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Résumé

La motivation autodéterminée soutient que 1’étre humain
nait et évolue avec trois besoins fondamentaux de base
(besoin d’autonomie, de compétence et d’affiliation
sociale) qui guident ses choix et son investissement en
toute situation (Déci et Ryan, 2008). Ainsi, dans la mesure
ou la motivation requiert a la fois I’activité physique et
mentale, la premiére entrainant 1’effort, la persévérance,
et la seconde sollicitant des activités cognitives se
rapportant a la planification, répétition, organisation,
prise de décision, résolution de probléme (Déci et al, ib),
un individu quelconque ne s’engage dans une activité
que lorsqu’il a la conviction qu’elle prend en compte
la résolution de ses besoins essentiels. L’affiliation
sociale aidant, le choix est validé au moins en partie par
I’effet du milieu. A cet effet, la contractualisation de la
fonction enseignante au Niger consécutive aux réformes
éducatives (PDDE) a constitué¢ une période charniére
marquée par un changement radical pour les jeunes
enseignants confrontés a une baisse drastique des revenus,
I’absence de titularisation a la fonction publique et donc
la remise en cause des plans de carriére et de retraite,
une faible attractivité sociale. Nous avons postulé que
les enseignants titulaires, plus motivés du point de vue
salarial ont des rendements pédagogiques meilleurs a
ceux des enseignants contractuels. Les résultats obtenus
chez 1289 enseignants ne permettent pas de confirmer
I’hypothése (p-v = 64,5% > 5% au t de student). Ils
invitent a des recherches approfondies visant & mettre
I’accent sur les facteurs prédictifs des performances et

contreperformances dans le systéme éducatif nigérien.
Concepts clés: Motivation autodéterminée ;
Enseignant titulaire ; Enseignant contractuel ; Rendement
pédagogique
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INTRODUCTION

Au lendemain de la Conférence de Dakar (2000) qui a
donné corps au mouvement mondial de 1’éducation pour
tous [EPT], la sélection et la rémunération des enseignants
vont constituer des préoccupations majeures pour les
Etats Africains au sud du Sahara. En effet, le recrutement
d’enseignants en nombre suffisant constitue une condition
nécessaire pour atteindre le premier objectif de ’EPT, qui
est la démocratisation de I’acces a 1’éducation de base.

Au Niger, une telle exigence aura pour conséquence
le recrutement massif d’enseignants contractuels, sous
rémunérés et sans formation pour nombre d’entre eux.
Il faut souligner que jusqu’en 1’an 2000, les enseignants
étaient recrutés et titularisés a la fonction publique
des leur sortie des écoles normales d’instituteurs et des
universités. Une telle situation faisait de la fonction
enseignante une des plus convoitées, car elle était
également une des mieux rémunérées (Mingat et Suchaut,
2004). Avec les nouvelles réformes opérées au cours des
derniéres décennies (projet éducation I, II et III), suivies
de la contractualisation de la fonction enseignante, le
métier d’enseignant parait dés lors moins attrayant
(Aboubacar, 2011).

Dans un document portant sur la motivation et son
effet sur I’efficacité pédagogique des enseignants, le
PASEC (2007, p.5), aprés avoir évalué la mise en ceuvre
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de la politique de contractualisation dans 1’enseignement
en Afrique Subsaharienne, conclut que « la motivation
des enseignants est ['un des facteurs ayant le plus
d’impact sur leur performance ». Au Niger, peu d’études
expérimentales se sont véritablement penchées sur 1’effet
de la sous-rémunération des enseignants (consécutive
a la politique de la contractualisation) sur le rendement
pédagogique, du point de vue de la réussite des éléves. La
présente recherche vise a évaluer I’impact que la faible
motivation salariale des contractuels peut exercer sur leur
rendement pédagogique.

1. PROBLEMATIQUE

La motivation est un concept récent mais complexe. Le
terme « motivation » vient du mot latin « motivus, mobile,
qui met en mouvement » (Legendre, 2005, p.916). La
motivation est donc « quelque chose qui fait bouger ». Elle
désigne selon Fenouillet (2009, p.26) «... une hypothétique
force intra-individuelle protéiforme, qui peut avoir des
déterminants internes et/ou externes multiples et qui permet
d’expliquer la direction, le déclenchement, la persistance et
I’intensité du comportement ou de 1’action ». Nous faisons
notre cette acception en prenant en compte les quatre
moments décrits par Fenouillet (ib) que Masson (2011)
consideére comme étant les plus explicatifs de la motivation.

En milieu de travail, plusieurs auteurs ont abordé le
concept de la motivation. Elle est selon Dolan, Gosselin
et Carriére (2007) I’ensemble des forces qui incitent une
personne a adopter un comportement donné en institution.
De facon plus opératoire, Roussell (2007, p.74) la définit
comme «un processus qui implique la volonté de faire des
efforts, d’orienter et de soutenir durablement 1’énergie
vers la réalisation des objectifs et de la charge de travail,
et de concrétiser cette intention en comportements
effectifs au mieux des capacités personnelles ».

A T’analyse des études conduites sur la motivation au
travail, nous constatons que les définitions convergent
pour la définir comme résultant « de forces internes
et externes poussant le sujet vers la poursuite ou la
cessation d’un comportement en milieu de travail ». La
motivation pousse ou non aux efforts tels que souhaités,
aux fins de ’atteinte d’objectifs fixés par I’employeur
et/ou I’employ¢ : facteur incitatif pour agir et maintenir
I’intensité de 1’action du travailleur, elle explique
la situation et la stabilité de I’entreprise ainsi que la
prospérité des acteurs.

Comment, de ce fait, comprendre et expliquer la
motivation des enseignants et leur productivité que 1’on
peut rapporter en termes de performances de leurs éleves.
Cette question est d’actualit¢ au moment ou 1’ensemble
des acteurs du systéme éducatif nigérien sont d’avis qu’il
est peu performant, aussi bien du point de vue de ’acces
que de la qualité des apprentissages, dans les années de
mise en ceuvre de ’EPT (2000-2017) ou les enseignants
contractuels représentent plus de 80% des effectifs des
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maitres du niveau primaire (MEP/A/PLN/EC, 2014).

En effet, au plan de ’acces, alors qu’a 1’échelle des
sous continents, les évaluations des Nations Unies et
du PASEC (2015 et 2016) montrent des Taux Brut de
Scolarisation [TBS] encourageants dans 1’enseignement
primaire, atteignant 91 % pour les pays en développement
et 80% pour les pays africains, le TBS n’est que de 73,6%
au Niger. (MEP/A/PLN, 2014). Il est I’'un des plus faibles
de la sous-région ouest africaine, quoiqu’il ait connu une
augmentation de plus de 50% passant de 32,5% en 2000
a 73% en 2015. En guise de comparaison, au Bénin, le
taux brut de scolarisation est passé de 75% en 2000 a
109% en 2009, ce qui correspond a une augmentation
relative de 50% (UNESCO-BREDA, 2014, p.44). Outre
les difficultés relevées du point de vue de 1’accés a
I’éducation, la surprise est venue du coté de la qualité
des apprentissages qui a particulierement reculé. Selon
les études bilan des 15 ans de PDDE' (MEP/A/PLN/EC,
2014, les annuaires statistiques 2000 a 2015, le PASEC,
2016), les principaux indicateurs sont trés loin des
prévisions de départ.

Les études du PASEC (ibidem) montrent des seuils
de maitrise en lecture et en mathématique les plus bas
de I’Afrique de I’Ouest, avec respectivement 9% et 8 %
d’éléves de cours moyen deuxiéme année [CM2]. Or, les
moyennes des 10 pays’ étaient respectivement de 43%
en lecture et de 41% en mathématiquess. Dans les deux
matiéres étudices (frangais et mathématiques), le Niger
est le dernier en termes de rendement, les éléves étant
a plus de 92% en dessous des compétences minimales
attendues

Si les scores ainsi faibles sont enregistrés au moment
ou les enseignants contractuels représentent la majorité
du corps enseignant, ne peut-on pas envisager la
contractualisation comme étant un des facteurs les plus
susceptibles de contribuer a rendre compte des taux peu
honorables du systéme éducatif nigérien en général et des
¢leves de CM2 en particulier ? Nous nous interrogeons
particulierement sur le lien éventuel pouvant exister
entre les conditions de vie, précaires des contractuels
et les faibles rendements constatés. La littérature en ce
domaine (Duchesne, 2004 ; VSO, 2002 ; SIDA, 2000 ;
Barnabé, 1991 ; Reyes, 1990,...) s’est appesantie sur la
contractualisation de 1’enseignement et ses effets sur les
rendements scolaires.

Reyes (1990) et Barnabé (1995) trouvent que les
enseignants motivés offrent un rendement supérieur. Ils
recherchent I’excellence, progressent professionnellement,
manifestent un engagement soutenu envers les éléves
et les étudiants, I’enseignement et 1’éducation. De telles

' Programme Décennal de Développement de I’Education qui s’est
étalée de 2003 a 2018, soit 11 ans, les stratégies EPT ont démarré en
octobre 2000 au Niger, sinon depuis 1998

* Ce sont : Le Benin, le Burkina Faso, le Burundi, le Cameroun, le
Congo, la Cote d’Ivoire, le Niger, le Sénégal, le Togo et le Tchad



dispositions traduisent 1’intérét a étudier les effets de
la motivation sur les performances des éléves, puisque
les enseignants motivés sont ceux qui ont de meilleurs
comportements et attitudes envers le systeme scolaire et sa
finalité qui est la réussite des apprenants. Si I’enseignant est
un vecteur privilégi¢ de la réussite scolaire et que ses actes
sont conditionnés par des facteurs contextuels, que dire des
résultats des enseignants contractuels qui selon Schwille et
Dembélé (2007) ne disposent ni d’une formation adéquate,
ni la motivation nécessaire a leur mission ?

Beaucoup de chercheurs qui se sont intéressées a la
contractualisation de 1’enseignement dans les pays de
I’Afrique au Sud du Sahara (UNESCO, 2015; 2016 ;
Ratovondrahona et Normandeau, 2013 ; Bourdon et
Nkengué-Nkengué, 2007) se sont rendus compte de
son effet démotivant sur 1’enseignant en tant qu’agent
travailleur. Pour Bourdon et al (ibidem) par exemple, le
recrutement, la formation, la rémunération et la gestion de
cette catégorie d’enseignants a été et est encore une €pine
dans les pieds des systémes éducatifs de pays de I’ Afrique
Sub-saharienne. Si les résultats d’études actuellement
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disponibles suggérent que les répercussions visibles de
cette option sont globalement positives sur le plan de
I’acces, Kirk, Dembélé et Baxter (2013) se posent la
question de savoir quelle serait la qualité des acquisitions
et les performances des ¢leves encadrés par ces nouveaux
maitres ainsi recrutés, sans formation et mal rémunérés.

Au plan théorique, I’analyse des performances
scolaires sous I’angle de la motivation permet de douter
de la capacité des enseignants contractuels de produire
des résultats qui soient au niveau de ceux des enseignants
titulaires. La théorie d’autodétermination proposée par
Déci et Ryan (2000, 2002, 2008), souligne la nécessité de
prendre en compte deux principes fondamentaux :

(1) plutdt que de traiter la motivation intrinseque et la
motivation extrinséque comme deux concepts bipolaires,
celles-ci sont intégrées dans un systéme continu, en
fonction du degré d’autodétermination dans lequel la
motivation intrinséque est plus autodéterminée. Il existe
des étapes d’autodétermination dans la motivation
extrinséque qui meénent a la motivation intrinséque comme
le montre la figue ci-apres :

A motivation |

Motivation

| | Motivation

Non Régulation Régulation

Régulation Régulation Régulation

Moins

Figure 1

v

Plus

Présentation de la motivation autodéterminée selon Déci et Ryan (2000)

Dans le sens de ce continuum dit d’autodétermination,
les auteurs notent que lorsque le sujet est motivé
extrinsequement, il est également motivé intrinséquement ;
il accroit son degré d’autodétermination et n’abandonne
pas nécessairement la motivation extrinséque. Ainsi, on
retrouve les deux formes de régulation extrinséque non
autodéterminées : la régulation externe et la régulation
introjectée. Puis des formes de régulation extrinseque plus
autodéterminées : régulation identifiée et intégrée. Ces
quatre régulations extrinséques sont encadrées, a I’extréme
gauche, par 1’absence de motivation (amotivation) et, a
I’extréme droite, par la motivation la plus autodéterminée
(la motivation intrinseque).

(2) Le degré d’autodétermination d’un sujet peut
étre accru en satisfaisant ses 3 besoins psychologiques
fondamentaux de base que sont : les besoins de
compétence, d’autonomie et d’affiliation sociale.
Lorsque ces besoins ne sont pas satisfaits en totalité
ou partiellement, le sujet ne peut s’engager totalement
dans une activité. A notre avis, chez un enseignant
contractuel au Niger ces besoins ne sont aucunement
satisfaits. Il est peu formé, ce qui remet en cause son
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besoin de compétence ; mal payé, ce qui limite son besoin
d’autonomie ; il est non titularisé et sous rémunéré par
rapport a son camarade titulaire, ce qui réduit son besoin
d’affiliation sociale.

De ce fait, des comportements peu favorables aux
résultats recherchés peuvent étre observés en milieu
de travail comme le précise Gagné et Déci (2005),
selon lesquels la présence relative des divers types de
besoins non satisfaits engendre chez les travailleurs,
des conséquences psychologiques, physiques,
comportementales et économiques différentes.

Dans un sens tout aussi complémentaire, Adams (1963 ;
1965) développe la théorie de 1’équité, selon laquelle tout
individu au travail observe son environnement interne et
externe afin d’évaluer si le traitement qui lui est réservé
est équitable ou non. Trois scénarii sont envisageables :
(1) la situation d’iniquité (sur-équité) si I’individu juge
que son ratio est plus avantageux que celui des autres,
on dit qu’il est « sur payé » ; (2) la situation d’équité :
I’individu estime que le traitement qui lui est réservé est
comparativement équitable a celui qui est réservé aux
autres et enfin, (3) la situation d’iniquité (sous équité) :
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I’individu trouve que son ratio est inférieur a celui
des autres. Il s’estime « sous payé¢ ». Pour ce dernier
cas, qui nous intéresse dans la présente ¢tude, Adams
précise qu’un traitement jugé injuste aurait pour effet de
démotiver les individus.

En Afrique les travaux de Mingat et al (2000) et
ceux de Gottelmann-Duret (2007) ont montré que « le
traitement d’un enseignant du primaire qui gagnait 6 fois
le PNB/téte en 1975 est réduit a pres de 3.3 fois le PNB/
téte en 2004 » (Gottelmann-Duret, ibidem, p7). Et toute
la politique de la contractualisation vise a maintenir les
salaires dans ce schéma (Mingat et al, ibidem). D’ou, on
comprend ici qu’il est peu probable que les contractuels
qui sont rémunérés au demi, au tiers, voire au quart des
revenus des enseignants titulaires soient aussi motivés et
producteurs que ces derniers.

Au Niger, les travaux de Ichaou (2011) ; Rabiou,
Boubé et Malam Moussa (2007) ont abouti a la
conclusion que, méme si la contractualisation a permis
d’occuper les jeunes diplomés sans emploi et permis
un accroissement du taux de scolarisation, clle a fait
émerger une sévere minoration du temps scolaire avec les
greves, ’absentéisme et I’abandon par ces enseignants
(Rabiou et al., ibidem). La contractualisation a introduit
dans I’institution scolaire, souligne Ibrahima (2012), des
comportements néfastes comme 1’insubordination, la
désertion des postes, le boycott des réunions de services,
etc. N’est ce pas dans ce sens que Ratovondrahona
et Normandeau (2013) affirment qu’en Afrique,
les enseignants vivent trop souvent des conditions
d’enseignement difficiles. Ce qui fait qu’ils risquent d’étre
trés peu ou pas armés pour satisfaire la curiosité, le besoin
en apprentissage, en instaurant la confiance, afin de
déboucher sur la performance.

Notre préoccupation dans le cadre de la présente
recherche rejoint celle des Volontaires en Services Outre-
Mer [VSO] (2002, p.1), pour qui, « dans de nombreux
pays en deéveloppement, la force enseignante est
démoralisée et fracturée. Les enseignants, en particulier
dans les régions rurales, sont souvent mal rémunérés
et avec retard. Leurs besoins en termes de pédagogie et
de formation sont négligés et eux-mémes sont englués
dans un bourbier bureaucratique qui ne valorise ni leur
efficacité et leurs performances, ni [’évolution de leur
carriere. Les enseignants qui, par le passé, jouissaient
d’un grand respect de [’opinion publique et d’une
compensation financiere correcte, estiment que leur statut
est en voie de dégradation.»).

Question et hypothése de recherche

A I’issue de ces observations, la question suivante se
pose : quelles sont les performances des enseignants dans
le cadre de la contractualisation de la fonction enseignante
au Niger, qui n’a gueére fait attention a la satisfaction des
besoins d’autodétermination et d’équité au travail, qui
sont pourtant sources d’engagement et de comportements
motivés ?
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Autrement dit quel est I’impact de I’amotivation des
enseignants contractuels du primaire sur les performances
des éleves de CM2 au Niger ?

Nous postulons que la motivation salariale des
enseignants influence significativement le rendement
pédagogique des enseignants notamment les
performances de leurs éléves de CM2. Autrement dit, les
¢éleves tenus par des enseignants titulaires enregistrent des
taux d’admission en 6° plus élevés que ceux tenus par des
enseignants contractuels.

2. METHODOLOGIE

2.1. Les variables et leurs modalités

La présente étude vise a analyser la relation entre la
variable indépendante (la motivation des enseignants), la
variable dépendante (les performances des éléves de fin
du cycle primaire CM2).

La motivation dans le présent travail porte sur la
rémunération des enseignants. Elle comporte deux
modalités: le salaire pour les enseignants titulaires
(instituteurs et instituteurs adjoints) et le pécule pour les
enseignants contractuels. Quant a la variable dépendante:
rendements pédagogiques des enseignants, ici les
performances des éléves de CM2, ¢’est le pourcentage des
éléves de la classe de CM2 passant en 6°, donc la moyenne
annuelle obtenue par I’enseignant. Elle se décline en une
seule modalité : le taux d’admission en 6° enregistré par
I’enseignant.

2.2. Population et échantillon

Les sujets sur lesquels I’hypothése est testée sont tirés
de I’ensemble des enseignants tenant les classes de CM2
en 2014-2015. Ils sont a la fois directeurs des écoles et
maitres des classes de CM2. La sélection des sujets de
la population a été réalisée selon un plan de Sondage
Aléatoire Simple. La base de sondage est composée
de la liste de tous les établissements par commune,
département, région et milieu rural. Au total, on dénombre
5596 écoles primaires rurales disposant d’une classe de
CM2. Notre base numérotée de 1 a 5 596 a été saisie dans
le tableur Excel pour faciliter le traitement informatique.

Nous avons exclu de 1’échantillon les enseignants
des écoles privées et ceux exercant en milieu urbain
afin d’écarter les ¢léves bénéficiant d’encadrements
supplémentaires de 1’échantillon, 1’objet d’étude étant
d’analyser « ’effet enseignant ».

Afin de constituer un échantillon représentatif, les
quatre formules® d’ajustement statistique du plan de
sondage complexe (sondage en grappe a plusieurs degrés)
qui maximise la valeur de la variance sont appliquées a la
population totale d’enseignants provenant des 302 secteurs

s £*P(1-P) N
nl= —————; n,=n*
N+n,

, n3 =n 2% deff. ; n4 =
n3*(1+TNR),



pédagogiques, des 63 inspections primaires relevant des
sept régions du Niger* (sauf Niamey). L’échantillon issu de
cette sélection est constitué de 1289 enseignants dont 672
titulaires salariés (soit 52%) et 617 contractuels (soit 48%).

2.3. Collecte et traitement des données

Les outils ayant servi a la collecte des données sont
au nombre de deux: (1) une grille de collecte des
résultats de fin du cycle primaire (passage en 6°) auprés
des inspections et (2) les questionnaires adressés aux
enseignants de facon directe. La collecte a été organisée en
Juillet et Aout 2015. Le traitement des données a été fait
a I’aide des logiciels Word, Excel, SPSS et STATA. Le t
student et le U de Mann et Whitney ont aidé au traitement
statistique des données, 1’échantillon étant indépendant
avec deux moyennes (les enseignants titulaires et les
contractuels).

3. RESULTATS

3.1. Caractéristiques sociodémographiques et
académiques des sujets

L’échantillon est composé de 1289 sujets qui
sont masculin a 75% (967/1289) et sont issus de 7 régions
du pays dont principalement: 36% de Dosso, 27% de
Tahoua et 17% de Tillabéry. Ils ont a 89% 11 années
d’expérience au moins dans le métier. Les niveaux de
recrutement pour la formation initiale sont : BEPC, 26% ;
niveau terminale, 21% ; BAC, 16%; niveau classe de
premiére :13% etc.

Tableau 11
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Du point de vue de la formation et du statut
professionnel, 1’échantillon compte 65% d’instituteurs
adjoints (844/1289); 27% d’instituteurs (347/ 1289) et 8%
de contractuels sans formation. Ils sont titulaires salariés
a 52% (672/1289) et contractuels pécuniers a 48% soit
(617/1289).

3.2 Motivation des sujets de I’échantillon
Concernant la motivation, les sujets se sont prononcés sur
les raisons du choix de ce métier, de leur satisfaction ou
non dans le travail ainsi que de leur satisfaction salariale.
A cet effet, I’analyse de contenu des trois premicres
raisons présidant au choix du métier d’enseignant, donne
le tableau ci-aprés :

Tableau I
Raisons du choix de la fonction enseignante

Réponses Fréquences %
Parce qu’il me plait 566 44
Parce que j’avais été orienté 406 31
Parce que mes amis y étaient 35 6
Pour aider mes parents 566 44
Pace e Je vl s des mosenspour 33939,
Parce que le métier est facile d’acces 45 7.4

Le tableau montre que seuls 44% des choix émis sur
le métier d’enseignement 1’ont été par plaisir, donc par
vocation. L’on voit bien que la majorité des enseignants
ont noué avec la profession sans vocation et donc sans
motivation intrinséque véritable. Le tableau II qui suit
donne la proportion de satisfaction selon le statut :

Proportion du niveau de satisfaction interne au sous échantillon et global

Niveau de satisfaction/ Satisfaits Non satisfaits
Total sous échantillon % sous o/ & % sous o/ &
statuts N . . % interne N . . % interne
échantillon échantillon
Titulaire 672 532 41% 79% 140 11% 21%
Contractuels 617 396 31% 64% 221 17% 36%
Total 1289 928 72% 361 28% 28%
Le tableau II indique que 72% des sujets de  Tableau III

I’¢échantillon sont satisfaits de leur choix.

Concernant les deux sous-groupes, les titulaires sont
les plus satisfaits (79%) contre 64% des contractuels.

L’analyse de contenu du tableau III ci-dessous indique
que les conditions de vie difficiles dans lesquelles vivent
les enseignants ainsi que les conditions pénibles d’exercice
du métier d’enseignant au plan pédagogique sont citées a
plus de 50% comme déterminants des faibles résultats.

4 . .

Les 15 arrondissements communaux composant les villes et les
55 communes urbaines sont exclus par le critére qui isole le milieu
urbain de I’échantillon

Raisons sous-jacentes a linsatisfaction des enseignants
de leur métier

Raisons évoquées par ceux qui ne sont
pas satisfaits
« Traitements et opinions discriminatoires a

Effectifs Pourcentage

I’égard des enseignants qui ne peuvent plus 698 54
s’investir comme avant »

Conditions de travail tres défavorables 703 55
Négligence des parents pour le suivi de 359 8

leurs enfants

Au titre de ces déterminants, les sujets évoquent les
conditions psychologiques liées au climat de travail, les
affectations arbitraires, le traitement inéquitable, la non
régularité de 1’encadrement et de I’accompagnement
pédagogiques, la faible participation parentale. On
y reléve également les conditions matérielles liées
aux infrastructures (insuffisance de salle de classes et
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I’inadéquation de celles qui existent ; manque de latrine,
d’eau, d’¢lectricité), le déficit des manuels et outils
didactiques, ainsi que I’irrégularité dans le paiement des
pécules, et leur faible niveau de rémunération.

Tableau 1V

Sur ce dernier aspect, 1’écart des revenus entre les
salaires des enseignants et les pécules des contractuels est
important ainsi qu’illustré par le tableau ci-apres.

Rémunération salariale des enseignants titulaires et Contractuels

Salaire/pécule Novice (1- 4 ans) Moyennement expérimenté (5-10 Titulaire proche de retraite
Statut ans)
Titulaire 118 4337 165 394 263 785°
Contractuel 70 000° 72 000 Néant

Source : Données recueillies aupreés d’enseignants

Le tableau IV indique que pour les mémes charges,
la méme expérience, le salaire du titulaire représente le
double sinon le triple de celui du contractuel en particulier
en fin de carriére.

Tableau V
Comparaison des moyennes selon le t de student

3.3 Rendements des enseignants titulaires et
contractuels

Le tableau V  ci-dessous permet de noter que les
enseignants titulaires réalisent une moyenne d’admission
en 6° de 55% contre 54% pour les contractuels

Rémunération N Moyenne Ecart—type Erreur standard moyenne
Performance Contractuel 617 54 24 1
Instituteur 672 55 25 1

Les titulaires sont donc légérement plus performants,
mais cette différence n’est pas significative au t de
student qui donne une p-value de 65,4%, largement
supérieure au seuil critique de 5%. Il n’y a donc pas de
différence significative entre les moyennes des deux
sous-échantillons. Son équivalent au niveau des tests non
paramétriques, le test U de Mann-Whitney donne aussi
une p-value de 57,9% nettement supérieure a 5%. Ce qui
confirme donc les résultats du test paramétrique (t de
student). L’hypothése est ainsi infirmée.

4. DISCUSSION

L’hypothése de recherche qui postule que les enseignants
salariés ont un rendement professionnel plus élevé en
termes de réussite de leurs éléves que les contractuels
pécuniers n’est pas confirmée. A I’observation du tableau
I1, les titulaires ont été plus performants avec 55%
de taux de réussite contre 54% pour les contractuels.
Cependant, le t de student et le U de Mann et Whitney
ont relevé que cette différence n’est pas significative. Nos
résultats peuvent étre interprétés a la lumiére de la théorie
d’autodétermination (TAD). Celle-ci permet d’expliquer la
performance des employés en tenant compte du bien-étre

* Traitement de Aicha qui est dans sa 3e année de fonction en
qualité d’Institutrice Adjointe Titulaire (IAT)

® Traitement d’Abdoulahi, 25 ans d’expérience d’enseignement en
qualité d’instituteur (titulaire)

7 Traitement de Salamou , 12e année d’enseignement en qualité
d’Institutrice Adjointe Contractuelle (IAC)
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psychologique sous-jacent a I’engagement des individus
en milieu de travail (ici I’école). Ils se traduisant par le
fait que lorsque I’individu est motivé extrinséquement
ou peu intrinséquement, c’est son besoin de compétence
(formation) et d’affiliation sociale qu’il faut satisfaire et
que si I’individu est déja motivé intrinsequement (I et
IA), c’est son besoin de compétence (formation, meilleure
professionnalisation) et d’autonomie (gain salarial plus
important,) qui doivent étre améliorés.

Pour le premier cas, on sait qu’en Afrique sub-
saharienne en général et au Niger en particulier les jeunes
diplomés ont accueilli la contractualisation comme
une offre d’emploi au niveau local. Une chance qui
est offerte a ceux qui ne pouvaient accéder a un emploi
avec le niveau BEPC ou ceux qui sont déja a la retraite
anticipée, ou ceux qui n’ont pas les moyens de poursuivre
leur scolarité. C’est donc une aubaine, un moyen de se
reclasser dans le tissu social de I’emploi. Ce qui constitue
pour eux une source de motivation financiere extrinséque
comme relevé par le tableau 1 ou les sujets reconnaissent
a 44% qu’ils ont signé le contrat pour venir en aide a leurs
parents et a 39% faute de moyens pour poursuivre leurs
études et a 31% par orientation.

Or, ici les contractuels sont payés au 1/3 des
traitements des titulaires. Ils se per¢oivent comme des
agents d’enseignement « faute de mieux », que Berger
(1976) qualifiait en Europe d’« enseignants par pis-
aller » donc de sujets « motivés extrinséquement ou peu
intrinséquement » qui ont, selon la TAD, des besoins
d’affiliation sociale fort a satisfaire. N’est-ce pas dans ce
sens que la communauté a élaboré, dans un laps de temps,
un vocabulaire stigmatisant du genre : « Dan-kontragué »



(Hausa), «Zinga-izé » (Zarma), « Mouché Modéré »°,
les présentant comme des éducateurs au rabais (Tableau
2), responsables de la déchéance de 1’école nigérienne.
En dépit de la faible rémunération, de la stigmatisation
par la communauté, les contractuels réalisent un score
comparable a celui des titulaires. Un tel constat, nécessite
pour sa compréhension, le recours a d’autres variables
explicatives, car a salaire différent, nettement inférieur a
celui des titulaires (tableau IV) les contractuels présentent
des résultats identiques a ceux des titulaires.

En effet, les contractuels nommés directeurs d’école,
qui tiennent donc des classes de CM2 ont quatre
avantages supplémentaires que les autres contractuels
n’ont pas. Tout d’abord, ils ont une prime de direction,
ensuite ils gerent la caisse du Comité de gestion des
établissements scolaires [COGES]. Ils ont aussi un regain
de considération vu le rang occupé dans la hiérarchie
scolaire, voire sociale et enfin, ils ont la possibilité de
ne pas €tre affecté a tout moment et en tout lieu. Les
directeurs étant « ménagés » tant que 1’école est stable et
performante, il s’agit 1a d’avantages comparatifs qu’ils
ne sont pas préts a perdre, d’ou des conduites, attitudes
et pratiques favorables a la performance et différentes
des comportements négatifs relatés par certains
auteurs (Ichaou, 2011) ; Rabiou et al 2007 ; Ibrahima,
2012) se résumant en gréves répétées, absentéisme,
insubordination, désertion de postes, boycott des réunions
de services.

A cet effet, la théorie d’autodétermination de Déci et
Ryan (2008) aide a expliquer les résultats suivant lesquels
les enseignants titulaires ne sont pas significativement
différents des contractuels : les premiers n’éprouvent plus
de besoin de rechercher davantage dans un tel contexte
qui a brisé leurs réves ( avec la contractualisation qui a
réduit I’enveloppe financicre, les titulaires ne peuvent plus
accéder aux avancements réguliers pour étre instituteurs,
conseillers, inspecteurs). De ce fait, les titulaires se
percoivent comme étant placés dans une situation non
motivante, ils ne s’engagent pas dans ’action (Duchesne,
2004) et leur rendement professionnel régresse pour
égaler celui des contractuels. IIs ont perdu des avantages
comparatifs par rapport a leur rang comme la possibilité
d’aller en formation continue et changer de grade, les
avancements automatiques aux choix qui permettent
une majoration des indemnités, la possibilité d’avoir
certains avantages au regard des services rendus au corps
enseignant (bonnes affectations et autres nominations
devenues politiques). Les résultats des sujets titulaires
(ayant a 63% plus de 10 ans d’expérience d’enseignement),
peuvent s’interpréter comme le fruit de la démotivation.

La théorie de 1’équité est également invoquée, car
les enseignants titulaires, comparant leur traitement a
celui des autres collégues ayant progressé ainsi que des

¥ Appellation au nord Agadez, ou le contractuel est pris a I'image
des vivres vendus par I’Etat a prix modérés

Ismael Aboubacar Yenikoye; Idi Tanko (2018).
Canadian Social Science, 14(8). 73-81

autres professions (corps de sécurité des finances, du
privé) se voient dans une situation d’iniquité interne
et externe qui selon Adams (1965) aurait pour effet de
démotiver les individus. Pour De Pereti (2003, p 19),
« chaque salarié¢ évalue ce qu’il apporte, ses inputs, ses
contributions au profit de I’entreprise tels que ses efforts,
ses compétences et ses résultats. Il évalue également ce
qu’il regoit, ses outputs, comme les avantages qu’il en
retire en termes de rémunération, de reconnaissance. Il
calcule un ratio de rétribution/contribution qu’il compare
avec la connaissance qu’il a du méme ratio concernant
d’autres salariés dans ou en dehors de I’entreprise. 11 s’y
référe pour se comporter en entreprise et ses résultats
en dépendent ». On comprend aisément que dans les
conditions de la contractualisation, nos deux groupes
largement défavorisés en termes de rémunération, soient
conduits a se désengager, d’ou leurs rendements a la fois
faibles (inférieur a la moyenne nationale) et comparables
(55% et 54%).

Nos résultats confortent également ceux du PASEC
(2002) qui trouve, aprés avoir étudié 250 enseignants
contractuels et titulaires quant a la performance de leurs
éleéves de 5°™ (CM1) au Mali’, que les contractuels
font en moyenne autant progresser leurs éléves que
leurs collegues fonctionnaires qui bénéficient pourtant
d’un salaire et une longue formation doublés d’une
grande ancienneté. Le PASEC explique ces résultats en
soulignant que les enseignants les plus formés et les
plus expérimentés se montrent moins efficaces sur le
plan pédagogique, parce qu’ils seraient aussi les plus
découragés. Le PASEC explique cet état de fait par la
satisfaction des contractuels qui se percoivent grandis
et honorés (comme nos directeurs contractuels) par leur
recrutement local et ’insatisfaction des titulaires qui ont
accumulés beaucoup de frustrations.

Nos résultats sont enfin comparables a ceux de
plusieurs auteurs (Freyr, 2011; Martins, 2009; Figlio et
Kenny, 2006 ; Glewwe et Kremer, 2003 ; Michaclowa,
2002 ; Lavy, 2002) qui se sont prononcés sur la
satisfaction des enseignants, ses déterminants et ses
effets sur leurs rendements professionnels. Les travaux
de Michaelowa (ibidem), de Glewwe et Kremer (ibidem)
et Martins (ibidem) débouchent sur des conclusions
nuancées a propos des effets de la satisfaction sur les
rendements que Figlio et Kenny (2006) et Lavy (2002)
pensaient automatique.

Michaelowa (ibidem) a étudié le lien pouvant exister
entre le programme d’appui aux enseignants dans cinq
pays africains (Burkina Faso, le Cameroun, la Cote
d’Ivoire, le Madagascar et le Sénégal) et les résultats
des ¢léves. Ses conclusions montrent que les stratégies
qui accordent des faveurs aux enseignants en suivant

’ L’étude a eu lieu dans sept autres pays dont le Benin, le Burkina,
la Guinée, la Cote d’Ivoire, le Togo, le Niger et le Tchad en 2002 et
a été répétée en 2004 puis 2007

Copyright © Canadian Academy of Oriental and Occidental Culture



Impact de la motivation autodéterminée des enseignants
sur leur rendement pédagogique au Niger

rigoureusement les rendements des éléves, accroitraient de
fagon significative les performances des apprenants mais
réduiraient la performance des enseignants qui se voient
excédés. Son étude montre bien que ce n’est pas dans
toutes les conditions que les rétributions supplémentaires
amplifient la satisfaction des travailleurs comme c’est
le cas de nos enseignants titulaires qui bien que mieux
payés et plus satisfaits (79% contre 64%) n’ont pas été
significativement plus performants.

La conclusion de cet auteur est similaire a celle de
Figlio et al. (ibidem) a Chicago, Martins (2009) au
Portugal et Freyr (2011) a New York. Les premiers
trouvent que les incitations financiéres individuelles aux
enseignants talentueux ont un effet plus net dans les écoles
qui ont peu de contrdle parental. Or, au Niger ce controle
manque, de méme que ’accompagnement pédagogique
car certains établissements peuvent passer 2 a 3 ans
sans recevoir la visite d’un conseiller ou inspecteurs
pédagogique, faute de moyens de transports (Ibrahima
2012).

En somme, on peut accepter avec Lambert (2004) que
c’est dans les conditions de chute de traitement salarial,
que le statut des enseignants régresse et cette observation
est valable aussi bien dans les pays a revenu élevé que
dans ceux a faible revenu. Une telle situation contribue a
rendre ce métier fort peu attrayant pour en faire un choix
de dernier recours. En Afrique et selon SIDA (2000,
p13-14), le bilan des stratégies de contractualisation de
I’enseignement en Afrique se résume a travers les sous-
titres de 1’un des chapitres : « Dégradation des niveaux
de salaire », « Détérioration du profil et du statut social
de I’enseignant », « Précarité des conditions de travail »,
« Baisse des rémunérations, moins de temps, moins de
soutien et plus de travail », « Intensification des critiques a
I’égard de I’école et des enseignants », «Altération du moral
et de la santé des enseignants »,« Déprofessionnalisation et
désertion du métier d’enseignant ».

Cette liste résume sans doute la perception que les
enseignants ont de leur propre vécu et peut rendre compte
des contreperformances du systéme éducatif nigérien. Il
faut assurément convenir avec Aboubacar (2011) que
la contractualisation est porteuse de paupérisation des
nations en développement, puisqu’elle s’attaque aux acquis
déja faibles des jeunes systémes éducatifs naissants.

CONCLUSION

En définitive, les performances des contractuels, maitres
de CM2 et directeurs d’écoles, qui se révelent similaires
a celles des enseignants titulaires se comprennent a la
lumiere de la théorie d’autodétermination. Leurs résultats
globaux prouvent que les sujets qui ont regu un traitement
motivant, un gain additionnel d’estime de soi (besoin
d’affiliation ; besoin de compétence et d’autonomie
satisfait) sont les contractuels et cela a produit un impact
substantiel, traduit par des résultats a la hauteur de ceux
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des enseignants titulaires. Ces derniers ont, quant a
eux, ¢été placés dans une situation non motivante, sinon
démotivante et ont, pour cela, désarmé. Ils ont perdu des
avantages comparatifs par rapport a leur rang, comme la
possibilité d’accéder a la formation continue, de changer
de grade, d’accéder aux avancements automatiques au
choix, qui permettent une majoration des indemnités,
ainsi que 1’accés a certains avantages (bonne affectation,
nomination). Nos sujets titulaires ayant a 63% plus de
10 ans d’expérience dans I’enseignement, leurs résultats
se comprennent donc comme le fruit de la démotivation.
Au total, toute réforme du systeme éducatif nigérien,
ne devrait-elle pas mettre en avant la restauration de
I’image de la fonction enseignante, par la prise en compte
concomitante des besoins d’autonomie, de compétence,
mais aussi et surtout d’affiliation sociale.
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