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Résumé - La réussite des étudiants nécessite la collaboration de tous les acteurs du monde universitaire et plus particulièrement, 
l’implication du corps enseignant qui n’a pas forcément les mesures d’accompagnement nécessaires, bien que des efforts soient 
consentis au profit de l’enseignement supérieur. 
L’approche habituelle des travaux sur la motivation dans l’enseignement consiste à se centrer sur la motivation des apprenants. Si les 
enseignants doivent motiver les étudiants, il se pose également la question de leur propre motivation. La littérature spécialisée avance 
l’hypothèse qu’il existe une relation entre l’engagement organisationnel et la satisfaction. Afin de mettre à l’épreuve cette hypothèse, 
nous avons interrogé 117 enseignants, à l’aide de questionnaires. Les résultats obtenus à partir des statistiques montrent que 
l’engagement organisationnel est influencé par la satisfaction au travail.  

Mots Clés - Perception, Engagement, Travail, Satisfaction, Motivation.  
 
 
Abstract - The success of the students requires the collaboration of all the actors of the university world and more particularly, the 
implication of the teaching staff which inevitably does not have the accompanying measures necessary, although efforts are granted the 
profit of higher education.  
The usual approach of work on the motivation in teaching consists in being centered on the motivation of learning. If the teachers must 
motivate the students, it also raises the question of their own motivation. The specialized literature advances the assumption that there 
exists a relation between the organizational commitment and satisfaction. In order to put to the test this assumption, we questioned 117 
teachers, using questionnaires. The results got starting from the statistics show that the organizational commitment is influenced by the 
job satisfaction. 

Keywords - Perception, Commitment, Work, Satisfaction, Motivation. 

 
I.  INTRODUCTION  

La littérature définit la satisfaction comme étant un 
sentiment agréable que nous éprouvons quand les choses 
sont à notre gré reste d’actualité. En organisation, une 
politique cohérente d'administration du personnel 

nécessiterait un examen des incitations propres aux 
employés et une adaptation des incitations, qu'il s'agisse de 
salaires, de bénéfices-marginaux, de promotions, de 
situations particulières de travail, aux conditions 
environnementales de travail. L'élaboration d'un tel 
programme permettrait vraisemblablement d'aboutir à une 



Engagement Organisationnel et Satisfaction au Travail Chez les Enseignants du Supérieur 

 

Vol. 16 No. 1 August 2019                ISSN: 2509-0119 218 

meilleure adaptation du personnel à son contexte de travail. 
Mais, il est courant de constater que cette perspective 
d'adaptation des travailleurs n’est pas du tout la même d’une 
organisation à une autre. En effet, devant les mutations 
technologiques, les organisations sont de plus en plus 
confrontées à la menace croissante de la concurrence ([1]). 
Devant ces situations, la qualité et l’efficacité des employés 
pourraient faire la différence. Ainsi, les pratiques en gestion 
des ressources humaines tendent à s’orienter vers 
l’attraction et la fidélisation du personnel capables de 
donner à l’organisation une plus-value.  

Dans l’enseignement, l’approche habituelle des travaux 
sur la motivation consiste à se centrer sur la motivation des 
apprenants ([2]). Le plus souvent, l’accent est mis, sur le 
rôle des enseignants dans le développement de la motivation 
des apprenants ; celle-ci jouant un rôle crucial dans leur 
engagement, leur rendement et leur réussite ([3]). La 
présente étude s'intéresse à la motivation des enseignants 
eux-mêmes ([4]). Car, si ces derniers doivent motiver les 
étudiants, la question de leur propre engagement n’est pas à 
négliger. 

Des recherches se fondant le plus souvent sur des 
analyses multivariées ou des corrélations obtenues à partir 
des déclarations, font apparaîttre que motivation et 
satisfaction vont de pair ([5]) ou sont associées à 
l’implication ([6]; [7]; [8]). Ainsi, on pourrait penser avec 
[9] qu’il y a satisfaction lorsque l’écart entre l’attente et 
l’effet est nul, ce qui est obtenu lorsque les obligations 
réciproques sont remplies. Toutefois, ce résultat conduit 
plutôt à une somme nulle qui n’est pas souvent perçue 
comme satisfaisante. Qu’en est-il donc de la satisfaction en 
organisation où l’on rencontre des travailleurs plus ou moins 
engagés ? 

La littérature spécialisée montre que l’engagement 
organisationnel apparaît comme le meilleur facteur de 
prédiction de la stabilité de l’employé. Ainsi, il apparaît 
important dans la gestion des ressources humaines, puisqu’il 
s’agit d’un état qui influence fortement l’efficacité 
organisationnelle ([10] ; [11]). Pour [12], ce facteur 
influence directement les résultats finaux de l’entreprise en 
améliorant, notamment ses performances. Dans ces 
conditions, notre objectif est alors d’explorer le lien 
probable entre la satisfaction au travail et l’engagement 
organisationnel. 

II.  FONDEMENT THEORIQUE  

Dans nombre de sociétés, le travail constitue une valeur 
centrale, tant au plan collectif et social qu’au plan 

individuel. Le travail est une valeur qui a du sens et qui 
donne du sens. Comme le rappelle [13] en renvoyant aux 
travaux du groupe Meaning of Work , le travail peut prendre 
une place centrale dans l’éventail des valeurs mises en 
avant. Ainsi, au-delà même des avantages que l’on peut 
retirer du travail effectué, il participe à la fois au processus 
de socialisation, de construction identitaire et de réalisation 
de soi.  

Parmi les facteurs multiples associés à la satisfaction, on 
trouve l’identification au groupe de travail ([14]), le fait 
d’influencer son organisation et de contrôler son travail 
([15]). La mobilisation est également produite par le fait de 
s’approprier son activité et d’obtenir de l’information sur 
l’organisation et ses objectifs ([16]). Dans le même sens 
[17] repèrent les caractéristiques du travail en lien avec la 
satisfaction et l’implication, comme la communication, le 
soutien social, les rétroactions ou les moyens visant à 
augmenter la qualité du travail effectué. Ainsi, ils rejoignent 
les facteurs énoncés par [18] pour développer le sentiment 
d’appartenance du personnel. 

Cependant, les liaisons entre satisfaction et d’autres 
variables, comme l’implication, dépendent elles-mêmes des 
groupes professionnels et de facteurs culturels ([19]). Ainsi, 
l’on pourrait penser que la perception d’une satisfaction 
relève d’une appréciation globale toute relative. Comme 
l’avait compris le courant des relations humaines, la 
satisfaction dépend en partie du climat du groupe et des 
effets de comparaisons intra ou inter groupes selon l’état des 
relations internes. Il en ressort que la notion de satisfaction 
varie selon les références mêmes et les normes liées à la 
culture et au style d’organisation.  

En ce qui concerne l’engagement organisationnel, il est 
défini comme un état psychologique qui caractérise le 
rapport des employés avec l'organisation et qui a des 
implications sur la décision de demeurer au sein de 
l'organisation. Ceci fait ainsi référence au modèle 
tridimensionnel de [20] qui en distingue trois dimensions. Il 
s’agit de l’engagement affectif, de l’engagement de 
continuité et de l’engagement normatif. Ce modèle 
théorique regroupe 18 énoncés en trois groupes principaux 
comprenant chacun six énoncés. Cependant, l’engagement 
de continuité regroupe quant à lui deux sous variables, 
associées à deux attitudes : les sacrifices personnels 
encourus si l’individu quitte son organisation et le manque 
de possibilités de trouver un autre emploi.  

De façon générale, les recherches qui ont porté sur la 
motivation et l’engagement ont relevé la relation entre ces 
deux variables. Par exemple, les auteurs ([21] ; [22] et [23]) 
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ont montré que les enseignants motivés offrent un 
rendement supérieur. Ils aiment s'investir, n'hésitent pas à 
donner généreusement de leur temps ; ils recherchent 
l'excellence. Ils progressent professionnellement et 
manifestent un engagement envers les apprenants, 
l'enseignement et l'éducation en général. Partant des travaux 
de [24] qui concluent que l’engagement est une force qui 
pousse l’employé à initier des actions bénéfiques à 
l’organisation, la curiosité de chercheur nous amène à nous 
interroger davantage sur ce phénomène de l’engagement 
chez les enseignants du supérieur.  

III.  M ATERIEL ET METHODES 

3.1.  Le contexte, population et échantillon 

L’étude est réalisée à l’université de Lomé qui totalise à 
ce jour environ cinquante-cinq mille (55 000) étudiants 
inscrits dans les différents parcours du Licence Master 
Doctorat.  

Cependant, la population visée par cette étude est 
constituée d’Enseignant-chercheurs de tout grade confondu 
des facultés, Instituts et écoles de formation dont le nombre 
avoisine 550. Pour la présente étude, 117 enseignants ont 
bien voulu se prêter à notre demande en acceptant de 
répondre au questionnaire proposé. La tranche d’âge des 
sujets majoritaire est celle entre 41 et 50 ans (46,5 %) suivi 
de 31 et 40 ans (27,5 %). Les femmes représentent 21,4 % 
des répondants, tandis que les hommes y représentent 78,6 
%. Notons que la majorité des répondants sont à l’université 
depuis 5 ans au moins.  

3.2.  Les mesures ou outils 

Cette partie empirique de la présente recherche est une 
enquête de terrain qui utilise comme outil de mesure le 
questionnaire composé de deux échelles.  

La variable indépendante engagement organisationnel 
est testé par 18 énoncés qui concernent les différents types 
de répondants et leur organisation. Il s’agit d’une traduction 
du questionnaire OCQ (Organizational Commitment 
Questioner) de [25]. Ainsi, cette variable est explorée à 
partir d’une échelle en 5 points de type Likert, avec laquelle 
il est estimé jusqu’à quel degré les sujets sont d’accord ou 
en désaccord avec les énoncés présentés dans cette partie. 
Précisons qu’après avoir contextualisé les items, nous avons 
procédé à un pré-test qui donne une cohérence interne alpha 
de Cronbach 0,85. 

Pour mesurer la satisfaction au travail, le test de [26] est 
utilisé. Ce test est aussi composé de 5 items mesurés sur une 
échelle de 1 (pas du tout en accord) à 7 (très fortement en 
accord). Il est obtenu un coefficient de fidélité de 0,78. Pour 
les 2 échelles, le répondant est invité à cocher la case 
indiquant son opinion. Afin de compléter les informations 
recueillies, nous avons mené des entretiens semi-directifs.   

Pour analyser la relation entre l’engagement 
organisationnel et la satisfaction au travail, il a été utilisé 
l’analyse factorielle, qui présente une technique de 
simplification des données. Enfin, des analyses 
corrélationnelles, des analyses de régression linéaire 
ANOVA et des comparaisons ont été faites pour prouver la 
modification d’un procédé. 

IV.  RESULTATS  

Au terme des mesures et avant de réaliser les analyses de 
corrélation, nous avons examiné les statistiques descriptives 
au niveau des variables, puis la qualité des résultats à l’aide 
des analyses de fiabilité. 

 

Tableau I : Statistiques descriptives des indicateurs de l’engagement affectif 

 N Minimum Maximum Moyenne 
Ecart 
type 

QEA2 
QEA4 
QEA5 
QEA7 
QEA9 
QEA10 
N valide 
(listewise) 
117 

117 
117 
117 
117 
117 
117 

1.00  
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
 

2.57 
2.51 
2.65 
2.49 
2.31 
2.22 

1.045 
1.101 
1.091 
1.123 
1.109 
1.065 
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On constate que l’engagement affectif présente le score 
moyen le plus élevé à la question QEA5, suivi des questions 

QEA2 et QEA4. Les répondants sont modérément d’accord 
à rester salariés pour des raisons émotionnelles. 

Tableau II : Statistiques descriptives des indicateurs de l’engagement normatif 

 N Minimum Maximum Moyenne 
Ecart 
type 

QEN3 
QEN11 
QEN14 
QEN15 
QEN16 
QEN18 
N valide 
(listewise) 
117 

117 
117 
117 
117 
117 
117 

1.00  
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
 

2.65 
2.30 
2.23 
2.28 
2.12 
2.38 

1.152 
1.063 
1.061 
1.114 
1.010 
1.171 

 
Le score moyen pour toutes les questions est à peu près 

le même. Les répondants qui ont un engagement normatif 
faible ne se sentant pas obligés de rester n’hésiteraient pas à 
quitter leur emploi.  

Tableau III : Statistiques descriptives des indicateurs de l’engagement de continuité. 

 N Minimum Maximum Moyenne 
Ecart 
type 

QEC1 
QEC6 
QEC8 
QEC12 
QEC13 
QEC17 
N valide 
(listewise) 
117 

117 
117 
117 
117 
117 
117  
 

1.00  
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
 

3.78 
3.76 
3.37 
2.66 
2.61 
2.83 

.921 

.862 
1.087 
1.084 
1.171 
1.161 

 
Le score moyen le plus élevé est obtenu pour la question 

QEC1, suivi de QEC6 et QEC8. Il y a des répondants qui 
sont assez d’accord de rester à l’université, soit parce qu’ils 

ont quelque chose à perdre s’ils quittent leur emploi, soit 
parce qu’ils n’aperçoivent pas d’alternative sur le marché de 
l’emploi.  

Tableau IV : Statistiques descriptives des indicateurs de la satisfaction au travail 

 N Minimum Maximum Moyenne 
Ecart 
type 

Q1a 
Q1b 
Q1c  
Q1d  
Q1e  
Q1f   
Q1g  
N valide 
(listewise) 
117 

117 
117 
117 
117 
117 
117 
117 
 

1.00  
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 

2.49 
2.40  
2.54  
2.47  
2.51  
2.59 
2.50 

1.242 
 1.225 
 1.121 
 1.193 
 1.162 
 1.176 
 1.082 
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Le score moyen le plus élevé est obtenu pour Q1f, suivi 
de Q1c. La majorité des sujets sont donc passablement 

satisfaits au travail. 

Tableau V : Moyenne (M), Ecarts-types (Et), corrélations r de Pearson et indices de cohérence interne des variables 

 M  Ecart-type  1  2      3 4 5 
EngAff 2.17 .62 (.81)     
EngNorm 2.71 .72 .220*   (.78)    
EngCgs 3.65 .60  .311*   .077  (.82)   
EngCma 3.51  .78 -.203*  .083  .162  (.80)  
 
ST 

 
2.21  

  
.64 

 
.221  

 
.307* 

 
.682** 

 
.764**  

 
(.79) 

 
** p < .01 ; * p < .05 

EngAff : l’engagement affectif 
EngNorm :  l’engagement normatif 
EngCgs : l’engagement de continuité - grands sacrifices 
EngCma : l’engagement de continuité - manque d’alternatives 
ST : Satisfaction au travail 

 
Comme nous pouvons le constater, les analyses 

descriptives indiquent que l’engagement de continuité-
grands sacrifices est ce qui se révèle le plus fréquemment 
(M=3,65 ; Et=0,60), suivi par l’engagement de continuité - 
manque d’alternatives (M=3,51 ; Et=0,78). Il est suivi par 
l’engagement normatif (M=2,71 ; Et=0,72), la satisfaction 
professionnelle (M=2,21 ; Et=0,64) et enfin modérément 
l’engagement affectif (M=2,17 ; Et=0,62). Le tableau 5 
montre une corrélation de .764** obtenue entre la 
satisfaction au travail et l’engagement de continuité - 
manque d’alternatives. De même on relève un r de .682** 
entre la satisfaction au travail et l’engagement de continuité 
- grands sacrifices. Cette forte corrélation positive est donc 
aussi significative pour (p < 0,01). Les résultats montrent 
aussi une corrélation modérée de .307* entre l’engagement 
normatif et la satisfaction au travail.  

Par ailleurs, pour la vérification du lien de causalité entre 
la satisfaction au travail et l’engagement organisationnel, 
des analyses de régressions sont effectuées. Ceci donne t 
(1 ;117) = 8,47 avec un P = 0,000.  Ce qui nous permet 
d’affirmer que la satisfaction au travail a un effet sur 
l’engagement organisationnel. Ainsi, une amélioration de la 
satisfaction au travail ferait augmenter aussi l’engagement 
organisationnel. 

V. DISCUSSIONS  

Les résultats de cette étude présentent des corrélations 
d’une part, entre l’engagement de continuité à travers ses 
deux sous-dimensions et la satisfaction au travail. D’autre 

part, entre l’engagement normatif et la satisfaction au 
travail. Ainsi, ne voir dans le travail que son versant négatif, 
lié aussi bien aux conditions de travail qu’aux aspects 
aliénants, etc. peut avoir autant de répercussions sur la 
personne humaine. Il convient donc, avant même d’aborder 
l’importance de l’engagement en organisation, de 
comprendre en quoi un travail peut aussi être une source de 
satisfaction et de bien-être. D’ailleurs certains enquêtés 
affirment que « enseigner à l’université est un privilège ». 
Relevons avec [27], que la centralité accordée au travail est 
d’autant plus importante et fermement ancrée que les 
niveaux d’engagement organisationnel et de satisfaction au 
travail sont eux-mêmes élevés ; le tout pouvant être 
exacerbé par des variables personnelles et situationnelles. Le 
travail apportant du sens à tout un pan de la vie adulte, il 
procure aussi de l’accessibilité aux biens matériels et 
contribue à une sorte de bien-être. C’est ce qui peut 
expliquer le niveau acceptable de satisfaction au travail 
constaté chez les enseignants du supérieur. Les entretiens 
réalisés ont permis de relever les affirmations comme : « le 
salaire n’est pas ce qu’on souhaitait mais, il n’est quand 
même pas mal » ; « le revenu universitaire est quand même 
acceptable … ». On peut donc s’imaginer l’importance des 
répercussions que peut avoir une remise en question de cet 
équilibre. Toutefois, tout travail n’est pas nécessairement 
et/ou constamment source de satisfaction. Ainsi, on pourrait 
penser sans doute que la satisfaction au travail est l’un des 
facteurs de l’édification de l’engagement chez les salariés en 
organisation. C’est donc cet engagement qui induit pour le 
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travailleur l’acceptation et l’action dans le sens de la 
réalisation des buts de l’organisation ([28]). 

L’engagement normatif constaté est sans doute traduit 
par une relation basée sur une obligation morale envers 
l’Etat qui a consenti des efforts pour la formation des 
enseignants eux-mêmes.  Ceci est clair à l’entendement des 
enquêtés ; puisque certains affirment que « on ne travaille 
pas pour le salaire ; c’est plutôt un sacrifice pour la 
jeunesse ». Les employés engagés sur cette base resteront 
membres de leur organisation par obligation ([29]). 

VI.  CONCLUSION  

Sur la base des résultats présentés précédemment, nous 
pouvons relever avec  [30] que les conditions de travail 
peuvent aussi jouer un rôle majeur dans le développement 
de l’engagement normatif. La possibilité d’exercer un travail 
significatif est susceptible d’augmenter le sentiment de 
loyauté. Car un travail qui correspond aux valeurs des 
employés est souvent considéré comme une récompense 
intrinsèque majeure. Même si l’engagement affectif n’est 
pas fréquent au niveau des enseignants du supérieur, on note 
toutefois et de façon générale que, l’engagement 
organisationnel est influencé par la satisfaction au travail. 
Certains l’affirment en ces termes « c’est par vocation que 
j’enseigne … ».  Nous en déduisons que des efforts dans 
l’optique d’améliorer la satisfaction au travail entraineraient 
de facto l'élévation du niveau d’engagement organisationnel 
chez les enseignants du supérieur. C’est donc cet 
engagement qui poussera les enseignants à initier des 
actions bénéfiques à leur université et par ricochet à leur 
nation ([31]). 
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