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ABSTRACT: The aim of this study was to investigate whether and how teachers’ perceptions of social-emotional climate in their 

schools influenced the outcome variables – teachers’ professional commitment – and to examine the pathways of this 
relationships with satisfaction at work as mediator variable. The sample included 265 secondary school teachers from Yaoundé, 
Cameroon. Participants completed a questionnaire about the teacher’s commitment, perceived school climate, and 
satisfaction at work. A mediation analysis was used to examine a mediatory model of the variables. Satisfaction at work 
mediated the relationship between school organizational climate and teachers’ professional commitment. School 
organizational climate was considered as the determinant for teachers’ professional commitment, with satisfaction at work 
playing a key role. In conclusion, the result findings of this study can contribute to all types of schools and school administrators. 
This is because by understanding school climate influence, school administrators and teachers will be able to work towards 
fostering education excellence at present and for the future. 

KEYWORDS: School organizational climate, professional commitment, satisfaction at work, teacher. 

RESUME: L'objectif de cette étude était d'examiner si et comment les perceptions des enseignants sur le climat socio-

émotionnel dans leurs écoles ont influencé les variables de résultat – l'engagement professionnel des enseignants – et 
d'examiner les voies de cette relation avec la satisfaction au travail comme variable médiatrice. L'échantillon comprenait 265 
enseignants du secondaire de Yaoundé, au Cameroun. Les participants ont rempli un questionnaire sur l'engagement de 
l'enseignant, le climat scolaire perçu et la satisfaction au travail. Une analyse de médiation a été utilisée pour examiner un 
modèle médiateur des variables. La satisfaction au travail médiatise la relation entre le climat organisationnel de l'école et 
l'engagement professionnel des enseignants. Le climat organisationnel scolaire a été considéré comme le déterminant de 
l’engagement professionnel des enseignants, la satisfaction au travail jouant un rôle clé. En conclusion, les résultats de cette 
étude peuvent être utiles à tous les types d'écoles et de directions d'école. En effet, en comprenant l'influence du climat 
scolaire, les administrateurs scolaires et les enseignants seront en mesure de travailler à la promotion de l'excellence en 
éducation, aujourd'hui et pour l'avenir. 

MOTS-CLEFS: Climat organisationnel scolaire, engagement professionnel, satisfaction au travail, enseignant. 
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1 INTRODUCTION 

Les enseignants jouent un rôle inéluctable non seulement en tant que simple transmetteur de connaissances et de culture 
mais également en tant qu'agent de changement [1]. La qualité de l’enseignement dépend largement du niveau d’implication 
des enseignants par rapport au pression exercée par l’organisation [2]. Un enseignant engagé agit en tant que gestionnaire, 
leader et organisateur d’activités de groupe, constructeur du caractère de l’élève et est généralement censé promouvoir les 
activités d’apprentissage [1]. S’il est vrai que la nation est construite par ses citoyens, les citoyens quant à eux sont modelés 
par les enseignants et les enseignants sont formés par les formateurs d'enseignants [1,3]. C'est le niveau de leur engagement, 
de leur dévouement qui détermine la société future. L'engagement professionnel est défini comme le lien psychologique entre 
un individu et sa profession qui est basé sur une réaction affective à cette profession [4]. C'est mettre le meilleur pied en avant 
au travail et fonctionner avec intégrité dans une organisation. L’engagement professionnel signifie se mobiliser au mieux de 
ses capacités, de ses connaissances et nécessite également une formation pour se tenir à jour [5]. Cela nécessite un 
engagement personnel et la volonté de prendre en charge ces tâches et d'acquérir les connaissances nécessaires. En tant que 
professionnel, il est important de travailler avec honnêteté et transparence. C'est l'urgence d'un enseignant de mettre à jour, 
de renforcer et d'affiner ses compétences professionnelles et de développer la compréhension et la compréhension de 
différents aspects d'une profession tels que la ponctualité, les attitudes positives envers les collègues, l'enthousiasme, la 
coopération, l'honnêteté, etc ([1], [5], [6]). 

Un enseignant professionnel engagé donne une chance et une importance égales à tous les élèves au bon moment pour 
assurer un niveau optimal de réussite. [6] a révélé que les enseignants faisaient preuve d'un assez bon engagement envers la 
profession d'enseignant. Également, [7] a révélé que l'engagement professionnel des enseignants était jugé modéré et n'était 
pas indépendant des différences entre les sexes et, en outre, l'environnement scolaire sain renforçait l'engagement des 
enseignants. [5] a suggéré que l'engagement professionnel et les compétences pédagogiques n'étaient pas liés les uns aux 
autres, ce qui signifie que les enseignants engagés n'ont pas besoin d'être compétents et vice versa. [8] a montré que le climat 
de travail était influencé positivement par l'engagement professionnel et la performance professionnelle tandis que 
l'engagement professionnel influençait positivement la performance professionnelle. [9] a avancé que la personnalité 
extravertie des hommes et des femmes était plus engagée professionnellement que la personnalité introvertie. [10] ont conclu 
que les enseignants plus expérimentés étaient plus attachés à leur profession parce qu'ils connaissaient leur profession et 
connaissaient mieux la valeur de sa profession. 

De nombreuses recherches ont déjà été menées sur l'engagement professionnel mais il y a eu des incohérences dans la 
définition et la détermination de ses dimensions ([5], [6], [10], [11]). La littérature a été indiquée que le sexe, l'expérience 
d'enseignement et la personnalité déterminent l'engagement professionnel des enseignants, mais aucune recherche n'a 
montré l'effet du type d'institution, du climat et du lieu de contrôle sur l'engagement professionnel des enseignants ([5], [6], 
[10], [11]). Par conséquent, la présente étude est entreprise pour comparer l'engagement professionnel des enseignants en 
relation avec le climat organisationnel médiatisé par leur satisfaction au travail. 

2 ENGAGEMENT PROFESSIONNEL DES ENSEIGNANTS 

Dans le quotidien des pratiques éducatives et formatives, le terme d’engagement signale une attitude d’adhésion si bien 
que les représentations sociales de l’engagement sont positives [5]. Afin de comprendre les processus d’engagement sous un 
angle scientifique, une équipe internationale de chercheurs a tenté de décrire, comprendre, questionner ce que pouvait 
recouvrir le concept d’engagement professionnel dans les situations de travail et en formation ([5], [7], [8], [12], [13]). 

Le terme engagement est un accord pour suivre un plan d'itinéraire précis ou une fidélité à un système d'action et de 
délibérations. [14] ont stipulé que l'engagement est un mélange d'orientation émotionnelle et de responsabilité morale d'un 
individu. De plus, [15] ont déclaré que l'engagement est associé à des questions telles que la participation à l'emploi, la 
reconnaissance organisationnelle et la loyauté envers l'organisation. L'engagement est le plan d'action par lequel les objectifs 
organisationnels et individuels deviennent progressivement plus isolés [5]. [15] ont en outre expliqué que l’engagement est 
l’adhésion du soutien de l’efficacité et de l’empressement d’un individu au groupe. [16] ont déclaré que l'engagement est un 
plan d'action concernant l'engagement organisationnel. 

Chaque profession a sa propre éthique et idéologie qui garantissent son efficacité et son intégrité. Lorsqu'un individu entre 
dans une nouvelle profession, il doit en accepter les normes et l'éthique. L'engagement professionnel met tout en œuvre et 
fait preuve d'intégrité dans son travail. Comme [17] ont déclaré que l'engagement professionnel est un effort conscient des 
employés pour rester au sein de la communauté élargie de la profession avec honneur et dignité. Les spécialistes des sciences 
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sociales comme [5] ont expliqué que l'engagement professionnel est un engagement et un dévouement à la carrière et au 
travail. De plus, [10] ont propagé que l'engagement professionnel est la reconnaissance individuelle de la profession, la fiabilité 
et le dévouement à la profession. Auparavant, [14] ont déclaré que l'engagement professionnel est corrélé au facteur 
d'amélioration du rendement au travail, à une plus grande satisfaction au travail et à une diminution de l'absentéisme. 

L'engagement professionnel des enseignants a une importance primordiale dans les performances scolaires et une 
éducation de qualité. L’engagement professionnel des enseignants passe par l’engagement d’une pensée des enseignants dans 
la réussite de ses élèves. Des enseignants compétents, dévoués et sincères de tous les temps déploient des efforts 
supplémentaires pour le développement de leurs apprenants [14]. [10] ont déclaré qu'un certain nombre d'enseignants 
perçoivent leur engagement comme un élément important de leur spécificité professionnelle. L'amour profond pour 
l'enseignement est une caractéristique fondamentale des enseignants engagés. L'objectif principal des enseignants est de 
cultiver la curiosité des élèves pour l'efficacité de l'apprentissage [12]. [6] a déduit qu'une communication efficace des 
connaissances sur le contenu est une marque de fabrique d'excellents enseignants. L'école est un lieu où les apprenants non 
seulement apprennent, mais acquièrent également une expérience de la vie réelle. 

3 LES ANTÉCÉDENTS DE L’ENGAGEMENT PROFESSIONNEL DES ENSEIGNANTS 

L'engagement affectif est une expression qui désigne l'attachement émotionnel des travailleurs à l'organisation, ainsi que 
leur identification avec celle-ci et leur participation [11]. On peut regrouper les antécédents de cet engagement dans trois 
catégories: les variables liées aux caractéristiques personnelles des travailleurs, celles liées aux caractéristiques de la fonction 
et celles liées aux caractéristiques des questions organisationnelles ou du groupe de travail. Cette distinction est importante 
car cela signifie que l'on peut ensuite programmer les actions afin d'influencer les niveaux d'engagement aux niveaux de 
l'individu, du groupe ou de l'organisation. Lorsque l'on parle de variables personnelles, il est d'usage de faire la distinction entre 
celles qui sont étroitement liées aux caractéristiques démographiques, comme le sexe, l'âge, l'ancienneté professionnelle, la 
situation de famille et le niveau d'instruction, et d'autres éléments liés aux compétences et aptitudes professionnelles de 
l'individu. 

Certaines méta-analyses, comme celles de ([11], [18], [19]) et d'autres études comme celles de ([4], [14]), constatent des 
relations positives, bien que pas très fortes, entre ces caractéristiques et différents niveaux d'engagement attitudinal. [14] 
laissent entendre que les travailleurs plus âgés qui ont parfois été davantage récompensés par les organisations, représentent 
parfois un groupe autosélectionné et « justifient » parfois vis-à-vis d'eux-mêmes leur ancienneté au sein de l'organisation par 
le fait de décider qu'ils l'apprécient. La situation de famille et les enfants sont des variables qui illustrent les responsabilités 
familiales des travailleurs. Les travailleurs ayant des responsabilités familiales compteront davantage sur l'organisation pour 
répondre à leurs besoins financiers [14]. [15] constatent que les femmes sont davantage attachées affectivement à 
l'organisation que les hommes. [4] tirent cependant des conclusions inverses. Malgré ces observations, d'autres études 
indiquent que le sexe n'est pas un déterminant de l'engagement ([11], [14], [15]). S'agissant des compétences et aptitudes 
professionnelles, certains auteurs [14] les considèrent comme des succédanés du leadership et constatent une relation positive 
avec l'engagement affectif. 

Les conditions de travail constituent un autre aspect essentiel des caractéristiques de l'emploi. En conséquence, la théorie 
de l'échange est souvent citée comme modèle explicatif en matière d'engagement organisationnel ([4], [11], [15]). D'après 
cette théorie, il peut y avoir des relations réciproques entre l'attachement d'un travailleur à son organisation et l'aide que celle-
ci lui offre. La sécurité de l'emploi, qui distingue les individus soumis à un contrat temporaire des autres, et les possibilités de 
carrière sont un facteur déterminant de l'engagement parmi les enseignants. [9] constate une relation positive entre 
l'engagement affectif et la situation professionnelle et les possibilités de promotion dans son analyse des antécédents de 
l'engagement organisationnel, une relation qui est également observée par [19] chez les travailleurs occupant un poste 
permanent. Nous partons du principe que les travailleurs apprécient le fait d'avoir un statut privilégié ou les possibilités qui 
leur sont offertes de l'obtenir et supposons dès lors que leur engagement sera plus important. [4] constatent une relation 
positive entre l'environnement de travail et la satisfaction professionnelle et l'engagement affectif. 

3.1 CLIMAT ORGANISATIONNEL 

Partout dans le monde, il est communément admis qu'une organisation est un groupe de personnel travaillant ensemble 
pour atteindre des objectifs. Les organisations peuvent avoir des conceptions formelles et informelles. L'amélioration de toute 
société dépend en grande partie de la performance des organisations qui sont largement affectées par le climat. [20] a déclaré 
que le climat est l'approche collective des personnes effectuant leur travail dans une organisation sur les aspects mesurables 
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de l'environnement, en fonction de leur comportement et de leur motivation. En tant qu'individus, nous jouons notre rôle dans 
les organisations. Les enseignants eux-mêmes et leurs expériences sont influencés par le climat scolaire. 

L'idée principale du climat organisationnel surgit lorsque les scientifiques ont commencé à étudier l'environnement social. 
Historiquement, [21] a utilisé le terme climat dans son article sur le climat de leadership et son échelle de mesure du 
comportement. Quelques années plus tard, [22] reconnaissent qu'elle a une image et une personnalité de l'école centrées sur 
les interactions mutuelles des administrateurs et des enseignants. [21] considérait le climat organisationnel comme la 
perception qu'ont les individus des différentes dimensions d'une organisation. [23] décrivent le climat scolaire comme l'attribut 
cohérent de l'environnement scolaire. De plus, [20] a déclaré que le climat scolaire est la mesure de la perception des individus 
sur l'environnement de travail d'une organisation ou d'une école. De la même manière, [22] a défini le climat scolaire comme 
la perception commune de la façon dont les gens pensent de leur environnement de travail. À la lumière des vues ci-dessus, 
on peut conclure que le climat scolaire peut améliorer ou réduire les performances des enseignants qui cherchent à satisfaire 
leurs besoins au travail [11]. Le comportement des enfants et les besoins de personnalité des enseignants sont les traits les 
plus influents du climat organisationnel [15]. [4] a admis que la motivation et la performance sont liées à un climat positif. La 
tête doit toucher le cœur et l'esprit du personnel et, ce faisant, s'efforcer de créer une âme d'entrepreneure et de transformer 
l'école en une véritable organisation d'apprentissage [10]. Il est empiriquement prouvé par [20] que le climat organisationnel 
est directement lié à l'engagement, au désengagement et à l'intimité des enseignants, etc. Les résultats ont révélé que 
l'engagement des enseignants et le climat scolaire étaient corrélés. [22] a souligné que la relation entre le niveau d'ouverture 
du climat scolaire et l'engagement global des écoles primaires est élevée. L'hypothèse que nous souhaitons vérifier est par 
conséquent la suivante: 

Hypothèse 1: Le climat organisationnel a une influence positive sur l’engagement professionnel des enseignants. 

3.2 SATISFACTION AU TRAVAIL 

La satisfaction au travail reflète l’état émotionnel plaisant ou positif résultant de l’évaluation faite par la personne de son 
travail ou de ses expériences de travail [24]. Cette définition s’appuie sur la théorie de la divergence de [24] qui stipule que la 
satisfaction est avant tout une réponse suite à une comparaison faite entre ce que l’on perçoit de son emploi et ce que l’on 
estime être en droit de recevoir. Chaque aspect du travail peut être soumis à cette comparaison. En effet, par rapport à son 
emploi, l’individu a des besoins, désirs et aspirations qui suscitent des réactions émotionnelles distinctes. Par conséquent, la 
satisfaction au travail peut être étudiée selon ces différentes facettes. Parmi elles, nous pouvons citer par exemple celles liées 
à la rémunération, la qualité de l’encadrement, ou encore aux conditions de travail. Certaines facettes sont liées donc 
directement au contenu du travail tandis que d’autres sont liées à son environnement. La littérature distingue communément 
ces facteurs intrinsèques et extrinsèques, et conçoit généralement la satisfaction au travail comme un concept bidimensionnel 
[25]. Ce cadre théorique et cette même approche conceptuelle seront retenus. 

Si nous nous intéressons maintenant aux déterminants de la satisfaction au travail, les recherches démontrent de nombreux 
liens significatifs notamment avec deux concepts fondamentaux: l’engagement au travail d’une part ([7], [26], [27]), et les 
variables du soutien social perçu d’autre part ([7], [22], [23], [28], [29]). Il existe plusieurs approches dans la littérature [30], ce 
qui a conduit à une certaine confusion dans les concepts et mesures utilisés. L’une des définitions les plus anciennes est celle 
de [31]: « dans l’engagement, les personnes s’emploient et s’expriment physiquement, cognitivement et émotionnellement 
au cours des performances de rôle ». Cette définition affirme la tridimensionnalité du concept: l’aspect cognitif lié aux 
croyances de l’individu à propos de l’organisation, le management et les conditions de travail; l’aspect affectif lié aux 
sentiments envers ces différentes facettes du travail; et l’aspect conatif lié à l’énergie physique dans l’accomplissement de 
rôles professionnels. La littérature en ressources humaines se réfère usuellement à l’aspect affectif et admet la définition de 
[32] selon laquelle l’engagement affectif se fait à travers L’identification psychologique du salarié au travail et l’importance 
attachée au travail. Alors que l’identification psychologique se fait grâce à la satisfaction des besoins par le travail, l’importance 
attachée au travail (appelée aussi « place relative du travail dans la vie ») a trait à la valeur accordée au travail. Dans cette 
étude nous retiendrons la définition et l’approche de [32]. 

La littérature révèle également les variables du soutien social perçu comme déterminants de la satisfaction au travail. Ces 
variables sont identifiées comme étant le soutien perçu de la part de l’organisation, du manager, et des collègues. Elles 
reposent sur la théorie de l’échange social qui avance que la relation individu/organisation se fonde sur un échange de  
ressources tangibles ou socio-émotionnelles. Ainsi, le soutien organisationnel perçu (SOP), qui est défini par [33] comme « la 
perception chez l’employé d’une implication de l’organisation envers lui, basée sur les croyances globales de l’employé 
concernant la manière par laquelle l’organisation valorise sa contribution et s’intéresse à son bien-être”, traduit cet échange 
social. Nombreuses études trouvent un lien significatif entre soutien organisationnel perçu et satisfaction au travail [31–33] et 
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également avec l’engagement dans le travail ([10], [25], [34]). L'hypothèse que nous souhaitons vérifier est par conséquent la 
suivante: 

Hypothèse 2: le climat organisationnel a une influence positive sur la satisfaction professionnelle des enseignants. 

Hypothèse 3: la satisfaction professionnelle des enseignants a une influence positive sur leur engagement professionnel. 

4 MÉTHODOLOGIE 

4.1 PARTICIPANTS 

Nous avons mené notre étude sur un échantillon de 265 participants qui enseignent depuis un certain temps dans des 
établissements secondaire de la ville de Yaoundé. Les participants sont âgés en moyenne de 37 ans (ET = 7.016) avec 62.64 % 
de femmes et 37.36% d’hommes. Les participants sont issus de trois lycées de la ville de Yaoundé: lycée bilingue d’Etoug-Ebe 
(32.45%), lycée bilingue de Mendong (43.02%) et lycée de Biyem-Assi (24.53%). La moyenne d’expérience dans l’enseignement 
est de 9.95 ans (ET = 6.171). Notre méthodologie de récolte de données consiste en la passation d’un questionnaire auto-
administré auprès des participants sur leurs lieux de travail. 

4.2 PROCÉDURES ET MESURES 

La collecte des données de cette étude s’est effectuée au moyen d’un questionnaire construis en s’inspirant des échelles 
de mesure (L’échelle de mesure de l’Engagement au Travail d’Utrecht, le Questionnaire du Climat de Travail-QCT de Roy, et le 
Minnesota Satisfaction Questionnaire). Ce questionnaire compte 31 items. 

5 ANALYSE STATISTIQUE ET RÉSULTATS 

5.1 ANALYSE STATISTIQUE 

Pour réaliser nos analyses de données, nous avons eu recours au logiciel SPSS version 26.0 pour Windows, sur lequel nous 
avons fait des analyses de vérification des données comme le Test de Normalité à partir du diagramme de Tukey et le test de 
Kolmogorov-Smirnov en prenant en compte le fait que nous avons eu un échantillon supérieur à 265 participants enseignants 
des établissements d’enseignement secondaire. L’identification des outliers a été faite grâce au test de Grubbs, pour évaluer 
les données extrêmes tant maximales que minimales. Nous avons aussi vérifié la fiabilité de nos outils à travers une analyse de 
l’alpha de Cronbach Pour tester nos hypothèses de recherche, nous avons utilisé le logiciel statistique SPSS version 26.0 ainsi 
que la macro Process for SPSS version 3.5.3 développées par Hayes [35,36]. Dans un second temps, nous avons réalisé des 
analyses de régression entre nos variables d’intérêt, et une analyse de médiation a été effectuée. Afin de combler certaines 
lacunes dues à la taille de notre échantillon, une analyse Bootstrapping a été réalisée. 

5.2 RÉSULTATS 

Les statistiques descriptives, moyennes, écart-type, ainsi que les corrélations entre nos variables ont été analysées (voir 
Tableau 1). Enfin, une analyse de médiation sur la base de la méthode bootstrapping (5000) en utilisant le logiciel SPSS V.26.0 
et la macro Process version 3.5.3 nous a permis d’obtenir les résultats suivants et de s’assurer de la validité de nos échelles. 

Tableau 1. Moyennes, écart-types et corrélations entre les variables de l’étude 

  M ET 1 2 3 

1 Climat organisationnel 2.070 0.572 (0.85)   

2 Satisfaction au travail 2.150 0.535 ,487*** (0.71)  

3 Engagement professionnel 2.650 0.430 ,326*** ,312*** (0.84) 

N = 265; ddl = 263; *** p < 0.001; 
Les valeurs entre parenthèses correspondent au coefficient de l’Alpha de Cronbach 

Les liens entre le climat organisationnel, la satisfaction au travail et l’engagement professionnel ont été mesurés à l’aide de 
corrélations Pearson. À cet effet, le tableau 1 présente les coefficients de corrélation entre les composantes de nos trois 
variables. La mesure de l’engagement professionnel est corrélée de façon positive et significative avec, d’une part, le climat 
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organisationnel (r =.326, p <.001), et, d’autre part, la satisfaction au travail (r =.312, p <.001). De plus, le climat organisationnel 
est corrélé de façon positive et significative avec la satisfaction au travail (r =.487, p <.001). Pour ce qui est de la relation entre 
le climat organisationnel et l’engagement professionnel, nous avions obtenu une relation positive et significative (B = 0.245, 
SE B =.044, t = 5.589, p =.000, p <.001, R2 =.106), établissant un lien véritable entre ces deux variables (voir tableau 2). D’après 
les résultats présentés ci-dessus, la première hypothèse est vérifiée et confirmée. 

Tableau 2. Régression simple du test des relations entre les variables de l’étude 

Model B ES B Std. Β t Sig. 

Hypothèse 1   

Équation de régression: Y1 = 2.144 + 0.245X (R2 = 0,106; R2 ajusté = 0,103) 

(Constante) 2.144a 0.094  22.787 .000 

Climat organisationnel (X) 0.245 0.044 0.326 5.589 .000 

Hypothèse 2 

Équation de régression: Y2 = 0.950 +0,312X (R2 = 0.237; R2 ajusté = 0.234) 

(Constante) .950b 0.128  7,441 .000 

Climat organisationnel (X) 0.521 0.058 0.487 9.037 .000 

Hypothèse 3 

Équation de régression: Y3 = 2.11 +.251X (R2 = 0.097; R2 ajusté = 0.094) 

(Constante) 2.111a .104  20.228 .000 

Satisfaction au travail (M) 0.251 0.047 0.312 5.327 .000 

a. Engagement professionnel 
b. Satisfaction au travail; N = 265 

Ensuite, les résultats de la régression linéaire effectués entre le climat organisationnel (variable indépendante) et la 
satisfaction au travail (variable indépendante) révèlent une relation positive et significative, (B =.521, SE B =.058, t = 9.037, p 
=.000, p <.001, R2 =.237), montrant un lien véritable entre ces deux variables (voir tableau 2). D’après les résultats présentés 
ci-dessus, la deuxième hypothèse est vérifiée et confirmée. Enfin, la même régression a été effectuée pour la relation entre la 
satisfaction au travail (variable indépendante) et l’engagement professionnel (variable indépendante) présente une relation 
positive et significative, (B =.251, SE B =.047, t = 5.327, p =.000, p <.001, R2 =.094) (les résultats sont résumés dans le tableau 
2), dévoilant un lien véritable entre ces deux variables (voir tableau 2). D’après les résultats présentés ci-dessus, la troisième 
hypothèse est vérifiée et confirmée. 

Tableau 3. Coefficients de régression, erreurs standards, et synthèse du modèle de recherche testé de la médiation simple pour 
l’engagement professionnel des enseignants 

 Conséquence 

  M (SATIS)  Y (ENGAGE) 

Antécédent  Coef. (B) ES p  Coef. (B) ES p 

Constance i1 1,208 0,108 <.001 i2 1,948 0,112 <.001 

X (CLIMAT) a 0,456 0,050 <.001 c' 0,172 0,049 ˂.001 

M (SATIS)  - -  b 0,162 0,053 .002 

 R2 = 0,237 R2 = 0,116 

 F (1, 263) = 81,676; p ˂,001 F (2, 262) = 20,802; p ˂,001 

Note: CLIMAT: Climat organisationnel; SATIS: Satisfaction au travail; ENGAGE: Engagement professionnel des enseignants; N = 265 

Nous avons testé le rôle médiateur de la satisfaction au travail dans la relation entre le climat organisationnel de 
l’environnement scolaire et l’engagement professionnel des enseignants. L’analyse a été effectuée selon le modèle 4 de la 
macro PROCESS de Hayes [36], avec 5000 bootstraps. Le climat organisationnel a un effet significatif et positif sur la satisfaction 
au travail (a =,456; t = 9,038; p <,001). En contrôlant par la variable climat organisationnel, l’effet de la satisfaction au travail 
sur l’engagement professionnel des enseignants est significatif et positif (b =,162; t = 3,061; p <,01). De plus, l’effet direct du 
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climat organisationnel sur l’engagement professionnel des enseignants est significatif (c =,245; t = 5,588; p <,001). Enfin, l'effet 
indirect du climat organisationnel sur l’engagement professionnel des enseignants, à travers la satisfaction au travail, est 
significatif et positif (a x b =,172), avec un intervalle de confiance de 95 % excluant 0 (IC = [,074 à,268]), Ce résultat indique une 
médiation complémentaire [37]. 

 

Fig. 1. Modèle de recherche testé de la médiation simple pour l’engagement professionnel des enseignants 

6 DISCUSSION 

La présente étude avait pour but d’étudier le possible rôle de la satisfaction au travail dans la relation entre le climat 
organisationnel et l’engagement professionnel des enseignants. Cette problématique provient de l’identification d’un manque 
dans la littérature scientifique quant à l’explication de cette relation, pour laquelle des variables médiatrices de nature 
psychologique pourraient exister ([27], [28], [34]). 

Une population d’enseignantes et enseignants d’établissements scolaires d’enseignement secondaire a été retenue pour 
la présente étude. Ce choix se justifie, entre autres, par le fait que ceux-ci évoluent dans un environnement particulièrement 
difficile, sont à risque de présenter une faible satisfaction de leurs besoins psychologiques [27] et pourraient être moins 
engagés au travail selon la littérature scientifique ([25], [34]). 

Les analyses effectuées ont d’abord démontré que plus les enseignantes et enseignants d’établissements scolaires 
d’enseignement secondaire percevaient un climat organisationnel positif, plus ils se montraient mieux engagés au travail. Cela 
est cohérent avec les constats retrouvés dans la littérature scientifique ([4], [14], [19], [25]). En effet, il est proposé que le 
climat organisationnel impacte la qualité de l’engagement professionnel des enseignants [31]. Ainsi, si les enseignantes et 
enseignants perçoivent un meilleur climat dans l’organisation scolaire, avec un soutien conséquent, cela les encouragera 
davantage à plus s’investir dans leur travail, tout en les décourageant de poser des comportements inadaptés [27]. Cela 
pourrait s’expliquer d’une part à une plus grande satisfaction face à l’organisation, induisant à une moins grande envie de poser 
des comportements contreproductifs; qui présuppose toutefois une influence directe du climat organisationnel sur 
l’engagement des enseignants au travail. Au niveau indirect, le lien entre ces deux variables pourrait par exemple être expliqué 
partiellement par l’hypothèse de Deci et Ryan [31], qui estiment les environnements sociaux, à l’instar du climat 
organisationnel, plus positif mènerait à des expériences psychologiques également plus positives. Ces expériences 
psychologiques seraient le mécanisme prédicteur des comportements et, lorsque positives, conduiraient à des comportements 
également plus positifs, soit, dans ce cas-ci, un plus grand engagement des enseignantes et enseignants au travail. 

Ensuite, les analyses statistiques réalisées démontrent que plus le climat organisationnel des établissements scolaires est 
perçu positivement, plus cela conduirait les enseignantes et enseignants à rapporter une satisfaction de leurs besoins 
fondamentaux, ce qui s’accorde avec la littérature scientifique ([10], [27]). En effet, le contexte dans lequel évolue un individu 
étant l’un des principaux facteurs antécédents à la satisfaction de ses besoins psychologiques, évoluer dans un environnement 
plus soutenant favoriserait la satisfaction des besoins psychologiques [25]. Ce mécanisme est expliqué par [7] ainsi que par 
[27] par le simple processus que la présence d’un supérieur hiérarchique soutenant et d’un environnement favorisant 
l’autonomie de l’employé et lui fournissant du soutien lorsque nécessaire permettrait d’augmenter la perception de sécurité, 
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de compétence et d’affiliation de l’enseignant. Ainsi, la perception subjective d’être bien traité faciliterait la satisfaction des 
besoins et encouragerait l’engagement professionnel des enseignants. 

Finalement, les analyses effectuées ont démontré que la satisfaction des besoins psychologiques jouait un rôle de 
médiateur complémentaire dans la relation entre le climat organisationnel et l’engagement professionnel des enseignantes et 
enseignants. L’engagement professionnel des enseignantes et enseignants est donc expliqués en partie par la satisfaction au 
travail découlant du climat organisationnel. Cette relation de médiation complémentaire [37] présente que le lien unissant le 
climat organisationnel aux comportements d’engagement au travail est légèrement diminué, mais toujours présent lorsque la 
variable de la satisfaction au travail est insérée dans l’équation. Il est à noter que, bien que l’effet de médiation complémentaire 
soit significatif, celui-ci reste de petite taille. En outre, la variable dépendante étant davantage corrélée à la variable 
indépendante qu’à la variable médiatrice, cela réitère le fait que l’effet médiateur observé est somme toute assez mince et 
n’explique pas entièrement la relation entre les variables indépendante et dépendante. 

Celui-ci reste néanmoins relativement cohérent avec la littérature scientifique dans le sens où la satisfaction des besoins 
psychologiques est confirmée comme étant l’un des médiateurs de la relation unissant le climat organisationnel et 
l’engagement professionnel des enseignants. Il s’agit d’une expérience psychologique expliquant en partie le fait qu’un 
employé percevant évoluer dans un climat organisationnel plus positif ait plus tendance à s’engager professionnellement dans 
son travail. 

7 CONCLUSION 

Ainsi, la présente recherche démontre que la satisfaction des besoins psychologiques des enseignantes et enseignants 
d’établissement scolaire d’enseignement secondaire agit comme un médiateur complémentaire de la relation entre leur climat 
organisationnel et l’engagement professionnel des enseignants au travail. La satisfaction de ces besoins devient dès lors une 
cible d’intervention pertinente dans toute démarche visant à diminuer la prévalence de comportements démotivants des 
membres du corps enseignant en milieu scolaire. Cette étude ouvre également la porte à de nouvelles recherches examinant 
des mécanismes alternatifs agissant comme médiateurs dans la relation étudiée. 
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