéliorer les conditions de travail et de créer une véritable collaboration au sein du personnel pédagogique

en privilégiant le contact direct, I’écoute et le partage.

Pour BELLENGER et PIGALLET (1996), les programmes stratégiques de développement personnel ont
pour but d’accroitre le capital humain ou d’augmenter la productivité, la capacité d’innovation et les qualités
individuelles [2]. lls n’apparaissent pas comme un colt pour motiver le personnel, mais bien comme un
investissement, dont les résultats dépendent directement des objectifs stratégiques de développement du
systeme. La motivation positive et la motivation négative ont chacune leur efficacité. La sanction peut étre
démotivante pour l'intéressé. Mais, il faut relativiser cette crainte, car elle fait appel au principe de
responsabilité et d'exemplarité. Elle renvoie aussi l'individu au groupe. Ce dernier peut mal vivre des
comportements non sanctionnés quand ils sont hors-jeu. Ce peut étre un facteur de démotivation quand une
absence de sanction traduit de fait un déséquilibre entre celui qui se dévoue et celui qui ne fait rien. Le souci
d'équité doit guider I'administrateur. De ce point de vue, la gestion des ressources humaines doit intégrer
aussi dans sa pratique administrative, la notion de groupe ou d'équipe par la communication et la
transparence. Il est essentiel que I’enseignant ait les informations nécessaires a l'accomplissement de sa
tache, et ait une idée précise de I'évolution et des objectifs du systéme éducatif lui-méme, et de son
environnement. De nos jours, I'abondance d'informations a rendu nécessaire la mise en place de systémes de
gestion de l'information, comme les systémes de Knowledge Management ; par la planification et le contréle

de I'avancement des taches.

La formation est un processus d'acquisition de connaissances qui s'apprécie par son impact sur l'individuel et
I'organisationnel. L'efficacité des actions de formation est, de ce fait, la préoccupation majeure de I’autorité
pédagogique supérieure. Son évaluation s'avere un fondement obligatoire et nécessaire du processus. Dans ce
contexte, se former déclenche une chaine complexe d'acquisition de connaissances, de savoir-faire et de
comportements qui aboutit & la maitrise de compétences transférables vers d’autres secteurs d’activités,

notamment celles qui sont nécessaires dans le travail créateur et productif.
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C'est l'efficacité, c'est-a-dire I'évaluation des bénéfices de la formation, en termes d'utilité et d'atteinte des
objectifs visés, qui semble & la fois importante et difficile. Les organisations sont de plus en plus tenues de
justifier leurs actions de formation aussi bien aux codts qu'a la performance (FAERMAN et BAN, 1993) [7].
Comme tout investissement, la formation doit faire preuve de son efficacité ainsi que de ses aboutissements,
c'est-a-dire de sa rentabilité qualifiable, quantifiable et mesurable. Les sommes investies en formation sont de
plus en plus considérables. Dés lors, la question de I'évaluation s'impose afin de justifier les moyens engagés
et de légitimer les choix des actions de formation (GENEVIEVE et MASINGUE, 1994) [9].

— Variable 76 : Le systeme d’évaluation des performances est-il efficace sur le plan des avantages

sociaux ?

Résultat métrique de la V7 pour un échantillon N=181 : IPSB = +0,63 Pt & IPSC = - 8,59 Pts

— Variable 75 : Le systéme d’évaluation des performances est-il efficace sur le plan des systemes de

primes ?

Résultat métrique de la Vs pour un échantillon N=181 : IPSB = +0,61 Pt & IPSC =- 8,10 Pts

Les avantages sociaux et les primes permettent aux enseignants de vivre sainement et a connaitre un
cheminement professionnel fructueux. Dans les systemes éducatifs évolutifs le rendement, les réalisations et
la contribution du personnel pédagogique au succes des politiques sont récompenseés, et le progrés est
synonyme d’une bonne santé financiére du personnel. Le niveau de salaire et les conditions de travail sont
des atouts importants pour constituer, développer et entretenir un corps enseignant compétent et de qualité.
La rémunération est donc un élément clé pour les décideurs politiques soucieux a la fois de préserver la
qualité de I’enseignement et de maintenir le budget de I’éducation en équilibre. Dans tous les pays de
I’OCDE, I’'une des grandes préoccupations des pouvoirs publics est de faire en sorte qu’il y ait suffisamment
d’enseignants qualifiés. Dans des marchés du travail soumis aux lois de la concurrence, la variation des
salaires entre les catégories d’enseignants et entre les régions pourrait refléter I’importance de I’offre et de la
demande dans ces diverses catégories. Ce n’est pourtant guére le cas dans les pays de I’OCDE, ou il est
d’usage de fixer les salaires des enseignants et de définir leurs conditions de travail a I’échelle nationale. Les
salaires et les conditions de travail sont donc des leviers politiques qui permettent d’influer a la fois sur
I’offre et sur la demande d’enseignants.... En théorie, le systéme de rémunération est attractif s’il prévoit des
primes pour attirer des enseignants hautement qualifiés et améliorer leurs performances et leur satisfaction
professionnelle (OCDE, 2010) [15].
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— Variable 65 : Disposez-vous de mesures permettant d'éviter les phénomenes de monotonie, d'ennui ou

de perte de temps ?

Résultat métrique de la Vgs pour un échantillon N=181: IPSB=+154Pt & IPSC =- 8,38 Pts

Quand un enseignant se trouve enfermé dans une pratique monotone, une formation caduque et déficiente et
un vécu laborieux, il peut devenir sujet & de nombreuses tensions provenant des attentes des familles, des
exigences des institutions scolaires, des devoirs de réajustements aux réformes continues et aux impératifs de
missions plurielles (DEJOURS, 2000) [5]. Le codt psychologique du métier d’enseignant semble trés lourd
et pourrait induire le désir de changer de carriére puisqu’il s'avere étre fortement associées au degré de
satisfaction a I'égard des conditions de travail. Ce colt se manifeste sous forme d'absentéisme, de perte de
productivité, de mobilité, de relations tendues avec collegue et supérieures et de violence en classe. Une
bonne partie des enseignants marocains a jeté I'éponge parce qu'elle croit que le systéme éducatif est stérile
alors que certains maintiennent leur foi et continuent a étre productif malgré tout. Divers programmes
peuvent étre proposes au corps enseignant a pratiquer dans et hors sphére du systéme : Sports, arts martiaux,

centres de documentation et d’information CDI ...

— Variable 71 : Disposez-vous de bibliothéque pour professeurs ?

Résultat métrique de la V7, pour un échantillon N=181 : IPSB =+0,29 Pt & IPSC =- 8,22 Pts

Dans nos écoles, la promotion du volontariat, les initiatives du corps enseignant, la mobilité des éléves et
leurs échanges a travers des événements culturels, des activités sportives et l'insertion sociale des groupes
pour la création d'un meilleur équilibre entre les activités intellectuelles et physiques sont des aspects qui
témoignent de la vivacité de I’espace scolaire. Partant de I, la mise en place de la vie scolaire n’est pas une
exclusivité des autorités pédagogiques supérieure ou régionale, mais elle sollicite aux parties prenantes et les
associations de parents et d'enseignants d’y participer pour garantir le respect des droits et des obligations
des personnes inscrites ou travaillant au sein des établissements scolaires. La qualité de I’éducation passe par
de meilleures conditions matérielles mises a la disposition aussi bien des éleves que du personnel
pédagogique en particulier la bibliotheque. Ces mesures contribuent a élever la qualité de I’enseignement et
donnent un nouveau souffle au rythme scolaire, mais aussi créent des conditions favorables pour

I’apprentissage.
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— Variable 87 : Croyez-vous que notre systeme educatif cible et développe les valeurs ?
Résultat métrique de la Vg; pour un échantillon N=181 : IPSB = +1,25 Pt & IPSC =- 8,20 Pts

L’education aux valeurs est une composante essentielle de I’éducation. Du fait que ce sont les valeurs qui
déterminent, dans une large mesure, les normes, les attitudes et les conduites des individus, leur intérét pour
I’acte pédagogique est primordial (KHZAMI et al ,2012) [12]. Tant que I’institution scolaire tend, non
seulement a instruire, mais aussi a éduquer, les valeurs doivent nécessairement y occuper une place de choix.
Aussi longtemps que I’école cherche, non seulement a qualifier et a former les jeunes mais aussi a en faire
des citoyens pleinement impliqués dans la dynamique de développement social, civique, et politique du pays,

I’éducation aux valeurs s’avere incontournable.
5.2.Deuxiéme niveau d’intervention corrective

Le deuxieme niveau d’intervention corrective visera quatre pics psychosociaux de criticité majeure relatifs
aux variables 100, 72, 74 et 93 :

— Variable 100 : L’image de I’école auprés de son environnement vous honore-t-elle ?
Résultat métrique de la Vg0 pour un échantillon N=181 : IPSB=+1,45Pt & IPSC =-7,93 Pts

Dans une enquéte publiée par le Conseil supérieure d’enseignement, la tendance des réponses recueillies
pour le secondaire a propos de I’image de I’école va plutdt vers la prédominance des avis négatifs
(CSE, 2008) [14]. Les resultats de notre sondage de perceptions confirment ces tendances. En effet
I’évolution de I'image de I'école au cours des dernieres années selon la majorité des interviewés s'avere
toutefois plus dégradée et contrastée. On peut interpréter la détérioration de I’image de I’Ecole marocaine

aux faits suivants :

— Phénomeéne de violence qui ravage nos établissements scolaires et recouvre différentes formes comme
I’intimidation, la menaces, I’agression et le sabotage. Cette montée de violence a contraint I’autorité
pédagogique supérieure, sous la pression des médias et des mouvements pour les droits d’enfant a se
positionner en faveur de I’éléve et @ mettre en place un certain nombre de mesures qui réduisent le
champ d’intervention des enseignants. Alors comment peut-t-on admettre de garder un éléve en classe
en cas de violation extréme du droit de I’enseignant ? les mesures entreprises laissent les éducateurs

relativement démunis face a ce phénomeéne ;
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— Clivage de plus en plus marqué entre secteur public et secteur privé dans le domaine de I’éducation. Au
moment ou I’enseignement public secondaire plonge dans les pédagogies concentrées sur les modeles
transmissifs, avec toutes les difficultés qu’elles génerent pour I’insertion sociale, le secteur privé
s’engage dans la rénovation prodigieuse de ces outils pédagogiques. Constat qui pousse les parents a
chercher davantage d’opportunités pour leurs enfants pour garantir un avenir plus sdr ;

— Le phénomene des cours particuliers est devenu profondément ancré dans la société ou les offres
répondent aux besoins des éléves de tous niveaux. S’il s’agit du souhait des parents ; les cours
particuliers peuvent étre une bonne chose puisqu’ils aident les éléves les plus faibles a rattraper leur
retard, et les éléves les plus forts a se perfectionner a condition qu’ils soient soumis a des parties tiers
comme les organismes de lauréats par exemple. Aussi on peut méme agir a I’intérieur de I’école en
opérationnalisant le bureau de soutien scolaire. Le manque de dévouement qui ternit une partie du corps
enseignant se manifeste par des apprentissages parcimonieux et une sélectivité odieuse dans I’exécution
des programmes scolaires pour les accomplir ailleurs. Face & ces dérives mercantiles, la procédure
disciplinaire est impérative ;

— Les comportements hostiles des médias qui ménent des préjugés contre les enseignants et remettent en

question leurs valeurs et leurs mission noble, et adoptent tout ce qui nuit a I’image de I’enseignants.

Maintenir et de défendre I’image et les acquis de I'héritage historique de I'Ecole publique marocaine implique

la détermination de tous les intervenants pour consolider les valeurs sociales.

— Variable 72 : Disposez-vous de revues scientifiques, technologiques et littéraires dans votre

établissement ?
Résultat métrique de la V7, pour un échantillon N=181 : IPSB = +0,19 Pt & IPSC =-7,42 Pts

Les publications scientifiques, techniques et littéraires expriment la vivacité et le dynamisme des systémes
éducatifs dont il faut préter une attention particuliere et promouvoir en permanence. Ces formes de
communications choisies par les enseignants chercheurs ont pour fonction de faire connaitre des travaux de
recherche originaux, et de contribuer ainsi aux débats scientifiques entre spécialistes. Alors comment cultiver
la vivacité de I’Ecole marocaine si nos chercheurs, pour se confronter & la communauté scientifique
internationale, sont obligés de soumettre leurs travaux de recherches aux pays de I’occident ou méme

africains ?
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— Variable 74 : Le systéme d’évaluation des performances est-t-il efficace sur le plan des politiques

salariales ?

Résultat métrique de la V74 pour un échantillon N=181 : IPSB = +0,88 Pt & IPSC =-7,36 Pts

Les systémes qui reconnaissent et récompensent les efforts de leurs personnel savent comment le faire de
facon appropriée et en temps opportun. Le personnel dont leur travail est reconnu et récompensé sont plus
motivés et confiants, chez qui la résistance au changement est amortie et ont tendance a dépasser les attentes.
La politique salariale vise a fixer et a déterminer les paramétres permettant d’évaluer la contribution du
personnel aux objectifs de I’organisation. Cette évaluation est fonction du rendement individuel. La gestion
du rendement est un processus d’évaluation qui permet aux autorités éducatives de planifier, controler et
réviser la contribution générale du personnel aux progres au regard de la performance et de la rétroaction.
Une gestion efficace du rendement permet en outre, d’attirer et de retenir les compétences. Les choix
stratégiques qui sont faits quant aux différents aspects de la rémunération peuvent avoir des impacts

importants sur le climat, I’atteinte des objectifs organisationnels et les comportements des employés.

L’autorité supérieure de I’éducation et de la formation doivent veiller & ce que le systeme d'appréciation
concorde avec les objectifs qui ont été déclarés et aussi, que ces objectifs soient bien maitrisés et assimilés
par les enseignants. De méme, il est important que le systéme ainsi mis en place corresponde parfaitement
avec les attentes des enseignants afin qu'il puisse étre un moyen d'amélioration de la performance et source

de satisfaction au travail.

— Variable 93 : Votre travail est-il facile psychologiquement ?

Résultat métrique de la Vg3 pour un échantillon N=181: IPSB = +1,92 Pt & IPSC =-7,27 Pts

L’ autorité pédagogique supérieure doit avoir une position claire et favorable au soutien psychologique en
adoptant des mesures pour protéger le bien-étre psychologique du personnel pédagogique et en fournir les
ressources appropriées. Induire le sentiment de soutien psychologique au travail c’est rendre le personnel
plus fidele, plus satisfaits de leur travail et plus efficaces dans leurs prestations pédagogiques. La présence
d’un contexte organisationnel sain ne peut que produire un climat d’ouverture, de confiance, d’honnéteté et
de justice. Notant également que la combinaison d’un leadership efficace et des attentes objectives génére un

environnement ou le personnel est déterminé pour I’atteinte des objectifs tracés.
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Conclusion

La conduite de changement revét des aspects d'anticipation & I’égard des politiques de management des
ressources humaines, et toute tentative a résoudre la problématique de I’éducation et de la formation sans
passer par la mesure de la qualité de perception des enseignants ne fait que empirer la qualité de vie
professionnelle au sein du systéme de I’éducation et de la formation. A I’issu de cet article nous avons tenté
de:

— Mesurer le barométre de la qualité de vie des enseignants pour la clause Il « Management des ressources
humaine », et qui a révélé que le systeme de I’éducation et de la formation montre un statut non conforme
critique, qui nécessite une restructuration partielle de certaines variables qualifiées de pics psychosociaux de
haute criticité.

— Hiérarchiser les indices psychosociaux de criticité de la clause Il selon la puissance de leurs impacts.
Ainsi, nous avons mis en évidence les pics psychosociaux qui poussent le barometre vers les zones rouges, a

savoir les variables :

Variable 62 : La direction dispose-t-elle d’un systéme d’encouragement loyal pour reconnaitre et stimuler le
perfectionnement des compétences ?
IPSB =+0,49 Pt & IPSC =-8,92 Pts
Variable 76 : Le systeme d’évaluation des performances est-il efficace sur le plan des avantages sociaux ?
IPSB = +0,63 Pt & IPSC =-8,59 Pts
Variable 75 : Le systeme d’évaluation des performances est-il efficace sur le plan des systémes de primes ?
IPSB =+0,61 Pt & IPSC =-8,10 Pts
Variable 65 : Disposez-vous de mesures permettant d'éviter les phénomenes de monotonie, d'ennui ou de
perte de temps ?
IPSB=+154Pt & IPSC =-8,38 Pts
Variable 71 : Disposez-vous de bibliothéque pour professeurs ?
IPSB = +0,29 Pt & IPSC =-8,22 Pts
Variable 87 : Croyez-vous que notre systeme éducatif cible et développe les valeurs ?
IPSB=+125Pt & IPSC =-8,20 Pts
Variable 100 : L’image de I’école auprés de son environnement vous honore-t-elle ?
IPSB=+145Pt & IPSC =-7,93Pts
Variable 72 : Disposez-vous de revues scientifiques, technologiques et littéraires dans votre établissement ?
IPSB=+0,19 Pt & IPSC =-7,42Pts
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Variable 74 : Le systeme d’évaluation des performances est-il efficace sur le plan des politiques salariales ?
IPSB =+0,88 Pt & IPSC =-7,36 Pts

Variable 93 : Votre travail est-il facile psychologiquement ?
IPSB=+192Pt & IPSC=-7,27 Pts

—  Définir un plan d’amélioration continue fondé sur des niveaux d’interventions correctives prioritaires.

Le modéle de barométre psychosocial que nous avons mobilisé, met en évidence la forte charge psycho-
sociale que le systéme éducatif fait peser sur les enseignants et fusionne simultanément quatre dimensions :
managériale, pédagogique, sociale et psychologique en une. Partant de ce fait, ce modéle permet de suivre
I’évolution des variables organisationnelles en temps opportun, et dont le but est d’aider les décideurs a
identifier les actions a mettre en place pour améliorer la contribution des ressources humaines a la qualité de

vie au travail.
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Résumé

La conduite du changement revét des aspects d'anticipation a I’égard du management des ressources
humaines, et ne peut aboutir sans évaluation dynamique et pérenne des perceptions des enseignants de leur
qualité de vie professionnelle. A cet effet, il devient donc impérieux de comprendre comment ceux-ci
percoivent leur climat organisationnel afin d’apporter des réponses sur la nature et la force des sources
génératrices de bien-étre ou de criticité. Partant de ce fait, un concept de barometre de la qualité de vie
professionnelle a été développé en s’appuyant fondamentalement non sur la problématique des troubles
psychologiques mais sur la logique du management anticipatif. Ainsi, ce concept permet d’une part,
d’appreécier la qualité de vie des enseignants dans I’objectif d'accroitre leur satisfaction et, d’autre part,
d’alimenter la réflexion des décideurs par rapport a la politique de management des ressources humaines. La
conception et I’opérationnalisation du barometre de la qualité de vie professionnelle se sont articulées sur
deux phases : Conception du cadre théorique du concept d’abord, et ensuite mesure et management du
barometre qualité. Les mesures des moyennes des Indices Professionnels de Bien-étre et de Criticité
montrent que les variables de la clause « Management des ressources humaines » impactent négativement le
corps enseignant. Pour étre réaliste, il est difficile d’introduire des améliorations de masse couvrant
simultanément toutes les variables de la sphére de perception, donc un plan d’amélioration sélective est
imposé. Ce plan vise, les pics de criticité majeure, relatifs au manque d’un systéme d’encouragement loyal
pour motiver et reconnaitre les compétences et la capacité de notre systeme éducatif a développer les valeurs.
Le modéle de barometre qu’on a mobilisé met en évidence la forte charge psycho-sociale que le systéme
éducatif fait peser sur les enseignants et fusionne simultanément quatre dimensions : managériale,
pédagogique, sociale et psychologique en une, dont le but est d’aider les décideurs a identifier les actions a
mettre en place pour améliorer la qualité de vie au travail.

Mots clés : Evaluation, Perception, Barométre, Bien-étre, Criticité, Qualité de vie, Ressources humaines.
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