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RÉSUMÉ 

La motivation du personnel est un outil important pour les établissements en quête de 

résultats.  En d'autres termes, c'est de ce processus que l'entreprise peut définir ses objectifs, 

qu'il s'agisse d'échouer ou de réussir. À cette fin, il incombe aux responsables de motiver son 

personnel afin de rendre les institutions plus productives.  

Diverses études de recherche établissent un lien entre la motivation et plusieurs facteurs. 

Toutefois, dans le cadre de ces travaux de recherche, nous avons identifié d'autres facteurs 

pouvant être des sources de motivation. Il est également important de souligner que ces 

facteurs peuvent avoir des effets inverses sur les personnes.  

L'analyse des résultats est obtenue à partir des témoignages traités avec la méthode 

autopraxéographie. L'analyse de ces données démontre que la résilience est perçue comme 

un élément motivant. La revue des écrits de cet ouvrage a mis en lumière les différentes 

typologies de motivation qui se rapportent à notre sujet d'étude. 

 

Mots clés : Motivation, Leadership, Performance, Résilience, Vulnérabilité 

 

 

  



 

xii 

 

 



 

 

ABSTRACT 

Staff motivation is an important tool for institutions looking for results.  In other words, it is 

from this process that the company can define its objectives, whether it is to fail or to succeed. 

To this end, it is up to those responsible to motivate their staff in order to make the institutions 

more productive. 

Various research studies link motivation to several factors. However, as part of this research, 

we have identified other factors that may be sources of motivation. It is also important to 

note that these factors can have inverse effects on individuals. 

The analysis of the results is obtained from the testimonies treated with the 

autopraxerographic method. Analysis of this data shows that resilience is seen as a motivating 

factor. The review of the writings in this book has highlighted the different types of 

motivation that relate to our subject of study. 

 

Keywords: Motivation, Leadership, Performance, Resilience, Vulnerability. 
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INTRODUCTION GÉNÉRALE 

Dans toutes les sociétés, l'éducation est essentielle à la formation des enfants qui sont 

attendus comme acteurs potentiels du développement économique, social et politique de 

leurs communautés, Michel (1999), en d'autres termes, il est essentiel que chaque pays 

dispose d'un système d'éducation fiable et il doit être performant à tous les niveaux en 

prenant en compte toute une série de composants (Stufflebeam et al., 1980).  Autrement 

dit, c'est grâce à ce mécanisme que nous pourrons instiller des valeurs sociales et culturelles 

aux jeunes générations et de leur permettre ainsi d'acquérir de nouvelles connaissances. Il 

faut dire qu'un système éducatif performant est l'un des meilleurs moyens de permettre aux 

élèves de faire preuve de plus de créativité et d'innovation, avec une bonne supervision des 

communautés pédagogiques de façon à favoriser l'apprentissage des élèves (Asdih, 2012 ; 

Deslandes et Bertrand, 2003 ; Dumoulin, Thériault, Duval, et Tremblay, 2013 ; Epstein, 

2001, 2011 ; Epstein et Salinas, 2004 ; Jeynes, 2014 ; Trivette et Dunst, 2013 ; Vieille-

Grosjean, 2011). Toutefois, les résultats académiques au niveau des enseignants et des 

élèves sont principalement influencés par l'expérience psychologique vécue (Ryan, 2001). 

Pour ce faire, il est souhaitable que nous comprenions leur motivation dans d'autres aspects 

en essayant d'accroître leur rendement caractérisé par d'autres facteurs comme la résilience.  

En fait, le concept de motivation a été bien développé par de nombreux auteurs tout en 

mettant l'accent sur l'importance d'aider les enseignants dans un modèle de 

perfectionnement professionnel en vue d'accroître leur résilience (Bernshausen et 

Cunningham, 2001). C'est souvent considéré comme le combustible qui nourrit notre 

comportement. Elle peut être intrinsèque, c'est-à-dire que nous voulons accomplir quelque 

chose, ou extrinsèque, c'est-à-dire qu'il provient d'un facteur extérieur. D'une certaine 

manière, la motivation joue un rôle dans l'atteinte de nos objectifs, puisqu'elle nous donne 

l'énergie de persévérer face aux défis.  Cependant, pour relever ces défis, il est essentiel 

que nous soyons résilients, ce qui nous permettrait de demeurer motivés à mesure que nous 

progressons.  

C’est ainsi que de nombreux auteurs commençaient à s'intéresser au concept de résilience 

dans les années 90, (Dione et al., 2006). La résilience est axée sur l'obtention de bons 
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résultats dans le cadre du travail, (Masten, 2001). Bien entendu, l'enseignement est une 

profession de vocation (Diète, 2005 ; Obin, 2003 ; Mukamurera et Bouthiette, 2008) qui 

fait partie de sa motivation intrinsèque. D'après Fernet (2007), les motivations ne sont pas 

nécessairement intrinsèques ou extrinsèques, étant donné qu'elles se manifestent 

différemment d'un individu à l'autre. Dans une telle perspective, il est important de prendre 

en considération la dimension des ressources humaines au sein des établissements 

d'enseignement. Toutefois, il est indubitablement nécessaire de mettre en relation divers 

facteurs qui reflètent la motivation de ces professeurs. Voilà donc en quoi consiste notre 

travail. 

Tout au long de ce travail, nous nous appuierons sur les expériences que nous avons vécues 

au travail, des expériences liées aux situations vécues personnellement. D'après Fernandez 

(1989), l'homme est porteur d'un corpus d'expériences qui lui permet d'apprendre et 

d'enseigner. Nous nous pencherons sur ces expériences et soulignerons certains des 

facteurs qui influent sur la motivation. En effet, les données empiriques de ce travail portent 

sur les écoles publiques du département du sud-est. Par conséquent, nous axerons nos 

travaux sur la notion de résilience et de motivation plus précisément, l'ensemble des 

facteurs de résilience, considérés comme facteurs déterminants de la motivation. Ainsi, 

tous les éléments de résilience qui caractérisent un contexte de motivation seront présents 

dans nos analyses et dans nos thèmes de discussion. 

Pertinence de la recherche 

De nombreuses études ont été menées sur les concepts de motivation et la performance des 

établissements. La majeure partie de ces recherches se concentre sur les ressources des 

établissements et sur la façon d'affecter toutes ces ressources pour rendre les établissements 

plus productifs. Toutefois, peu d'études sont consacrées à la motivation et à la résilience. 

Ces études prennent en compte d'autres facteurs de la vie quotidienne qui peuvent 

influencer le comportement de l'individu et ainsi tenir compte de son rendement. Il faut 

noter ici que l'aspect "ressource" est un concept né vers 1984, avec Wernerfelt (1984) mais 

il est probable que son origine provient de sources encore plus lointaines, d'après les 

travaux de (Penrose, 1959). 
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Cependant, en ce qui concerne la gestion des ressources dans les organisations, la 

contribution de certaines pratiques favorise le rendement de l'organisation. Par conséquent, 

il est important pour certains praticiens d'adopter progressivement de nouvelles approches 

plus managériales pour conceptualiser et gérer les ressources institutionnelles. En effet, la 

gestion d'une institution dépend de sa capacité à gérer les employés. Haïti est un pays à 

faibles ressources essentiellement dans l'environnement scolaire, donc la considération des 

enseignants est un facteur urgent pour le pays. Il existe une série de facteurs qui peuvent 

empêcher la personne d'exercer ses activités professionnelles. Dans ce contexte, au sein 

des structures, il est nécessaire de mettre au point des stratégies pour identifier ces facteurs 

de motivation. 

Par exemple : dans les pays en développement comme Haïti, les systèmes éducatifs 

souffrent de graves handicaps qui entravent leur performance. La liste des problématiques 

de ce système s'impose, il faut essayer de comprendre les acteurs pour pouvoir mieux agir. 

Selon Kant l’homme ne peut devenir homme qu'au moyen de l'éducation.  Il est nécessaire 

de passer par l'ensemble du processus de développement mais également par la 

transmission du savoir. Le professeur n'est pas seulement négligé par les responsables mais 

doit également répondre aux impératifs de son lieu de travail, tandis que l'Etat devrait dans 

sa politique tenir compte de certains facteurs concrets qui engendrent un soutien pour 

assurer la motivation de ces enseignants. Bertrand Poulet définit la motivation comme « ce 

qui fait agir un individu pour un mobile » p.415. Cela dit, toute personne motivée est 

orientée vers un objectif spécifique, c'est-à-dire qu'elle a pour objectif d'atteindre un 

résultat. La motivation devient un élément important dans l'accomplissement des objectifs 

de ces institutions. En ce qui nous concerne, nous nous demandons ce qui est en fait la 

principale source de motivation de ces enseignants ? Après avoir observé tout cela, nous 

avons jugé utile de mener ce travail afin d'identifier ces facteurs mais aussi d'être en mesure 

de contribuer aux solutions potentielles, que les dirigeants pourraient utiliser pour accéder 

aux objectifs souhaités préconisés par les autorités concernées.  

À cette fin, nous comprenons qu'une meilleure gestion de ces enseignants pour le bien-être 

de la génération à venir devrait être un besoin prioritaire pour les établissements 

d'enseignement. En outre, on peut affirmer que ces problèmes sont présents et observés 
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dans la plupart des établissements d'enseignement, les implications des enseignants dans la 

prise de décision sont négligées et soulèvent un grand nombre de questions. C'est pourquoi 

nous proposons ici de recenser les principaux facteurs qui pourraient être des leviers pour 

motiver ces enseignants puisque le succès des élèves repose ardemment sur les enseignants. 

De tous ces aspects, nous considérons que l'enseignant est un individu et qu'il doit satisfaire 

une série de besoins. L'ensemble de ces travaux, que nous présenterons, mettra en lumière 

certains de ces concepts. Pour y parvenir, nous chercherons d'abord à comprendre ce qui 

motive vraiment ces professeurs dans l'exercice de leur fonction.  

En fait, ce travail est divisé en trois chapitres et met l'accent sur deux concepts particuliers: 

la motivation, la résilience. Dans un premier temps, nous explorerons une série de données 

relatives à la motivation et à la résilience. Dans le deuxième chapitre, c'est le cadre 

méthodologique dans lequel est défini le paradigme épistémologique auquel s'inscrit ce 

travail de recherche. Finalement, dans le dernier chapitre consacré aux résultats et aux 

discussions, nous formulerons différentes réflexions sur les témoignages tout en analysant 

certains thèmes qui promeuvent la compréhension de ces expériences et qui facilitent la 

performance des institutions. Avec le terme résilience, à partir de cette approche, nous 

présenterons des éléments de compréhension des témoignages pour d'éventuelles analyses. 

Dans la conclusion, nous présenterons les limites de notre travail et l’ensemble des 

recommandations. 

  



 

 

CHAPITRE 1 CADRE CONCEPTUEL 

Le cadre conceptuel du présent travail vise à clarifier des concepts clés tels que la 

motivation, et la résilience. Dans un premier temps, un court historique de la notion de 

motivation sera présenté. Ensuite, nous soulignerons les typologies de la motivation et 

ferons le lien entre la motivation et la résilience. 

1.1 DEFINITIONS ET PRESENTATION DES CONCEPTS 

1.1.1 Motivation 

Le concept de motivation a été observé en premier lieu dans la recherche de Tolman (1932) 

et Léwin (1936). Plusieurs chercheurs, notamment Maslow (1954) et Taylor (1992), ont 

manifesté de l'intérêt pour le concept de motivation. Cette volonté se manifeste dans le but 

de déterminer les éléments essentiels qui conduisent à cette motivation, mais également 

pour analyser les besoins et les attentes des individus. La motivation fait aujourd'hui partie 

de notre quotidien, on nous dit qu'il faut motiver nos équipes de travail, toutefois, il est 

difficile de préserver cette motivation et de comprendre les causes, ce qui nous conduit à 

nous interroger sur le concept de motivation, son origine. 

La motivation, qui vient du latin movere, peut être définie comme le facteur qui incite 

quelqu'un à vouloir faire quelque chose (Alexandre-Bailly et al, 2013, p.149). Selon 

Cooper (1991), le concept de motivation se trouvait déjà au sein de la division tripartite de 

l'âme de Platon, pour qui, ces trois parties jouent un rôle essentiel dans la vie d'une 

personne. Par ailleurs, Fenouillet (2003) a précisé que le concept de motivation est 

relativement nouveau et a fait son apparition dans le domaine de la psychologie dans la 

seconde moitié du 20e siècle. 

Denjean (2006), « la motivation se définit comme l'ensemble des besoins qui, à l'issue d'un 

processus complexe, met un individu en mouvement et qui l'amène à se comporter de 
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manière à satisfaire un (des) objectif(s) » (p.5). Pour Levy-Leboyer (1981), la motivation 

crée l’activité et conduit vers des buts, dans un processus visant à atteindre les buts fixés. 

Selon, De Sousa et al. (2011), la motivation constitue un élément important dans une 

transformation d’attitude. Selon Roussel (2000), la motivation au travail peut se définir 

comme un processus qui active, oriente, dynamise et maintient le comportement des 

individus vers la réalisation des objectifs attendus. 

Selon Levy-Leboyer (2006), « être motivé, c’est essentiellement avoir un objectif, décider 

de faire un effort pour l’atteindre et persévérer dans cet effort jusqu’à ce que le but soit 

atteint ». Pour Tracy (2013), lorsque des personnes ressentent un sentiment de bien-être, 

elles sont plus motivées à en faire plus pour réussir, donc il faut créer des stratégies pour 

faire croire aux gens qu’ils sont des vainqueurs. Selon Cailteux (2017), ce que nous faisons 

au travail contribue beaucoup à notre motivation et nous rend plus productifs.  

Selon Robbins et Judge (2006), la motivation est un processus duquel une personne 

consacre toute son énergie à la réalisation d'un objectif précis. Pour Fenouillet (2003), la 

force qu’un individu a déployée pour réaliser une activité est un indice de motivation. De 

manière individuelle, la motivation constitue l’élément principal de la performance au 

travail (Roussel, 2000). Toutes ces définitions précitées nous montrent que : « Toute 

motivation est orientée vers un but, c'est-à-dire un résultat auquel l'individu veut parvenir » 

(Louart, 2002, p.3).  

Dolan et al. (1996) précisent que la motivation est « l’ensemble des forces incitant 

l’individu à s’engager dans un comportement donné. Il s’agit donc d’un concept qui se 

rapporte tant qu’aux facteurs internes (cognitifs) qu'externes (environnementaux) qui 

invitent un individu à adopter une conduite particulière » (p. 86).  

Pour relier toutes ces définitions, on pourrait dire que la motivation peut également être 

définie comme un ensemble de désirs, le désir et la volonté qui nous motivent à nous 

réaliser, à placer les actions primordiales pour l'accomplissement de soi, elle est considérée 

comme une force intérieure. En fait, lorsqu'une personne affirme avoir réussi, que ce soit 

dans un cas particulier ou dans un domaine particulier, c'est parce qu'elle était motivée. 

Decker (1988) avance que « la motivation, c’est la recherche préférentielle de quelques 

about:blank
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types de satisfaction ». Alors que pour Alexandre-Bailly et al. (2013), cette motivation est 

liée au fait que l’individu cherche à satisfaire certains besoins. En effet, il est difficile pour 

l’individu de rester constamment motivé, par conséquent, en tant que gestionnaire, 

« connaître les besoins des membres de son personnel, c’est savoir comment les motiver » 

(Levy-Leboyer, 2006, p. 35). Ainsi, il en est de la responsabilité du leader de comprendre 

leurs sources de motivation et de les orienter en faveur de l’organisation (Alexandre-Bailly 

et al. 2013). 

1.1.1.1 Typologies 

Il existe deux formes de motivation : la motivation intrinsèque et la motivation extrinsèque. 

1.1.1.1.1 Motivation intrinsèque 

Dans un premier temps, on a considéré la motivation comme étant la détermination qu’on 

possède de réaliser un objectif, une activité bien définie. Pour Deci et Ryan (1985), c’est 

un sentiment d’autodétermination et une sensation de récompenses, un comportement, un 

engagement qui conduit l’individu à s’impliquer et à donner le meilleur de lui-même, ce 

qu’on pourrait appeler la motivation intrinsèque. Certaines de ces récompenses peuvent 

exercer une influence sur la compétence de l’individu si celui-ci la perçoit dans un contexte 

d’autodétermination. 

 Selon Fenouillet (2003), il y a une réaction réciproque entre le sentiment 

d’autodétermination et la sensation de compétence. La motivation intrinsèque affecte les 

activités qu’on réalise par plaisir, pour satisfaire sa curiosité naturellement, elle suscite 

l’engagement, et se rapporte à un système de valeurs, non pas par obligation, mais par la 

satisfaction de soi. Pour Fenouillet (2003), lorsque les gens ont une motivation intrinsèque, 

ils ne sont motivés que pour l'activité ou peut-être pour atteindre une certaine perfection et 

percevoir des sensations d’intérêt, de joie, d’excitation et de satisfactions qui 

accompagnent cette conduite. En outre, dans la documentation, la motivation est liée à la 

théorie de l'autodétermination (Déci et Ryan, 1985). Il existe trois catégories de motivation 

: 1) une amotivation ; 2) une motivation extrinsèque ; et 3) une motivation intrinsèque. 
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Pour ce faire, la motivation intrinsèque se divise en trois sous-catégories : le savoir, 

l'épanouissement, la stimulation.  

L’individu recherche de la fierté dans ce qu’il a accompli, une certaine attention. Pour Déci 

et Ryan (1985), la motivation intrinsèque consiste à susciter chez l’individu l’envie, le désir 

d’apprendre, à capter son attention, à l’intéresser. Selon Déci et Ryan, (2002), le fait d’être 

motivé de manière intrinsèque signifie que l’individu se sent complètement libre de son 

acte, mais également qu’il fait quelque chose qui lui procure du bonheur et de la 

satisfaction.  

De ce fait, on peut dire que lorsque l’individu ressent un certain plaisir dans la réalisation 

de son travail, ça lui donne de la satisfaction (Roussel, 1996). Selon Maugeri (2004), 

lorsque les sentiments d’autodétermination et de contrôle sont atteints, l’individu s’estime 

satisfait de son travail, et cela lui fournit du plaisir dans l’accomplissement de sa tâche. 

Pour Rojot et al. (2009) : « la motivation intrinsèque a été définie comme représentant le 

plaisir, l’intérêt, la satisfaction, le sentiment d’obligation, l’importance, et l’engagement 

ressentis envers son travail » (p.216). Par le design du travail, à travers ce concept, les 

praticiens peuvent mener à trouver des solutions aux problèmes des individus et des postes 

occupés, et améliorer ainsi les résultats de l’entreprise en intensifiant la motivation 

intrinsèque des employés (Rojot et al. 2009).  

1.1.1.1.2 Motivation extrinsèque 

Selon Alexandre-Bailly et al. (2013), « La motivation extrinsèque relève des incitations 

extérieures qui peuvent amener l’individu à se motiver pour obtenir un élément extérieur 

au travail lui-même : une prime, une promotion, une marque de reconnaissance 

individuelle ou sociale » (p.149). La motivation de l'individu est extérieurement liée à des 

facteurs externes, cette motivation contrôlante, elle vient de l'extérieur, il y a quelque chose 

qui stimule cette motivation. L’individu effectue son travail pour éviter d’avoir des 

problèmes avec son autorité hiérarchique mais aussi dans le but de gagner quelque chose 

en retour qui peut être un salaire, une récompense. 
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On daigne travailler, s'attendre à quelque chose en retour dans son environnement, il peut 

s'agir d'une augmentation de salaire, d'une récompense, pour plaire à une personne, d'une 

promotion, de compliments. Or, cet aspect de la motivation nous permet de progresser 

socialement, parce qu’on est extrinsèquement motivé par son travail. Amabile (1993) 

précise que l’individu est extrinsèquement motivé lorsqu’il s’apprête à faire une activité 

pour répondre à un objectif qui n’a aucun lien avec l’activité en question par exemple : le 

salaire, cadre de vie.  

« La motivation extrinsèque est définie quant à elle comme étant la poursuite d’une activité 

pour une raison instrumentale » (Rojot et al., 2009, p.216). Selon l’auteur, la motivation 

extrinsèque peut emprunter différentes formes ayant peu de rapport à l’autodétermination. 

Dans ce cas, l'employé effectue son travail en tant que compensation, cette motivation est 

dite contrôlée. Les individus qui présentent un tel niveau de motivation sont déterminés 

dans leur travail car, cela leur procure un niveau de vie économique élevé. La motivation 

extrinsèque est constituée de quatre sous-catégories : la régulation externe, la régulation 

introjectée, la régulation identifiée, la régulation intégrée (Ryan et Déci, 2000). 

Les comportements à motivation externe correspondent à 4 types de régulation : 

 Régulation externe 

Les raisons de ce comportement sont liées à des exigences extérieures ou à des catastrophes 

sociales (DeCharms, 1968). 

 Régulation introjectée 

Les motivations de la conduite sont peu intériorisées mais pas assez pour être considérées 

comme une partie intégrante de soi-même. La régulation reste externe, le comportement 

reste stimulé par la préoccupation envers l'apparence, les éléments liés à l'égo, ce que nous 

voulons montrer aux autres (désirabilité sociale). 

 Régulation identifiée 

Le comportement est motivé par la perspicacité et l'acceptation consciente des buts et le 

besoin d'agir pour les réaliser.  
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 Régulation intégrée 

Le comportement est motivé par une bonne connaissance et une acceptation consciente des 

valeurs d'action et d'atteinte des objectifs. Les répercussions sur le bien-être et la santé 

mentale sont comparables à celles de l'MI.  

1.1.1.2 Motivation en milieu de travail  

Certaines personnes ont tendance à dire qu'une personne est motivée en fonction de son 

gestionnaire, en fonction de la compagnie, ou que la motivation au travail relève de la 

responsabilité des entreprises ou des dirigeants. Selon Freemantle (2004), c'est presque un 

truisme, mais cela mérite tout de même d'être dit, Car ceci implique le corollaire qu'afin 

d'obtenir des résultats, un responsable doit se concentrer sur la motivation. 

Cependant, selon Herzberg (1959), la motivation au travail est liée à plusieurs facteurs, 

mais principalement deux catégories : facteurs d’hygiène, facteurs moteurs. Cependant, 

pour que cette motivation se produise, il doit exister un manque d'insatisfaction et de 

satisfaction. Selon Campbell (1999), la motivation est un déterminant des performances et 

peut se décliner en trois étapes : la première étape consiste dans l’adhésion de l’individu 

par rapport aux objectifs de l’institution. La deuxième étape concerne l’effort dynamique 

que l’individu va vouer pour pouvoir atteindre les objectifs fixés. La troisième étape est la 

ténacité des efforts développés pour atteindre les résultats.  

Certains chercheurs comme Roussel et Maugeri partagent l'idée que la motivation est 

antérieure à la satisfaction. Pour eux, le fait d'être dans l'attente d'un résultat signifie qu'il 

y a un désir de satisfaction, ce qui a été manifesté par la motivation. D'après Maugeri 

(2004), ceci est lié à un élément commun de « besoin » (Maslow, 1954). Mais cela devrait 

commencer par l'auto-motivation. Pour Levy-Leboyer (2007), il est important d’avoir les 

compétences nécessaires pour répondre aux exigences de la motivation. Roussel (2000) 

définit la motivation au travail à travers quatre facteurs :  

Le déclenchement du comportement : qui suscite l’individu à exécuter son travail, il est 

caractérisé par une force de consommation d’énergétique physique, intellectuelle, mentale. 
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En d’autres termes, la motivation alimente l’énergie essentielle à l’individu pour mettre à 

exécution le comportement nécessaire en fonction de la situation.  

Le sens du comportement : c'est la motivation qui dicte quel comportement est pris, et ce 

comportement est destiné à atteindre le résultat. Cette force est à l'origine de l'énergie à 

fournir afin d'atteindre les objectifs, de faire tout son possible pour faire ce qui est 

nécessaire en fonction de ses capacités et le travail attendu.  

L'intensité du comportement : la motivation stimule la consommation d'énergie selon les 

objectifs à atteindre, elle met en avant la capacité physique, intellectuelle, mentale à fournir 

dans le travail. 

Persistance du comportement : consiste dans la persistance de la motivation sur la 

consommation d'énergie indispensable à la réalisation des objectifs.  

Dans notre travail, nous sommes déterminés à répondre aux besoins liés au développement 

personnel (Hackman et Oldham, 1980). La motivation est la clef du succès aussi bien pour 

l'entreprise que pour l'individu (Alexandre-Bailly et al. 2013). En d'autres termes, la 

motivation au travail peut être perçue comme une motivation individuelle ou collective. 

Pinder (1998) permet d’identifier le comportement d’une personne motivée à travers 

trois caractères psychologiques : la direction, l’intensité, la constance.  

Ainsi, la motivation est représentée comme une force qui est à l’origine d’un comportement 

(Maugeri, 2004). Il existe différentes formes de motivation attribuées dans l'environnement 

de travail, qui peuvent être applicables. Chacune de ces motivations a sa manière d'agir sur 

l'individu ainsi que sur l’entreprise, il s’agit de la motivation autonome (motivation 

identifiée, motivation intrinsèque) qui s’intéresse au bonheur de l’individu sans la 

compromettre. Tandis que la motivation contrôlée (motivation extrinsèque, motivation 

introjectée), elle, s’intéresse à la réputation, l’individu donne le meilleur de lui-même pour 

être excellent dans son travail (Ruelle, 2016). On peut mesurer ces différents types de 

motivation avec la méthode psychométrique de (Ryan et Cornnell, 1989).  
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La motivation joue un rôle essentiel dans l’atteinte des objectifs des entreprises et 

représente l’un des éléments de la performance des employés. Selon Dolan et al. (1996), « 

l’ensemble des forces incitant l’individu à s’engager dans un comportement donné. Il s’agit 

donc d’un concept qui se rapporte tant aux facteurs internes (cognitifs) qu'externes 

(environnementaux) qui invitent un individu à adopter une conduite particulière » (p. 86).  

En effet, il est difficile pour l'individu de demeurer constamment motivé, par conséquent, 

comme un responsable, la connaissance des besoins de vos employés consiste à 

comprendre comment les motiver (Levy-Leboyer, 2006), et de les guider en faveur de 

l'organisation (Alexandre-Bailly et coll. 2013).  

Selon Roussel (2000), la motivation au travail peut se définir comme un processus qui 

active, oriente, dynamise et maintient le comportement des individus vers la réalisation des 

objectifs attendus. Pour certains théoriciens, devant les différents types de besoins qui se 

présentent, c’est la motivation qui pousse les individus à agir pour les satisfaire (Alexandre-

Bailly et al. 2013). Les besoins sont regroupés en trois points essentiels : existence, 

relation, croissance. Maslow (1954) définit les besoins au moyen de cinq types, qui sont 

présentés sous la forme d'une pyramide, dans laquelle les besoins sont dans l'ordre 

hiérarchique, une fois que le premier besoin est satisfait, l’individu passe aux besoins 

suivants.  
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Figure 1: La pyramide des besoins selon Maslow (Dolan et Lamoureux, 1990, p.65) 

Les théories fondées sur les besoins de la motivation selon Abraham Maslow (1943) 

soulignent qu'une personne a un ensemble de besoins, c’est-à-dire des manques qui doivent 

être satisfaits (Dolan et Lamoureux, 1990). Cette hiérarchie de besoins nous permet de 

déterminer les sources de motivation de la personne. Selon Maslow (1943), tous les 

hommes veulent répondre à ces besoins. Toutefois, il faut procéder par ordre de priorité. 

Maslow les distingue en besoins inferieurs qui sont des besoins physiologiques 

fondamentaux tels que : besoins de se nourrir, de boire, de se reproduire). Ensuite, on 

retrouve des besoins de sécurité. Pour lui, l’individu a besoin de se sentir en sécurité c’est-

à-dire que, sans avoir constamment peur, il a besoin de protection. Toute suite après, il y a 

les besoins qui sont d’ordre supérieur, qui sont aussi considérés comme des besoins 

psychologiques d’estime, parmi lesquels on retrouve les besoins sociaux, les gens veulent 

se sentir appartenir à un groupe, ils ont besoin d'avoir une relation (Dolan, Lamoureux, 

1990). 

 Il y a aussi la nécessité de l'estime, qui se manifeste par le sentiment d'être valorisé et aimé. 

Dans la dernière position de la pyramide, il y a un besoin de réalisation de soi qui consiste 

dans l'épanouissement de la personne et de son développement. Les gens ont besoin 

d'évoluer, de progresser au sein de leur communauté. Il s'agit de faire prendre conscience 
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aux responsables qu'il faut tenir compte de ces éléments quand ils sont en mesure de 

prendre des décisions. Ce sont des éléments qu’il ne faut pas laisser à l’écart lorsqu’il y a 

nécessité de prendre des décisions.  

D'autres théoriciens, comme Alderfer et Murray, se sont exprimés au sujet de ces besoins. 

Pour Alderfer (1972), l’individu agit pour combler ces trois besoins principaux : les 

besoins d’existence (E), les besoins de rapports sociaux (R), les besoins de développement 

personnel (D). Quant à Murray (1938), les besoins de l'individu se manifestent selon 

l'intensité du moment.  

Il identifie quatre besoins les plus important :  

- La nécessité de réussir, la volonté d'être responsable, d'être en mesure de faire face à 

des situations dangereuses et de réussir. 

- Le besoin d’affiliation : se faire accepter au sein d’une communauté, le désir de sentir 

appartenir à un groupe. 

- Le besoin d’autonomie : être autonome, pouvoir travailler sans être surveillé, sans 

contraintes. 

- Le besoin de pouvoir : avoir le pouvoir d’agir, de contrôler, l’autorité d’agir sur les 

autres. 
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Relations  
avec cadres  
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Tableau 1. Différentes théories des besoins (Lévy-Leboyer, 2006, p.52) 

Pour conclure, la motivation est un élément important dans la vie d’une organisation : elle 

constitue un levier qui permet aux employés de donner le meilleur de leur capacité pour 

que l’entreprise soit la plus performante dan l’atteinte de ses objectifs. Elle constitue un 

stimulus pour les employés dans l’augmentation de leur performance. 

 

1.1.2 Définitions 

La résilience est devenue un sujet important dans diverses sphères, comme la psychologie, 

le développement personnel, et d’autres, en raison de son importance pour la gestion du 

stress, elle peut toucher les personnes, les familles. les collectivités et les organisations. 

 

1.1.2.1 Résilience 

Selon Wright et al. (2013) et Masten (2001), le concept de résilience a vu le jour dans les 

années 1970, alors que les psychologues du développement se concentraient sur la situation 

des enfants vulnérables. D'autres études examinent les qualités de la résilience interne et 

externe qui permettent aux personnes de se rétablir, comme l'estime de soi, l’auto-efficacité 

et le soutien social (Richardson, 2002 ; Galli et Gonzalez, 2015).  

Ainsi, selon Richardson (2002), la résilience est perçue comme une capacité à gérer des 

situations stressantes, inquiétantes et préoccupantes. Cette approche peut permettre à 

l'individu d'affronter des changements significatifs, aux facteurs de risque, aux 
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perturbations comportementales et à la vulnérabilité. Tout individu possède une capacité 

de résilience indépendamment du contexte socio-environnemental dont il s’expose 

(Manciaux et al., 2001 ; Lemay, 1998 ; Anaut, 2008). Grâce à cette définition, la capacité 

de résilience permet de tenir compte de la continuité des systèmes et leur capacité de faire 

face au changement en conservant une bonne relation avec les individus (Adger, 2000 ; 

Reid et Botterill, 2013 ; Skerratt, 2013).  

Dans une approche centrée sur l'individu, nous pouvons donc dire que la résilience est 

perçue comme une manière d'intérioriser notre stress qui permet à l'individu de se rétablir 

suite d’une tragédie tout en gardant son calme. (Schoon, 2005, cité par Skerratt, 2013). La 

résilience est donc un processus actif susceptible d'évoluer dans le temps (Windle, 2011). 

Ce procédé actif implique l'interaction des caractéristiques personnelles avec 

l'environnement de l'individu (Secades et al., 2016 ; Galli et Vealey, 2008 ; Richardson et 

al., 1990 ; Sarkar et Fletcher, 2013). La recherche révèle qu'il y a plusieurs définitions de 

la résilience, indépendamment du cadre de recherche lié à la discipline. Tout le monde a sa 

propre façon de gérer le stress : il est bien connu que certaines personnes peuvent être 

calmes tandis que d'autres agissent différemment. D’après Cisneros et al., (2010), « Le 

concept de résilience apparaît intimement lié à l’habileté d’une personne à actualiser ses 

capacités lorsqu’elle doit faire face à un changement, un obstacle ou une épreuve » (p.2). 

Il est aussi question de nouvelle adaptation en mettant en avant l’autodétermination. Il s'agit 

d'un processus qui permet à l'individu d'être en relation avec lui-même mais également 

avec les autres dans son entourage. Cette définition de la résilience met en évidence certains 

aspects essentiels et inséparables (Manciaux, 2001). Une situation dans un contexte de 

menaces, de conditions difficiles, de stress, d'adversité et d'adaptation positive, de 

perfectionnement satisfaisant (Gilligan, 2000 ; Patterson, 2001 ; Manciaux, 2001). 

Notamment, la résilience écosystémique, autrement dit écologique, qui se porte sur la 

capacité d’un système à conserver sa position à la suite d’un évènement traumatisant, sans 

connaitre de changement important (Adger, 2000 ; Kulig et Coll., 2013 ; Reid et Botterill, 

2013 ; Skerratt, 2013). Cette démarche donne un certain privilège à la vie individuelle pour 

privilégier l'intégration sociale.  
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Elle met surtout en évidence la compréhension de l'être humain tout en se focalisant sur 

l'environnement dans lequel évolue l'individu (Waller, 2001 ; Naaldenberg et al., 2009). 

Cette résilience nous permet de résister lorsque les choses tournent mal et empirent, de 

mettre de côté nos faiblesses et de faire face aux difficultés. C'est cette capacité qui fait 

qu'il fait partie d'un corps qui lui permet d'exprimer ses besoins, de satisfaire ses attentes, 

être en mesure de se sentir utile à la société et de contribuer à quelque chose est une 

réalisation (Guilbert 2004 ; 2005 a).  

 

 

Figure 2: La roue de la résilience : facteurs de protection environnementaux (Théorêt et al. 
2003, p.18). 
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1.1.2.2 Relation entre la résilience et la motivation 

La notion de résilience est principalement utilisée dans le domaine de la psychologie et de 

la psychiatrie axée sur le développement du niveau émotionnel de la personne.  Elle est 

perçue comme un phénomène exceptionnel qui suit les expériences de l'individu alors qu'il 

est tout à fait normal dans un processus d'évolution de l'être humain (Bonanno, 2004 ; 

Masten, 2001). Plusieurs études, notamment celles de Poutois et al., (2012), insistent sur 

le fait qu'un certain nombre de facteurs ne devraient pas être négligés dans le modèle de 

résilience à savoir les facteurs affectifs, cognitifs, sociaux et conatifs). Ainsi ces auteurs 

cherchent à comprendre comment l’individu peut développer son mécanisme de défense 

dans des situations difficiles (Richardson et al., 1990). Ce concept est de plus en plus 

populaire parce qu'il nous permet de comprendre les réalités difficiles telles que la réussite 

scolaire, éducative et sociale dans les milieux désavantagés (Henserson et Milstein, 1996). 

Toutefois, peu de recherches portent sur la motivation et la résilience, et nous nous 

intéressons ici à la relation entre la motivation et la résilience. Nous mettrons donc ces 

concepts en rapport pour comprendre tous les angles possibles. Une personne résiliente est 

une personne qui est au courant de ses motivations, c'est-à-dire des raisons pour lesquelles 

elle fait telle ou telle action, qui connait ses forces et ses faiblesses. Selon Lord et O'Brien 

(2007), la personne résiliente n’a pas besoin qu’on lui rappelle ses motivations, elle a 

confiance en elle-même, elle possède une grande capacité à se représenter elle-même, elle 

sait ce qui la motive.  

Beaucoup d'autres chercheurs tendent vers une motivation contrôlée, qui fait partie d'une 

approche de résilience afin d'atteindre des résultats avec des caractéristiques de résilience. 

Dans ce contexte, l’idée est de pouvoir être confiant, de garder son sens de l’humour, dire 

que tout va bien, être objectivé, cela permet en effet de s’ajuster vers le flow, c’est-à-dire 

conserver notre état de concentration, mais également d’activer sa performance (Parr et al., 

1998). Les personnes qui ont plus de contrôle sur leurs motivations sont plus résilientes à 

la perturbation de leur environnement, parce qu'elles intériorisent certaines aptitudes 

comparativement à d'autres (Block et Turula, (1963).  Le processus d'adaptation de 

l'individu à l'égard de celui de la résilience rejoint d'autres concepts, à savoir l'attachement, 
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l'intelligence, l'efficacité personnelle, la motivation intrinsèque (Masten, 2001). Zacharyas 

(2012), à travers un ensemble d’hypothèses a fait le lien entre la résilience et la santé 

psychologique. Cette relation est exprimée au moyen de motivations et de besoins. Selon 

lui, les motivations contrôlées, soutenues par le contrôle des récompenses telles que les 

salaires, pourraient aussi avoir un effet de médiation sur la résilience comportant également 

une composante d'adaptation externe et chaque façon de réguler les motivations aurait un 

effet de médiation.  Ainsi que le souligne Zacharyas (2012), « tout individu pourrait être 

résilient, mais c’est bien la capacité d’être (en tant qu’individu, d’exister) qui fera la 

différence. Cela passe par la mise en sens, non pas la mise en sens de l’évènement aversif, 

mais plutôt la mise en sens de soi-même par rapport aux évènements » p.248.  

En effet, dans l’approche organisationnelle, il s’agit de résilience organisationnelle dans 

l’environnement de travail : « An ability to bounce back, or to recover from challenges in 

a manner that leaves the organization more flexible and better able to adapt to future 

challenges » (Denhardt et denhardt, 2010, pp. 333-349). La promotion du partage au sein 

de l'organisation permet d'améliorer le processus de résilience collective (Tousignant, 

2012). Dans l'ensemble, la résilience joue un rôle important dans la motivation, 

(Richardson, 2002), mais on tient compte de la santé psychologique de l'individu 

(Bernshausen et Cunningham, 2001 ; Masten et Wright, 2010 ; Zautra et al., 2010), dans la 

perspective du bien-être et de l'accomplissement (Huta et Ryan, 2010).  

 

1.2 Question de recherche 

De nombreuses études ont été menées en matière de motivation et sont bien documentées. 

Compte tenu du contexte, il est clair à partir de ces écrits scientifiques que la résilience 

conduit à de bons résultats. En dépit de la menace qui pèse sur l'adaptation et le 

développement, c'est-à-dire l'accomplissement des tâches, des compétences correspondant 

à l'âge atteint (Masten, 2001), reconnaître que certains événements traumatisants sont 

destinés à encourager le développement de la résilience. Cette capacité qui permet à une 

personne de conserver et de perfectionner ses compétences, de bien se développer, de 

continuer à se projeter dans l'avenir en dépit d'événements déstabilisateurs, de conditions 
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de vie difficiles et parfois de traumatismes sérieux. En effet, cette étude s'intéresse au 

processus de résilience et à son impact sur la motivation. 

 Les questions qui nous interpellent ici et qui ont conduit à ce travail de recherche sont les 

suivantes : quels sont les facteurs de motivation de l'individu et comment ces facteurs de 

motivation peuvent-ils être pris en compte ? De telles questions nous permettront de mieux 

comprendre et analyser les facteurs essentiels qui conduisent à la motivation car il semble 

clair que selon plusieurs études les facteurs, tels que ; la rémunération, les avantages 

sociaux, l’amélioration de travail, sont des sources secondaires de motivation ; ils ne sont 

pas les causes premières qui motivent les individus (Blum et Naylor, 1968). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CHAPITRE 2 

CADRE MÉTHODOLOGIQUE 

2.1 Positionnement épistémologique 

Le présent travail de recherche s’inscrit dans un paradigme épistémologique constructiviste 

dans lequel le chercheur a un lien direct avec la question (Albert et Cadieux, 2017). La 

compréhension des phénomènes étudiés s'appuie donc sur la représentation fidèle de la 

réalité vécue par le chercheur. En d'autres termes, les connaissances que nous allons 

acquérir proviennent de la réalité du chercheur, de sa connaissance de la question de 

recherche. Dans cette méthode, l'auteur se rappellera ses souvenirs d'expériences qui sont 

stockés dans sa mémoire pour effectuer son analyse. 

Selon Maturana et Valera (1994, p.1), « cette circularité, cette connexion entre l’action et 

l’expérience, cette inséparabilité entre un mode d’être particulier et la façon dont le monde 

nous apparaît, nous indique que chaque acte de connaissance fait émerger un monde ».  

L’auteur va parler de sa propre expérience d’une situation vécue, en utilisant la méthode 

de l’autopraxéographie liée avec une démarche abductive du paradigme épistémologique 

constructiviste pragmatique. L’autopraxéographie est une méthode qui se concentre sur 

l’expérience de la chercheuse concernée. Une telle approche ouvre la porte à la production 

de connaissances scientifiques grâce à l'exploitation de l'expérience. La chercheuse est en 

quelque sorte au centre de la dimension compréhensible de son objet d'étude. C'est 

pourquoi cette approche nous permet de tenir compte de nos expériences dans ce travail. 

 

Cet outil a été créé dans le but de produire des connaissances à partir d’une expérience 

vécue (Albert et Michaud, 2016). Cette approche correspond à une approche générique 

axée sur les connaissances et permet à une personne qui s'intéresse à la recherche 

universitaire de produire un « savoir universitaire » en fonction de leur expérience 

(professionnelle ou pratique) (Albert, 2017).  
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La conception de ces connaissances génériques se réalisent en trois étapes : dans la 

première partie, la chercheuse aura à utiliser le pronom personnel « Je » pour pouvoir 

décrire ou faire la représentation de la réalité, mais prendra du recul pour rester dans 

l’impartialité des faits.  La chercheuse doit être neutre dans les explications des 

témoignages et maintenir la régularité des faits qui servira à construire des connaissances. 

Deuxièmement, l'approche doit respecter les normes d'une étude de cas explicative 

pragmatique basée sur diverses théories tout en conservant cette neutralité des faits dans sa 

narration de comparer leurs expériences à celles d'autres études disponibles. En troisième 

position, la chercheuse se retire du moment où les faits ont eu lieu, ce qui lui permettrait 

de se focaliser sur les faits laissés aux oubliettes.  

Avec le soutien de son environnement, en tant qu'être humain, nous nous construisons 

continuellement : nous réalisons des expérimentations quotidiennes et ces expériences 

peuvent être utilisées pour développer les connaissances scientifiques nécessaires à 

l'émergence d'une nouvelle société. « Une expérience sans théorie n’a plus de sens qu’une 

théorie sans expérience » (Moniardet, 1981, p.7).  

Pour ainsi dire, ce travail sera axé sur mon parcours personnel et professionnel et les 

moments intenses que j'ai vécus. Ensuite faire une autopraxéographie des expériences afin 

de m’approprier de mon histoire dans une démarche d’écriture. Cette autobiographie me 

permettra de raviver ma mémoire de retourner quelques années en arrière, de retrouver des 

itinéraires parcourus pendant lesquels plusieurs évènements ont eu lieu dans ma vie. 

Pour traiter les données qui vont être émises par l’autrice, on va utiliser la méthode 

d’autopraxéographie pour pouvoir analyser amplement ces données qui ont été transmises 

au travers de mes expériences vécues. Cette méthode s’inscrit dans un processus de faire 

des allers-retours afin de pourvoir recueillir les données dont on a besoin pour ensuite les 

interpréter au travers de cette dite méthode.  

Cette méthode est considérée comme la plus pertinente dans le cadre notre cheminement 

de travail. Elle peut être définie comme un moyen permettant la production de 

connaissances ayant pour acquise l’expérience du chercheur. En utilisant une telle 

démarche, une nouvelle possibilité s’offre aux chercheurs à pouvoir construire des 

connaissances scientifiques à partir de ses expériences vécues en milieu de travail ou dans 

sa vie personnelle (Albert, 2017).  
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2.2 Contexte de la recherche  

Cette étude s’intéresse principalement aux facteurs de motivation des enseignants des 

écoles publiques à Jacmel. Compte tenu du contexte socioéconomique politique auquel 

Haïti est confronté, le système éducatif connaît de graves problèmes par exemple, manque 

de moyens, insécurité, pauvreté, l’absence de formation et de perfectionnement 

professionnel. Face à toutes ces inquiétudes, beaucoup de ces enseignants sont peu motivés, 

bien que pour certains, la réussite des élèves demeure un défi. Les enseignants jouent un 

rôle de premier plan dans le succès des élèves, leur motivation et leur aptitude à surmonter 

les obstacles sont indispensables à leur efficacité en tant qu'éducateurs. Dans un tel 

contexte, la motivation entraînerait des répercussions sur leur rendement, ils seraient plus 

motivés, plus créatifs, plus innovateurs et plus engagés dans leur travail. 

Dans ce cadre de recherche, notre objet d'étude est l'exploration des facteurs de motivation 

et des conséquences de la résilience sur le bien-être des individus. 

 

2.3 considérations Éthique 

L’éthique est un élément important dans un travail de recherche, plus précisément si ce 

travail implique la participation des êtres humains. Tel est le cas dans ce travail de 

recherche, ou l’être humain est au cœur de ce processus. L’objectif de cette recherche vise 

à mieux comprendre l’ensemble des facteurs susceptibles d’influencer la motivation d’une 

personne dans son travail en vue d’un progrès de performance. Du coup, la construction de 

cette connaissance va être intégralement basée sur l’expérience personnellement vécue 

dans un milieu de travail. 

Je pense notamment utiliser des personnes anonymes en vue de saisir le sens le plus 

profond des expériences sans pour autant risquer l’identité de chacune des noms cités. En 

réalisant ce travail de recherche, nous allons produire un document à travers lequel on va 

proposer un ensemble de techniques pouvant faciliter une meilleure compréhension des 

besoins de l’individu pouvant contribuer à maximiser sa motivation au sein d’une 

entreprise.  

En effet, cette partie du travail présente tous les moyens mis en place en vue d’assurer les 

principes d’éthique tout au long du cheminement de la recherche, tout en respectant et en 
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protégeant les droits de tous les participants tout au long de cette démarche sur la politique 

des trois Conseils : le respect de l’être humain, le souci du bien-être et la justice » (Fortin 

et Gagnon, 2016).  

Dans cette optique, la confidentialité serait de mise durant tout le processus de notre travail, 

selon les normes d’éthiques en vigueur à l’UQAR, c’est-à -dire que l’identité des 

participants et toutes les données sensibles seront préservées par le serveur sécurisé de 

l’UQAR et que seulement la chercheuse pourrait y accéder. De ce fait, je m’engage à me 

conformer à tous ces principes d’éthique, tout en respectant les normes éthiques visant à 

s'appliquer aux projets nécessitant la participation des êtres humains. Je suis consciente de 

l’ensemble des conditions et des inconvénients liés à ce travail de recherche. 

 

2.4 Présentation du cadre présenté 

Dans cette section, il s'agit de la présentation de la ville de Jacmel et des milieux qui 

l'entourent. 

 

2.4.1 Localisation de la ville de Jacmel 

La ville de Jacmel est la capitale du Département du Sud-est. Elle se situe dans une des 

étroites bandes côtières délimitées par une chaîne de montagnes (zone du Cap Rouge) et la 

côte de la Mer des Caraïbes. Elle est reliée à la capitale nationale par la Route Nationale 2 

(de Port-au-Prince à Léogâne Carrefour Dufort) et la Route Nationale 4 (de Léogâne à 

Jacmel, dite route de l’amitié), soit un trajet total de 83 km. 

Cette route est la seule voie de communication permettant de traverser le pays du nord au 

sud en évitant la magnifique cordillère située au sud de Port-au-Prince (Morne Redoute), 

avec des sommets allant jusqu’à 1663 mètres. 

La ville se trouve sur la rive gauche de l’embouchure de la rivière de la Cosse ou Grande 

Rivière de Jacmel, à l’endroit où celle-ci jette dans la baie de Jacmel. La rivière des 

Orangers traverse la ville de Jacmel avant d’aller se jeter dans la Grande Rivière de Jacmel 

au niveau de son embouchure sur la baie de Jacmel. 

 

about:blank
about:blank
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2.4.2 Les aspects démographiques 

Il s’agit ici d’avoir une idée sur le nombre total de la population pour mieux comprendre 

les rapports entre sa croissance et les enfants fréquentant des écoles publiques.  

Au recensement général de l’IHSI sur la population et l’habitat, la commune est peuplée 

de 170 289 habitants estimation de 2009), dont 39 643 habitants pour la ville de Jacmel 

elle-même, appelés Jacméliens.  Selon le recensement de 2012, La population de la ville 

de Jacmel est de 43 906 personnes à la suite d’une mutation massive des gens de 11 sections 

rurales situés au voisinage de la ville. La raison c’est que toutes les infrastructures 

économiques, sociales et culturelles s’y trouvent.  

 

2.4.3 Répartition spatiale de la population   

Le département du Sud-est est formé par trois arrondissements, ceux de Bainet, Belle-Anse 

et Jacmel. L’arrondissement de Jacmel est divisé en quatre communes : La Vallée (82,6 

km2), Cayes-Jacmel (58,8 km2), Marigot (189,8 km2) et le vaste commun de Jacmel 

(493,5 km2). Chaque commune est à son tour divisée en sections communales qui sont 

équivalent à des districts. 

La commune est composée des 11 sections rurales de : 

• Bas Cap Rouge (Orangers) 

• Cap Rouge 

• Fond Melon (Selles) 

• Cochon Gras 

• La Gosseline 

• Marbial 

• Montagne La Voûte 

• Grande Rivière de Jacmel 

• Bas Coq Chante 

• Haut Coq Chante 

• Le Vanneau 
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• La Montagne 

 

2.4.4 Culture et loisir   

Jacmel possède une activité carnavalesque notable dans la région caribéenne. Au cours des 

célébrations de Pâques, un grand défilé de bandes de rara sous les rythmes 

de petro et congo, y est organisé. Les autorités civiles l’organisent afin de promouvoir la 

culture haïtienne qui est très liée à celle de l’Afrique australe. Jacmel est également connue 

pour ses manifestations de la fête patronale le premier mai de chaque année. 

Durant cette fête, il y a des expositions des foires, les groupes musicaux d’Haïti se 

retrouvent à Jacmel et dans ses environs pour des concerts qu’on appelle en créole 

haïtien « bal ». Le 18 mai, les Jacméliens fêtent leur drapeau par de grands défilés de 

fanfares dans toute la ville accompagnée en grande partie de toutes les écoles de la ville. 

Par ailleurs, l’hospitalité des Jacméliens est renommée dans tout pays et le sentiment de 

sécurité qui y existe la différencie des autres villes haïtiennes. Le comportement des 

Jacméliens leur vaut une renommée de « dyolè ». 

En été, les plages de Jacmel ont une forte activité touristique, d’origine locale ou issue de 

la diaspora haïtienne. Les rues de Jacmel ont conservé le charme de l’époque coloniale 

française et espagnole avec ses anciennes maisons. En novembre Jacmel perpétue la 

traditionnelle « Fête des Morts » (1er et 2 novembre). Le dynamisme économique de cette 

ville se retrouve dans son accroissement démographique, mais une réelle politique 

d’urbanisme reste encore à mener, au risque de voir les bidonvilles y proliférer comme cela 

est le cas pour le reste d’Haïti. 

Jacmel est la capitale par excellence de l’artisanat de la Caraïbe. Sa production artisanale 

comprend le papier mâché, le travail de bois, la peinture sur tissu, les bijoux et la broderie 

style Richelieu. À l’origine de cette ferveur artistique se trouve la créativité de 

l’artiste Moro Baruk qui a inspiré et formé des centaines d’artisans. Aujourd’hui on 

constate l’épanouissement des objets d’art en matière plastique. 

 

2.4.5 Sur le plan éducatif 

En ce qui a trait à l’éducation, Jacmel possède 47% d’écoles publiques, 42% d’écoles 

privées et 11% d’écoles congréganiste ou de mission, au niveau du secondaire on a 

about:blank
about:blank
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enregistré plus (12) écoles soit (3) publiques et (9) privées.  En 2014, la commune de 

Jacmel comptait environ 258 établissements scolaires publics, selon Marc Elder Charles, 

ancien directeur départemental de l’éducation dans le Sud-est, Il y a notamment trois 

lycées, dont celui des garçons Petiote, avec un effectif de deux mille trois cents (2,300) 

élèves, et celui des filles, Marianne, qui comptait deux mille cinq cents (2,500) écolières, 

d’après Ernst Cadet, directeur du lycée Pinchinat de Jacmel. Les lycées Petiote (garçons) 

et Marianne (filles) fonctionnent en deux vacations, matin et soir, de la 7e à la philo. 

 

 

2.4.6 Présentation des institutions 

Lycée Petiote  

Ecole secondaire des garçons, fondée en 1861, sise à la rue avenue Barranquilla # 119. Le 

lycée Petiote de Jacmel fait partie des patrimoines historiques de la ville. Cette institution 

a déjà contribué à la formation de plusieurs générations de citoyens dans le sud-est. 

Considéré comme l’un des plus grands lycées de la région qui accueille plus d’élèves, le 

lycée Petiote de Jacmel est confronté à de sérieux problèmes empêchant son bon 

fonctionnement. 

 Présentation de l’organigramme de l’institution 

1. Un directeur administratif 

2. Un censeur 

3. Le corps professoral 

4. Suppléants 

5. Secrétaire 

6. Gardien 

7. Ménagère 

 Lycée Marianne 

Le lycée Marianne est une école secondaire pour les filles, fondé en 1957, se positionne au 

# 42 de la rue normande, de Jacmel Haïti et s'identifie par le code 0910. 

 

 Présentation de l’organigramme de l’institution 

1. Un directeur administratif 
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2. Un censeur 

3. Le corps professoral 

4. Suppléants 

5. Secrétaire 

6. Gardien 

7.  Ménagère 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CHAPITRE 3 

RESULTAT ET DISCUSSION 

3.1 Témoignages 

L'analyse de ce travail repose sur des données empiriques exhaustives qui sont similaires 

à nos travaux de recherche. Cette méthode va nous permettre de comparer les résultats 

obtenus de notre récit d'expérience avec les études listées les concepts de motivation, de 

résilience. Fortin et Gagnon (2016) suggèrent plusieurs étapes pour interpréter les résultats. 

Il s'agit de réévaluer l'enjeu, le problème de la recherche en fonction des résultats obtenus, 

déterminer si les objectifs ont été atteints et démontrer la relation entre les résultats et le 

cadre théorique. 

 

3.1.1 Une histoire qui contribue à ma motivation 

Témoignage 1 

Depuis mon plus jeune âge, j'étais à la fois inhibé dans mon enfance, mais aussi je 

commençais à comprendre ce qu'est la vie. De tous les enfants issus de ma famille, j'étais 

avant tout un enfant différent des autres enfants. Tout d'abord, je suis née dans une famille 

de trois filles dont je suis la plus jeune, à la différence de mes sœurs, Je n'ai pas été éduquée 

auprès de mon père, même s'il vivait dans la même communauté que moi, il me voit tous 

les jours, devant ses yeux, une petite fille, innocente, pleine de tristesse, cherchant à 

deviner son visage. 

Cependant, ce que l'homme ne savait pas, c'est que cette petite fille s'était donné un but : 

devenir un modèle, une référence à travers ses actions, pour tous les autres enfants qui 

sont nés sans père, non pas parce qu'il est mort, mais par sa couardise à prendre ses 

responsabilités. Le contexte dans lequel je suis né n'était pas évident pour moi comme un 

enfant, j'ai dû apprendre à voler sur mes propres ailes, à chercher à comprendre la vie. 
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 Je me souviens qu'à une époque, j'avais sept (7) ans, il y avait une petite fête dans ma 

communauté. Tous les enfants éprouvaient du plaisir, ils étaient pour la plupart avec au 

moins un de ces parents, et j'étais avec ma mère. Nous étions accompagnés par une amie 

de la famille, son nom était Karine, ma mère me laissait avec Karine.  À quelques mètres 

de nous, nous avons vu un homme qui ne pouvait pas cesser de nous regarder.  

Avec un sourire et une voix grave, Karine me dit : « Heyy, vois-tu le monsieur là, qui nous 

regarde ? Tu le connais ?»  En hochant la tête, je lui dis que je ne le connaissais pas, et 

elle m’a dit : « tu sais, ce monsieur-là, c’est ton père », Mon cœur battait à ce moment-là, 

j'ai enfin pu faire connaissance avec le visage de mon père. Et en plus, quelqu'un de très 

célèbre, un directeur d'école. Tout au long de la soirée, je me demandais si je pouvais aller 

lui parler. Mon cerveau me disait en ce moment, vas-y... va lui dire que tu veux le 

rencontrer. Et d'un autre côté, je pensais que ce n'était pas une bonne idée, je me suis dit, 

ne pars pas, il ne te connaît même pas, S'il voulait que tu fasses partie de sa vie, il ne 

t'aurait jamais abandonné depuis avant ta naissance. 

 Mais par nature, je suis toujours curieuse, alors, finalement, je me suis approchée de lui, 

avec une grande gentillesse, pour faire une bonne impression avant tout, en disant « 

bonsoir Monsieur, comment allez-vous ? Je suis Glousenette, mais mes amis m'appellent 

Glouse, je suis la fille de Susanne, plus exactement la plus jeune, j'ai toujours eu envie de 

vous connaître, euh... Ça fait un moment que j’ai entendu parler de vous dans ma famille, 

mais je ne vous ai jamais vu [...] Il m'a répondu, avec une drôle de tournure, « nous aurons 

du temps » à partir de ce jour, cette phrase, « on aura le temps » est gravé dans ma 

mémoire, ayant tant d'ignorance en face de sa propre fille et je me suis dit: vas-y, Tu as 

plein de défis à relever, tu dois faire de ton mieux pour qu'il te voie briller, dans tout ce 

que tu entreprends, afin qu'il soit regretté de t'avoir renié comme sa fille. Donc, fixer des 

objectifs pour toi-même, et un jour il va vouloir te parler et à ce moment-là tu vas dire, 

"Nous aurons le temps." 

C'est dans ce contexte, dès lors, que j'ai commencé à grandir, à avoir de nouvelles 

conceptions de la vie, Entre temps, je fais mes études classiques avec beaucoup de difficulté 

mais plein d'enthousiasme. À ce moment-là, j'ai réalisé que j'avais besoin de montrer ce 

que je vaux en tant que personne. Je me suis donc engagée auprès de plusieurs groupes 

sociaux qui œuvraient dans le domaine des droits humains. J'ai souvent dirigé presque tous 
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les groupes auxquels j'appartenais, et c'était une fierté pour moi de représenter ma 

communauté, les enfants de ma ville. J'ai participé à différentes formations sur les droits 

de l'enfance.  

Témoignage 2 

Une fois que j'étais dans une formation c'était autour des années 2005 à 2006, cette 

formation a eu lieu pendant une longue période et a ensuite terminé dans un forum 

international. Elle s'est concentrée sur le terme violence envers les enfants pendant toute 

la durée des sessions, J'ai été tellement motivée et efficace dans la formation qu'avec un 

vote unanime des formateurs j'ai été élue présidente du forum.  

Ce jour-là a été l'un des plus beaux jours de ma vie, parce qu'à cette époque, en tant que 

président du forum, nous avons eu beaucoup de privilège, j'allais tenir une émission à la 

télévision nationale du pays sur le thème du forum. Puis j'ai rencontré le Président de la 

République au Palais National, tellement d'émotion, et de fierté, dans mes 

accomplissements. Il y a même des amis qui ont raconté à ma famille que Monsieur m'avait 

vu à la télévision., Il a dit haut et fort que « cette fille était ma fille ».  

Toutes ces expériences ont contribué à augmenter ma détermination à travailler encore 

davantage, et ceci pour renforcer le lien avec les enfants. Tous les parents voulaient que 

leurs enfants me ressemblent, ils voulaient que je sois leur modèle. J’étais si déterminé à 

effectuer mon travail qu'en dépit de vivre à des kilomètres de ma communauté, ma 

motivation est demeurée intacte. Je devais aller en ville au lycée, et chaque week-end, 

j'allais à la campagne pour venir en aide aux enfants qui n'ont pas la possibilité de faire 

leur devoir.  

Je sentais que c'était une obligation d'aider ces enfants, je me sentais préoccupé de leur 

bien-être. En tant qu'enfant, je n'avais pas beaucoup d'expérience dans l'écriture de 

projets, mais cela ne m'a pas empêché de développer de petits projets et de les présenter à 

certains organismes, pour combler certains besoins de ces enfants. J'ai été poussé par un 

grand désir et patience dans ma détermination, j'ai compris que pour réussir il faut 

travailler. 
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3.1.2 Phase de transition 

Témoignage 3 

Après mes études classiques, vers la fin de 2009, j'ai dû quitter la province pour aller 

m'installer dans la capitale en vue d'intégrer l'université. J'étais avec ma tante Carline, ce 

n'était pas une décision facile à prendre parce que j'ai dû démissionner de mon groupe et 

je m'inquiétais un peu pour l'avenir du groupe, je savais que certains étaient disposés à 

prendre le relais, Mais cette inquiétude ne m'a pas empêché de penser que si le groupe 

pouvait survivre à mon départ. Mais je n'aurais pas dû m'inquiéter parce qu'à ce jour le 

groupe existe toujours, et il continue à travailler pour le bien-être de ces enfants. Arrivé à 

la capitale, sans même avoir eu le temps de se préparer, le pays a dû faire face à une 

grande catastrophe, un séisme.  

Ce jour-là, j'ai presque perdu ma lucidité parce que je ne m'étais pas préparé à ce genre 

de situation. Je m'inquiétais au sujet de ma famille, des enfants de ma communauté, de mes 

amis. La communication était mauvaise en ce moment, on voyait des corps partout. Je me 

souviens encore de ce moment, j'étais assis dans le salon à regarder un spectacle de 

télénovelas et d'une seconde à l'autre on a senti la maison bouger, et quand on a voulu 

sortir, une autre maison nous est tombée dessus juste à l'extérieur. Heureusement qu'il y 

avait des gens bien, ils m'ont aidé moi et ma tante Carline. Je voulais à tout prix contacter 

ma petite sœur, ma mère, qui se trouvait dans la ville où je faisais mes études classiques. 

C'était un moment d'anxiété, de peur, de peur, on ne savait pas quand il s'arrêterait. 

Presque toute la population de la région avait trouvé refuge sur une terre abandonnée qui 

n'avait pas de maison à proximité, sans changer de vêtements, sans draps à recouvrir, sans 

couettes, nous sommes couchés par terre, essayant de dormir. J'ai entendu des enfants 

pleurer, et à l'époque, je me disais qu'il fallait faire quelques choses pour aider ces enfants. 

J'ai demandé à quelques adultes de m'aider à allumer un feu, et tout le monde s'est 

approché autour, Je me suis mis à chanter, des chansons d'animation, des chansons 

d'adoration, et ainsi de suite. 

C'était un moment mémorable, mais après deux jours, je n'avais plus le goût de rester dans 

la capitale, J'ai dû faire mes valises et j'ai quitté la capitale pour rentrer dans ma ville, 

pour rencontrer ma famille, mes amis. Arrivée à la ville je suis allée à la campagne, celle-
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ci a été la moins touchée par le tremblement de terre, il n'y a eu aucune perte de vie par 

rapport à la ville, seulement quelques maisons ont craqué. Puis je suis retourné en ville, je 

le savais en tant qu'enfant et adolescent qui a reçu beaucoup de formation avec Plan 

International Haïti, Ils vont avoir besoin de moi, alors je me suis porté volontaire.  

Au départ, nous avons fait le recensement pour avoir une idée du nombre de victimes, puis 

j'ai été embauché en tant que travailleur social pour ma communauté. C'était ma première 

expérience à titre d'employé de cette organisation, je me suis rendu compte que je devais 

donner le meilleur de moi-même. J'ai particulièrement aimé leur style de gestion, à titre 

d'employé, nous avons eu l'occasion d'apporter de nouvelles idées. Les personnes en 

charge étaient ouvertes à tous les points de vue, nous étions pour la plupart une équipe de 

travail. Étant donné que nous étions les pionniers de cette organisation, nous sommes 

devenus plus engagés dans notre travail.  

C'était une façon pour tous les jeunes qui ont bénéficié des formations d'améliorer leurs 

compétences grâce à cette première expérience. 

Cette catastrophe avait empiré la situation, il y avait déjà beaucoup d'enfants vulnérables 

et le séisme a empiré la situation. Beaucoup d'enfants traumatisés sont venus de partout 

au pays, principalement de Port-au-Prince, des enfants domestiqués, séparés de leurs 

parents, des enfants victimes de plusieurs formes de violence (sexuelle, physique, 

psychologique, etc.). 

Des enfants qui étaient amputés, des enfants qui avaient besoin d'une attention 

particulière. En ma qualité de chef d'équipe dans mon espace de travail, appelé « espace 

ami des enfants », j'avais cinq (5) autres accompagnateurs sociaux sous ma responsabilité, 

je devais m'assurer qu'ils font bien leur travail, qu'ils sont motivés dans ce qu'ils font, que 

les enfants sont en sécurité avec eux. Parce que, bien sûr, eux aussi, comme n'importe qui 

d'autre, ont vécu l'enfer pendant le séisme. Ils avaient besoin d'inspiration et de motivation 

pour prendre confiance en leurs compétences malgré ce que nous venions de vivre. 

J'ai vécu une expérience enrichissante, remplie de connaissances, et j'ai appris à 

développer mon leadership.  En travaillant, j'ai également obtenu mon baccalauréat en 

gestion de l'organisation à l'Université Notre-Dame d'Haïti (UNDH). Ce travail était la 

suite de ma vie, en comptant tout ce qui m'était arrivé. C'était une occasion de me 

reprendre et, du coup, de contribuer à la récupération psychosociale de plusieurs de ces 
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enfants. Mais aussi d’augmenté leur capacité de résilience en situation d’urgence. Ce qui 

me rendait de motiver aussi, c’est le fait de constaté le progrès de certains enfants, 

traumatisé par le séisme, l’épanouissement de ces enfants.  

Cependant, parfois la situation n'était pas aussi évidente, nous avons été confrontés à une 

situation stressante et embarrassante avec certaines familles. De nombreux enfants de plus 

de sept (7) ans ne connaissaient jamais le chemin de l'école, Il a fallu improviser en 

donnant à ces enfants un minimum, une base avant d'intégrer l'environnement scolaire. 

C'était déjà mars, c'était presque la fin de l'année scolaire, aucune école n'aurait accepté 

ces enfants en plus de leur première fois. 

Je me rappelle une fois, une fille de dix (10) ans, qui voulait poursuivre ses études, mais 

son père lui a refusé ce droit. Nous avons dû rencontrer ses parents à plusieurs reprises, 

mais sa mère, qui n'était pas contre la poursuite des études de sa fille, n'avait pas son mot 

à dire, c'était au père de décider, lui seul pouvait décider de l'avenir de ses enfants, lui seul 

peut décider quand continuer et quand arrêter, c'était inimaginable et si triste de voir cette 

jeune fille pleurer de larmes car elle voulait profiter pleinement de son droit d'aller à 

l'école, et son père lui a refusé ses droits. 

Donc, à ce moment-là, c'était un défi pour moi de trouver des stratégies qui pouvaient 

aider à mettre en place des solutions sans mettre en danger la vie, la relation que la fille 

avait avec son père. Son nom était Isabella, l'histoire est que le père d'Isabella ne voulait 

plus payer pour ses études, pour lui lorsqu’on est rendu en classe de troisième 3e A.F, on 

est capable d'écrire nos noms, on n'a plus besoin de continuer l'école, ce sont ses 

croyances, il était un grand marchand de la communauté et il avait les moyens de payer 

l'éducation de ses enfants, Cela aurait été une insulte pour lui de voir ces enfants payer 

leurs études par quelqu'un d'autre. 

Donc, comme il forçait sa fille à travailler et à gagner de l'argent, nous avons dû conclure 

un accord avec Isabella, Grâce à ses économies durement acquises, elle va financer ses 

études seule. Alors, en ce sens, son père ne pouvait plus l'obliger à ne pas aller à l'école, 

parce que c'est avec son argent qu'elle paie ses frais de scolarité, donc Isabella a donc fini 

ses études classiques et elle est maintenant à la première année de son baccalauréat en 

sciences d’éducation à l’Université Publique du Sud-est à Jacmel (UPSEJ). 
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Ainsi, ce travail m'a donné l'occasion non seulement d'acquérir de nouvelles compétences, 

de vivre de nouvelles expériences, mais aussi d'accroître mon potentiel, mettre mon 

expérience au service de ma communauté. Après la situation avec Isabella j'ai compris 

qu'il fallait utiliser les institutions de la zone pour diffuser des messages destinés à 

promouvoir les droits des enfants, éduquer le public, les parents et les dirigeants, quel que 

soit le domaine dans lequel ils interviennent, sur la précarité des enfants. 

 Par conséquent, j'ai dû élaborer une nouvelle stratégie pour faire passer le message en 

utilisant la radio tout en animant des émissions sur les droits des enfants, nous avons fait 

des prises de conscience dans les institutions religieuses après la messe, nous avons fait 

du porte-à-porte, dans les organisations. De plus, j'ai eu l'occasion de travailler avec ces 

enfants en leur faisant connaître leurs droits et en les aidant à s'épanouir, mais j'ai 

également contribué par la production de programmes radiophoniques et la sensibilisation 

des écoles à la promotion de leurs droits. 

J'ai aidé ces enfants à se remettre de leur stress post-traumatique, se récupérer du choc 

provoqué par le tremblement de terre en leur permettant d'exprimer leur traumatisme à 

travers des dessins, des jeux, des textes et transformés en théâtre. Il est vrai que j’ai été 

militante et éducatrice en droits humains, J'ai une grande expérience du travail social, ce 

qui m'a permis d'acquérir certaines compétences nécessaires pour développer mes 

compétences sociales et répondre aux demandes de la société. Et grâce à ces expériences, 

j'ai eu l'occasion de représenter mon pays Haïti à une conférence au Canada en 2013 qui 

a eu lieu principalement à Ottawa, Toronto. Cette conférence s'est déroulée à partir de la 

situation des jeunes filles dans les situations d'urgence (Parce que je suis une fille), J'étais 

l'un des intervenants. 

 

Témoignage 4 

En Haïti, par expérience, dans les situations d'urgence, ce sont surtout les femmes et les 

filles qui en sont victimes. Elles sont les plus souvent touchés par la catastrophe parce 

qu'elles doivent assumer la responsabilité de leur famille. Elles sont souvent victimes de 

viol, leur dignité, leur vie est mise en danger. Grâce au travail accompli au Plan Haïti, j'ai 

obtenu un poste au Centre d'Éducation Populaire (CEP) en tant que travailleur social de 

rue. Mon travail était d'apporter un soutien aux enfants des rues de Jacmel au niveau 
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scolaire, médical, collectif. J'aimais beaucoup cet espace de travail, c'était très accueillant 

et j'avais une bonne relation avec mes collègues de travail. 

 En tant qu'employé, nous avons toujours senti que nous prenions part à la prise de 

décisions. Le manager était très ouvert aux nouvelles idées, ce qui nous a facilité la tâche 

d'être plus créatifs, surtout lorsqu'il s'agit de trouver des solutions pour les enfants. J'ai 

réussi à me familiariser avec ces enfants, à connaître leurs besoins, à développer leurs 

talents et à créer un esprit d'équipe entre eux. Au cours de ce projet, j'ai pu aider 

l'établissement à améliorer la situation des enfants de la rue à Jacmel, tout en cernant les 

problèmes auxquels ils étaient confrontés.  

Parallèlement, j'ai obtenu mon baccalauréat en gestion organisationnelle, mais je dois 

admettre que j'ai toujours eu un faible pour l'enseignement. Une des raisons pour 

lesquelles j'ai posé ma candidature en tant qu'enseignante dans une école primaire 

publique de ma province. Puisque je venais de terminer mon contrat avec le Centre 

d'Education Populaire (CEP). Avec les expériences que j'ai acquises dans des 

organisations en tant qu'accompagnateur social, précisément dans les activités à l'aide du 

devoir, et l'activité scolaire pour les enfants qui ne sont jamais allés à l'école j'ai ressenti 

ce sentiment. Le sentiment d’être entouré des enfants, le bien-être que cela procure. Par-

dessus tout, pour moi, ce n'était pas juste une question d'enseigner aux enfants, mais de 

partager ce que j'ai appris dans la vie. J'ai trouvé la meilleure occasion de partager ces 

expériences, d'apporter ma contribution à la vie de ces jeunes, à la nouvelle génération de 

mon pays. J'ai trouvé que j'avais une bonne relation avec d'autres enfants qui pouvait être 

bénéfique pour d'autres enfants, je pouvais continuer à transmettre mes connaissances, 

mes compétences. 

D'un point de vue financier, ce travail ne pouvait pas satisfaire mes besoins, mais le désir 

était plus fort que moi. En dépit du fait que je n'avais pas encore reçu ma lettre de 

nomination de la part du ministère. J'ai demandé aux responsables de m'autoriser à 

travailler pour combler ce vide, ce manque, ce désir d'être avec les enfants. Après avoir 

reçu ma lettre de nomination, j'ai passé deux ans à travailler comme enseignant dans la 

troisième A.F. sans recevoir un mois de rémunération. 

Durant ces deux premières années, nous étions deux enseignants en classe, ma collègue 

était plus âgée que moi, puisqu'elle exerçait ce métier depuis de nombreuses années. J'ai 
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tiré parti de ces expériences pour être en mesure de performer aussi bien que je pouvais. 

Il était heureux de son côté d'être en mesure de m'aider dans mes tâches aussi. On avait 

de bonnes relations de travail.  Les enseignants doivent être dans la classe à attendre les 

enfants quand ils arrivent. Les enfants restent debout pour dire bonjour aux professeurs, 

ensuite passer à la routine quotidienne, le premier cours est français. Tous les élèves 

doivent sortir leurs livres, cependant, sur une quarantaine d'enfants, il n'y en a que dix 

environ qui possèdent presque tous les livres. La plus ancienne enseignante dispense le 

cours de Français, son nom est Josiane. Elle se met en colère, répète les phrases, ça fait 

plus d'une semaine qu'on a la même leçon.  

Pour elle, les enfants dans les écoles publiques sont les moins intelligents, il est assez 

normal de voir ce phénomène. Toutefois, la plupart de ces enfants proviennent de familles 

vulnérables qui ont peu de moyens de subvenir à leurs besoins. Pour se rendre à l'école, 

ils ont parcouru des kilomètres à pied, sans être sûrs de pouvoir se nourrir chez eux. Leurs 

parents n'ont pas les ressources nécessaires pour leur fournir toutes les fournitures 

scolaires. Et après l'école, nous pouvons être certains que lorsqu'ils arriveront chez eux, 

ils n'auront aucun soutien pour les aider à faire leurs devoirs. Compte tenu de la situation 

économique sociopolitique du pays, nous ne pouvons pas exiger autant des parents. Ainsi, 

en tant que professeur, tous nos efforts sont sur nos épaules. 

Certaines personnes choisissent d'enseigner parce que c'est leur vocation, ils l'ont dans 

leur peau, c'est quelque chose qu'ils ont toujours apprécié comme le cas de Mira. Elle 

enseigne depuis plus de dix ans, bien qu'elle soit âgée, elle prend son travail à cœur. Pour 

elle, c'est le succès des élèves qui compte, elle est toujours la première arrivée au travail. 

Elle est toujours la première à remettre les évaluations.  

Elle est très passionnée et demande toujours de nouvelles idées à communiquer à ces 

élèves. Malgré le piètre salaire offert au personnel enseignant, on a l'impression que cela 

lui importe peu. Avec Mira, j'avais l'impression que nous étions sur la même longueur 

d'onde, que nous nous entendions, malgré nos différences d'âge. Nous nous complétions 

mutuellement lorsque nous parlions du bien-être de ces enfants.  

Etant donné que j'avais une grande expérience sociale, je voulais que tous les enfants de 

l'école participent à la vie communautaire de la région principalement de l'école. Afin 

qu'ils pensent à agir pour le développement de leur communauté. Je voulais qu'ils se 
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sentent partie prenante aux problèmes de leur communauté. Ils ont donc fait beaucoup 

d'action avec l'appui de quelques leaders communautaires dans le cadre d'une activité de 

reboisement, alors j'ai proposé des activités parascolaires, des concours d'orthographe. 

Ce n'était pas une impression mais le directeur était fier de mon travail, il voulait 

comprendre mes sources de motivation afin de créer un précédent pour les autres 

professeurs. Le directeur était un peu autoritaire avec les enseignants, mais il accordait 

une grande importance au travail bien fait, les employés qui participaient aux activités de 

l'école et qui prenaient leur emploi à cœur. Il disait souvent : si c'était à moi de décider, 

j'augmenterais le salaire de plusieurs d'entre vous. 

 Pour moi, ce n'était pas une tâche simple, comme se réveiller tous les jours pour faire 

quelque chose de routine. Mais à la place, je me suis fixé des objectifs pour chaque jour 

de travail, je voulais que tout le personnel de l'école soit impliqué dans l'apprentissage des 

enfants. Je voulais aller au-delà de l'apprentissage à l'école, influer sur le comportement 

de ces enfants. Avant tout, je voulais apporter quelque chose de nouveau dans mon milieu 

de travail.  

Les conditions salariales sont démotivantes, les enseignants ont un maigre salaire, on ne 

peut pas souhaiter un enseignant motivé par son salaire. Non seulement l'ancienneté n'a 

aucune importance, mais avant d'obtenir un mois de salaire, c'est tout un processus qui 

échoue. Pour les directeurs, la réussite des élèves constitue la priorité. Si c'est une question 

d'enseignants, cela devient une affaire du ministère de l'Éducation nationale. Compte tenu 

de la situation socio-économique du pays, le Ministère a d'autres soucis que le bien-être 

des enseignants. 

  La nature même de l'enseignement est à la fois stimulante et stressante. Toutefois, être 

enseignant dans les écoles publiques en Haïti, n'est pas facile, les conditions ne sont pas 

réunies, ils n'ont pas accès aux services sociaux. Il faut énormément de courage et de 

patience pour pratiquer cette profession.  Pour que ces enfants réussissent à l'école, ils 

doivent avoir un environnement motivant, et il doit y avoir une certaine satisfaction des 

besoins fondamentaux des acteurs.  
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3.2 Discussion 

Premièrement, il m'a fallu un certain temps pour comprendre et interpréter mes 

témoignages. Ces témoignages n'ont pas été vécus dans le même contexte, bien que ce soit 

l'histoire de toute une vie. Alors, j'ai dû essayer de disséquer chacun de ces témoignages 

afin de tirer le maximum d'information de plusieurs lignes d'interprétation. Afin 

d’organiser mes données de sorte que je puisse exploiter les connaissances qui peuvent être 

partagées à partir de ces expériences. Comme l'a dit l'auteur, l'œuvre interprétative met 

l'auteur sur un terrain de jeu libre. Le témoignage de son intelligence, ou l'auteur est exempt 

de toute subjectivité, ce qui facilitera une meilleure compréhension, (vandendorpe,1992). 

L'expérience est donc devenue un outil indispensable pour acquérir des connaissances. De 

ce point de vue, l'interprétation du récit fera en sorte qu'il nous sera plus facile de 

comprendre les faits. Dans ce contexte, il convient généralement d'examiner les divers 

témoignages pour déterminer les facteurs de résilience qui ont contribué à la motivation. 

 

3.2.1 Milieu scolaire Haïtien 

« . De nombreux enfants de plus de sept (7) ans ne connaissaient jamais le chemin de 

l'école, Il a fallu improviser en donnant à ces enfants un minimum, une base avant 

d'intégrer l'environnement scolaire. C'était déjà mars, c'était presque la fin de l'année 

scolaire, aucune école n'aurait accepté ces enfants en plus de leur première fois » 

(Témoignage 3). 

Dans toutes les sociétés, l'éducation demeure un facteur essentiel pour le développement 

socio-économique d'un pays, où nous pouvons former des enfants qui peuvent devenir les 

citoyens humains de demain dont nous avons besoin pour la formation des nouvelles 

générations. Toutefois, en Haïti, l'éducation est reconnue comme un droit de base pour tous 

les enfants, reconnu par la Convention internationale relative aux droits de l'enfant demeure 

un luxe un lieu non accessible aux enfants de milieux défavorisés (Bourdieu, Pierre et 

Passeron, Jean-Claude 1970). 

« Les conditions salariales sont démotivantes, les enseignants ont un maigre salaire, on ne 

peut pas souhaiter un enseignant motivé par son salaire. Non seulement l'ancienneté n'a 
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aucune importance, mais avant d'obtenir un mois de salaire, c'est tout un processus qui 

échoue » (Témoignage 4). 

 D'après les témoignages de G, les enseignants sont très affectés par cette situation qui ne 

cesse de devenir très préoccupante, en vue de satisfaire aux exigences de la formation de 

la nouvelle génération.  

« Après avoir reçu ma lettre de nomination, j'ai passé deux ans à travailler comme 

enseignant dans la troisième A.F. sans recevoir un mois de rémunération » (Témoignage 

4). 

Le système scolaire est soumis à diverses répercussions qui sont préjudiciables à son bon 

fonctionnement aux niveaux politique, économique et social, la situation demeure très 

critique, (GTEF, 2011 ; Herrera, et al., 2014 ; Paul, 2011 ; Paul, 2004 ; Schuftan, et al., 

2007 ; Thompson, 2006). 

Le système scolaire devrait être considéré comme un endroit sûr pour les enfants, qui peut 

être utilisé pour améliorer la résilience des enfants tout au long de leur scolarité, (Bouteyre, 

2008 ; Christenson et Sheridan, 2001 ; Deslandes, 2005 ; Epstein, 2001). Cependant, c'est 

l'inverse qui se produit à Haïti, la situation est de plus en plus susceptible aux catastrophes 

et les doigts sont croisés pour l'amélioration (Castor, 2006 ; Shamsie, 2006).  

D'un point de vue démographique, les 2/3 de la population se retrouvent dans des situations 

inhumaines (Institut Haïtien de Statistique et d’Informatique - (IHSI, 2003).  

« Toutefois, la plupart de ces enfants proviennent de familles vulnérables qui ont peu de 

moyens de subvenir à leurs besoins. Pour se rendre à l'école, ils ont parcouru des 

kilomètres à pied, sans être sûrs de pouvoir se nourrir chez eux. Leurs parents n'ont pas 

les ressources nécessaires pour leur fournir toutes les fournitures scolaires. Et après 

l'école, nous pouvons être certains que lorsqu'ils arriveront chez eux, ils n'auront aucun 

soutien pour les aider à faire leurs devoirs. Compte tenu de la situation économique 

sociopolitique du pays, nous ne pouvons pas exiger autant des parents. Ainsi, en tant que 

professeur, tous nos efforts sont sur nos épaules » (Témoignage 4). 

La plupart des familles rurales sont monoparentales (Vieux, 2007), et elles n'ont pas les 

moyens de faire face aux besoins de leurs enfants. Quant aux directeurs, leur travail 

consiste surtout à travailler de concert avec tous les acteurs qui participent à l'éducation 

des enfants dans le cadre d'un processus visant à améliorer le service offert par 
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l'établissement (Chapman et Fullan, 2007). Donc, on comprend bien que les enseignants 

ne font pas partir des prioritaires des chefs d’établissement. 

3.2.2 Sources de motivation 

Plusieurs réalités excellent dans les témoignages de G, en prenant en compte de son 

historicité d’enfance, sa relation avec son père, ses antécédents professionnels. Son 

implication dans la vie communautaire, depuis les premiers témoignages, elle a connu 

beaucoup de changements, elle a été confrontée à beaucoup de difficultés dans sa vie 

personnelle. À la lumière de ces expériences, on peut voir que l'influence de ses 

compétences a grandement contribué à sa motivation. À cela s'ajoute son 

autodétermination intérieure par un besoin d'autonomie, un besoin de compétence et un 

besoin de lien social (Déci et Ryan, 2000). Ainsi en témoigne G : 

« À ce moment-là, j'ai réalisé que j'avais besoin de montrer ce que je vaux en tant que 

personne. Je me suis donc engagée auprès de plusieurs groupes sociaux qui œuvraient 

dans le domaine des droits humains. J'ai souvent dirigé presque tous les groupes auxquels 

j'appartenais, et c'était une fierté pour moi de représenter ma communauté, les enfants de 

ma ville. J'ai participé à différentes formations sur les droits de l'enfance » (Témoignage 

1). 

En tant qu'individus, nous devons faire face à de nouveaux défis qui entraînent 

inévitablement des difficultés, comme se construire soi-même, se faire une place dans la 

société, survivre, il faut être capable de compter sur soi, d'être cohérent, de donner un sens 

à sa vie (Frank, 1988). Voici ce qu'elle a dit dans son témoignage : 

« Ce travail était la suite de ma vie, en comptant tout ce qui m'était arrivé. C'était une 

occasion de me reprendre et, du coup, de contribuer à la récupération psychosociale de 

plusieurs de ces enfants. Mais aussi d’augmenté leur capacité de résilience en situation 

d’urgence. Ce qui me rendait de motiver aussi, c’est le fait de constaté le progrès de 

certains enfants, traumatisé par le séisme, l’épanouissement de ces enfants » (Témoignage 

3). 

Toutefois, G motivé dans ses objectifs a su développer ses capacités à se défendre, ses 

aptitudes à relever différents défis. En fait, la motivation d'une personne vient 

nécessairement de certains facteurs intérieurs (cognitifs) qu'externes (environnementaux) 
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qui invitent la personne à s’engager dans un comportement donné déclenché par une force 

motivationnelle. 

De cette façon, dans un contexte où l'individu interagit avec son environnement de manière 

efficace, cela aura de grands impacts sur la satisfaction de l'individu (Nuttin, 1996).  

L’accueil, l'atmosphère de l'environnement de travail, les gens qui inspirent la motivation 

comme G sont effectivement des sources de motivation. D'autres logiques définissent ce 

qui pousse l'individu à agir, comme Maslow l'a démontré, certains besoins successifs 

conduisent l'individu à se concentrer sur les besoins prioritaires pour les satisfaire.  

Cependant, le comportement de G, nous fait comprendre le contraire des théories de la 

pyramide de Maslow. La motivation d'une personne ne se limite pas à un ordre de priorité 

à respecter. Il est clair que toutes les motivations commencent par une nécessité successive 

de satisfaire. Le comportement de G est centré sur une compréhension cognitive de la 

motivation de l’auto-transformation à partir d'une variété d'expériences vécues (Maugeri, 

2004). Lorsque l’auteure dit : 

« Après la situation avec Isabella j'ai compris qu'il fallait utiliser les institutions de la zone 

pour diffuser des messages destinés à promouvoir les droits des enfants, éduquer le public, 

les parents et les dirigeants, quel que soit le domaine dans lequel ils interviennent, sur la 

précarité des enfants » (Témoignage 3). 

« Le sentiment d’être entouré des enfants, le bien-être que cela procure. Par-dessus tout, 

pour moi, ce n'était pas juste une question d'enseigner aux enfants, mais de partager ce 

que j'ai appris dans la vie. J'ai trouvé la meilleure occasion de partager ces expériences, 

d'apporter ma contribution à la vie de ces jeunes, à la nouvelle génération de mon pays » 

(Témoignage 4). 

À cet égard, nous pouvons conclure que nos comportements, attitudes, habitudes et routines 

sont une source de motivation. C'est bien sûr la cohérence de l'influence de ces lignes de 

principe qui est à l'origine de cette motivation. Comme on peut le supposer, G réagit 

également au style de gestion de son institution, le comportement du dirigeant est d'une 

importance primordiale pour le rendement du personnel (Lewin, 1930). Dans son 

témoignage, le directeur de l'établissement a fait de son travail un exemple pour les autres 

enseignants. Ces faits expérimentaux montrent l'importance du style managérial et 

comment cela peut conduire ou façonner un individu pour adopter certains comportements. 
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Par conséquent, le fait qu'un gestionnaire accorde de la valeur au travail de l'employé a une 

incidence sur son comportement, son estime de soi et sa motivation. L’auteure souligne : 

« En tant qu'employé, nous avons toujours senti que nous prenions part à la prise de 

décisions. Le manager était très ouvert aux nouvelles idées, ce qui nous a facilité la tâche 

d'être plus créatifs, surtout lorsqu'il s'agit de trouver des solutions pour les enfants » 

(Témoignage 4). 

 G dans sa carrière est motivé par son ambition, la volonté à tout prix d'obtenir quelque 

chose ou de réaliser son objectif. Nous pouvons donc noter que le succès est quelque chose 

qui a une valeur a priori élevée pour G. Donc, on peut supposer que toutes ces 

manifestations de réussite dans la vie lui est essentielle. Compte tenu du côté positif de 

l'ambition, nous comprenons que G craint avant tout de ne pas réussir. Elle a su tirer profit 

de la force qui lui a permis de se dépasser dans ses objectifs. Cette volonté de faire des 

efforts pour réussir, avec la manifestation d'un ensemble d'énergies pour atteindre des 

objectifs, constitue sa motivation (Roussel, 1996). Dans les témoignages de G nous 

pouvons également noter que trouver du plaisir dans une activité est une source de 

motivation. 

« Donc, à ce moment-là, c'était un défi pour moi de trouver des stratégies qui pouvaient 

aider à mettre en place des solutions sans mettre en danger la vie, la relation que la fille 

avait avec son père » (Témoignage 3). 

Le témoignage de G nous aide à comprendre que la motivation des employés constitue l'un 

des facteurs à prendre en compte au sein de l'organisation. Tout un système de gestion et 

de stratégie est nécessaire pour maintenir la motivation des employés afin qu'ils puissent 

travailler au mieux de leurs capacités. D'autres facteurs sont aussi à considérer, tels que : 

l'implication des employés, le climat de l'organisation. Tout cela peut influer sur le 

comportement de ces individus au sein de l'organisation, et ces facteurs peuvent également 

influer sur le rendement de l'organisation.  

Tout ceci pour montrer que le personnel de travail sont des êtres essentiels pour la survie 

d'une organisation. En d'autres termes, sans les êtres humains, l'organisation ne peut en 

aucune façon accomplir sa mission première. Les institutions auxquelles G a travaillé 

montrent qu'une bonne performance du personnel relève de la fonction des ressources 

humaines. Selon Taylor, les structures d'une entité se concentrent sur les besoins et les 
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motivations des acteurs qui contribuent au développement de l'entité dans le but 

d'augmenter leur performance. Dans ce contexte, parmi les acteurs qui jouent un rôle 

important dans la performance de l'entreprise, nous maintenons le personnel.  

Les employés sont l'un des acteurs d'une organisation et sont considérés comme des 

collaborateurs, c'est en grande partie grâce à eux que l'entreprise assure sa durabilité et 

parvient à croître (Dion et Fortier 2011). Un certain nombre d'études nous ont permis de 

mieux comprendre le comportement humain. Plusieurs chercheurs, dont Griffin, Parker et 

d'autres, proposent différentes façons d'accroître la performance des employés.  

Le rendement des employés est fondé avant tout sur les types de décisions prises par les 

gestionnaires. C'est pourquoi, avant de prendre certaines décisions, les gestionnaires 

doivent comprendre le comportement des employés. Comme certains employés qui sont 

motivés par leur conviction, le développement d'une certaine croyance peut en effet 

orienter un individu vers un objectif de performance (Fenouillet, 2003). Comme on peut le 

constater dans le témoignage de G, le directeur a créé une certaine concurrence entre les 

employés à l'égard des exploits de G. Cela a pu créer une occasion de motivation pour 

d'autres employés, mais cela peut entraîner une diminution de la motivation intrinsèque 

(Déci et al, 1981). 

 

3.2.3 Construction de son Identité 

« Fatale à certaines, jamais sans conséquences, l’absence du père, qu’elle soit constante ou 

intermittente, institue une faille dans l’être » (Grenier, 2006, p. 2). Cette faille qui motive 

G à vouloir sortir de l'anonymat, chacun a une identité personnelle qui est liée à son origine. 

Dans cette histoire, nous avons compris que G est prisonnier de sa bouilloire, dans une 

obscurité où elle s'interroge, elle voulait savoir pourquoi son père ne voulait pas d’elle. Il 

est vital pour l'homme de connaître et de comprendre son histoire, son chemin de vie, un 

besoin de satisfaction de soi est en quelque sorte l'élément déclencheur de la motivation de 

G. Comme Fenouillet (2003) l'a signalé, la personne est intrinsèquement motivée par le 

désir d'atteindre une certaine perfection et de percevoir des sensations d'intérêt et de 

satisfaction. Cette motivation fait référence à un système de valeurs, non pas par obligation, 

mais par autosatisfaction. Bien que le rôle parental fasse partie intégrante du 
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développement de l'enfant, cependant l'influence de son milieu contribue également à son 

développement. Ainsi en témoigne son récit : 

« C'est dans ce contexte, dès lors, que j'ai commencé à grandir, à avoir de nouvelles 

conceptions de la vie, Entre temps, je fais mes études classiques avec beaucoup de difficulté 

mais plein d'enthousiasme. À ce moment-là, j'ai réalisé que j'avais besoin de montrer ce 

que je vaux en tant que personne. Je me suis donc engagée auprès de plusieurs groupes 

sociaux qui œuvraient dans le domaine des droits humains. J'ai souvent dirigé presque tous 

les groupes auxquels j'appartenais, et c'était une fierté pour moi de représenter ma 

communauté, les enfants de ma ville. J'ai participé à différentes formations sur les droits 

de l'enfance » (Témoignage 1).  

 Il est bien connu que l'individu conserve en lui les souvenirs de son enfance, de tous les 

stades de sa vie.  Son parcours de vie est resté gravé dans son esprit, c'est ce qui a permis 

à l'individu de s'identifier, de bâtir son système de valeurs. Selon Foote (1951), la 

motivation individuelle ne peut se faire sans identification, car l'identité est un élément 

important dans la vie humaine. « Je suis la fille de Susanne, plus exactement la plus jeune, 

j'ai toujours eu envie de vous connaître, euh... Ça fait un moment que j’ai entendu parler 

de vous dans ma famille, mais je ne vous ai jamais vu [...] Il m'a répondu, avec une drôle 

de tournure, « nous aurons du temps » à partir de ce jour, cette phrase, « on aura le temps 

» est gravé dans ma mémoire, ayant tant d'ignorance en face de sa propre fille et je me 

suis dit: vas-y, Tu as plein de défis à relever, tu dois faire de ton mieux pour qu'il te voie 

briller, dans tout ce que tu entreprends, afin qu'il soit regretté de t'avoir renié comme sa 

fille » ( Témoignage 1). 

La construction de soi-même permet de connaître ses limites et ses ressources, ses qualités 

et ses défauts et d'exploiter son estime en s'actualisant à partir des expériences vécues. Pour 

Terestchenko (2005), « L’absence à soi d’une individualité défaillante, inconsistante, 

conduit à perdre la conscience de son identité propre et de son moi profond et rend prêt à 

succomber à toutes les formes de domination, d’asservissement et de passivité » p.29. En 

revanche, malgré toutes les questions liées à son identification, nous pouvons déduire que 

les motivations qu'il a acquises conditionnent le comportement, la certitude de sa valeur 

personnelle. 
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 Dans son témoignage, nous notons que G est à la fois actrice, coach et observatrice de sa 

vie, qu'elle cultive son développement personnel. La dimension de son potentiel ne lui a 

pas seulement permis d'atteindre ses objectifs, mais elle lui a aussi permis de faire une 

différence dans son milieu de travail. G dans la recherche de son identité a également 

travaillé son intelligence émotionnelle, elle a pu maintenir le contrôle et avoir une certaine 

capacité interpersonnelle, une stabilité de résilience. D'abord G a défini sa façon de penser, 

d'agir, de percevoir les choses (Kerlinger, 1964) ce qui lui a donné une certaine stabilité 

dans sa vie et d'actualiser sa potentialité. Dans le témoignage, l’auteure décrit : 

« Le contexte dans lequel je suis né n'était pas évident pour moi comme un enfant, j'ai dû 

apprendre à voler sur mes propres ailes, à chercher à comprendre la vie. » 

« Tu as plein de défis à relever, tu dois faire de ton mieux pour qu'il te voie briller, dans 

tout ce que tu entreprends, afin qu'il soit regretté de t'avoir renié comme sa fille » 

(Témoignage 1). 

À l'instar de toutes ces analyses, l'identité influe d'une façon ou d'une autre sur le 

comportement d'un individu dans la société dans laquelle il évolue. De façon 

complémentaire, l'expérience de G en quête de soi (Taylor, 2003) lui a permis de combler 

le vide laissé par son père, et contribue à l'une de ces motivations fondamentales qui est 

l'accomplissement personnel. Il est particulièrement difficile de comprendre l'origine de 

nos propres succès. Certes, la meilleure façon de se répandre dans la vie est de reconnaître 

sa vraie valeur, d'être convaincu de ses réussites possibles, et maximiser davantage 

l'expérience afin d'optimiser et d'augmenter les performances. Malgré l'imprévisibilité de 

certaines conditions parfois défavorables, G a réussi à garder le cap, à s'en sortir et à se 

battre. 

 

3.2.4 Vulnérabilité et résilience 

L'une des constatations du témoignage de G montre que des conditions défavorables 

peuvent contribuer à déclencher un processus d'amélioration de la résilience (Block, 1993). 

Dans ses témoignages, G a été victime du séisme, bien qu'elle ait été traumatisée, mais en 

tenant compte du témoignage, elle a joué un rôle important dans la récupération de ces 

enfants. Elle a su mettre à profit ses compétences pour créer des conditions favorables afin 

de stimuler le développement psychomoteur, psychoaffectif et social de ces enfants. Ce 
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soutien permettra à ces enfants de retrouver leur motivation et leur capacité d'agir 

efficacement en situation de traumatisme afin de résister au stress (Fernet, 2007). Bien sûr, 

pour l'auteure, c'était une opportunité de combler un poste en pénurie, avec l'aide de ses 

compétences en plus de ses nombreuses années d'expérience et de formation. 

« Ce travail était la suite de ma vie, en comptant tout ce qui m'était arrivé. C'était une 

occasion de me reprendre et, du coup, de contribuer à la récupération psychosociale de 

plusieurs de ces enfants. Mais aussi d’augmenté leur capacité de résilience en situation 

d’urgence. Ce qui me rendait de motiver aussi, c’est le fait de constaté le progrès de 

certains enfants, traumatisé par le séisme, l’épanouissement de ces enfants » (Témoignage 

3).  

Il est important de noter ici que, en plus d'être accompagnatrice pour ces enfants G, elle 

était également tutrice en résilience (Cyrulnick, 2003), en agissant comme guide pour 

reconstruire ses enfants en développant leur résilience. Parallèlement, G a aussi pu 

augmenter ses capacités de résilience. En outre, la notion de résilience est pratiquement 

réalisée au moyen d'un processus continu qui consiste à développer les capacités de 

résilience de l'individu, leur donner les moyens de s'adapter à une situation donnée. En 

conséquence, l'individu aura un bagage suffisant et deviendra autonome face aux diverses 

difficultés qu'il devra affronter, (Richardson et al., 1990). Toute personne sans ces moyens 

doit s'adapter en renforçant sa résilience face aux événements. Dans le témoignage G, 

l'expérience a démontré que la population était vulnérable après le tremblement de terre. 

Mais grâce à sa résilience, elle a pu créer une atmosphère sereine afin de réduire le niveau 

de stress des personnes touchées par ce drame. 

« J'ai entendu des enfants pleurer, et à l'époque, je me disais qu'il fallait faire quelques 

choses pour aider ces enfants. J'ai demandé à quelques adultes de m'aider à allumer un 

feu, et tout le monde s'est approché autour, Je me suis mis à chanter, des chansons 

d'animation, des chansons d'adoration, et ainsi de suite » (Témoignage 3) 

Sa façon de gérer ces situations s'explique par les expériences qu'elle a vécues. En d'autres 

termes, chaque situation est un atout et renforce notre résilience, et cette résilience nous 

permet de reconstruire, de nous adapter aux éventuels changements. Les expériences sont 

effectivement des étapes dans le renforcement de la résilience (Cyrulnik, 2002). Chacun 

réagit différemment : devant un évènement, certains sont beaucoup plus bouleversés, 
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exténués, difficiles à récupérer, tandis que d'autres sont mentalement et émotionnellement 

plus résistants aux épreuves douloureuses.  

« J'ai entendu des enfants pleurer, et à l'époque, je me disais qu'il fallait faire quelques 

choses pour aider ces enfants. J'ai demandé à quelques adultes de m'aider à allumer un 

feu, et tout le monde s'est approché autour, Je me suis mis à chanter, des chansons 

d'animation, des chansons d'adoration, et ainsi de suite » (Témoignage 3). 

Dans une situation traumatique, chacun est vulnérable, mais l'idée est de démontrer que 

certains sont plus vulnérables que d'autres. Selon Manyena (2006), cette vulnérabilité est 

due à un faible degré de résilience. Lorsque vous êtes une personne résiliente, cela signifie 

que vous avez le pouvoir de renaître, de reconstruire grâce à la tragédie, de vous adapter 

aux moments difficiles. Ce tableau montre les facteurs de protection d'un enseignant qui 

fait preuve de résilience. 

 

Facteurs de protection  Caractéristiques de résilience  

1- Donner des opportunités de  

Participation signifiante  

  

- Savoir ce qui se passe et se joindre aux célébrations 

de l’école  

- Prendre le temps et les mesures nécessaires pour 

bien participer  

- Croire à la nécessité de la participation des 

enseignants dans la prise de décisions  

2- Augmenter les relations sociales  

  

- Chercher des occasions régulières d’interagir avec 

les autres  

- Interagir facilement avec les autres, peu importe 

leur statut  

- Être engagé dans des projets coopératifs  
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3- Enseigner les habiletés de vie  - Participer à son développement professionnel  

- Avoir une haute estime de lui-même  

- Donner de l’aide aux autres et en recevoir  

4- Offrir de l’aide, support et 

encouragement 

- Développer un sentiment d’appartenance grâce aux 

messages d’appréciation et au support  

- Penser que  la communauté supporte les 

enseignants  

- Croire au système de reconnaissance et de 

promotion des efforts individuels  

5- Déterminer et communiquer de 

hautes attentes  

- Montrer de la confiance en son potentiel et celui des 

autres  

- Sentir que ses efforts sont appréciés  

- Se sentir protégé par ses supérieures pour réaliser 

ses tâches et fonctions  

6- Déterminer des politiques et  

Règles claires  

- Comprendre et accepter les politiques et règles  

- S’impliquer dans le développement et le 

changement des règles et politiques  

        Tableau 2. Profil d'un personnel scolaire résilient (Théorêt et al., 2003, p.22,23) 
 

Cette résilience joue un rôle central dans la survie de l'individu après un choc. Il s'agit avant 

tout de la capacité de l'être humain à survivre aux adversités, à affronter les défis de la vie 

si nous pouvons le dire pour survivre. Elle se construit sur la base des expériences vécues 

et contribue à la maturation de la capacité individuelle. 

 

3.2.5 Résilience comme un facteur de motivation 

La résilience est également une source de motivation. Dans ce récit, cependant, c'est son 

autodétermination qui constitue sa force de motivation. La motivation comme un ensemble 

de besoins, un sentiment de nécessité pour pallier un manque. Si l'on considère la résilience 
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comme une force. Nous pouvons effectivement constater que la motivation et le besoin qui 

poussent la personne à faire preuve de résilience nous poussent à agir, à aller au-delà de 

nous-mêmes. La motivation joue un rôle favorable dans l'ajustement et le fonctionnement 

optimal d'un individu (Reeve, 2017). D'un autre côté, le comportement est motivé par la 

volonté de se fixer des objectifs (Bandura, 1977).  

 

 
Figure 3: Types de motivation et de régulation dans le cadre de la théorie de 
l'autodétermination (Déci et Ryan, 2008, p.27) 

L'une des constatations du témoignage de G montre que l'expérience, la personne devient 

rapidement un modèle non seulement pour ses pairs, mais aussi pour elle-même. Elle a 

appris à se débrouiller par elle-même, à voir la vie autrement, à chercher à comprendre la 

vie ce qui fait d’elle son propre tuteur de résilience. C'est cette résilience qui lui a permis 

d'atteindre tous ses objectifs, tous ses potentiels mais aussi de se focaliser sur la vie.  

« Toutes ces expériences ont contribué à augmenter ma détermination à travailler encore 

davantage, et ceci pour renforcer le lien avec les enfants. Tous les parents voulaient que 

leurs enfants me ressemblent, ils voulaient que je sois leur modèle. J’étais si déterminé à 

effectuer mon travail qu'en dépit de vivre à des kilomètres de ma communauté, ma 

motivation est demeurée intacte » (Témoignage 2). 

Comme mentionné dans Cyrulnik et Pourtois (2007) une résilience décrit un changement 

dans nos valeurs, dans nos façons de penser. Ce point de vue est aussi valable pour 

l'individu aussi bien que pour la société. Dans ce contexte les adversités, ainsi que les 

épreuves ne peuvent en aucun cas constituer une barrière dans la réalisation de soi. Notre 

résilience peut découler de notre passé. Dans cette histoire, il est question de la façon dont 
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notre passé peut influencer notre résilience. Ces expériences ont favorisé une plus grande 

détermination et motivation.  

« Je sentais que c'était une obligation d'aider ces enfants, je me sentais préoccupé de leur 

bien-être. En tant qu'enfant, je n'avais pas beaucoup d'expérience dans l'écriture de 

projets, mais cela ne m'a pas empêché de développer de petits projets et de les présenter à 

certains organismes, pour combler certains besoins de ces enfants. J'ai été poussé par un 

grand désir et patience dans ma détermination, j'ai compris que pour réussir il faut 

travailler » (Témoignage 2). 

G dans son témoignage a par conséquent été construit sur l'histoire de son enfance tout en 

utilisant son histoire, pour pouvoir se développer et donner un sens à sa vie. D'une certaine 

manière, il s'agit d'établir un lien entre les expériences vécues et avec soi-même. Tracer 

votre propre chemin tout en favorisant votre propre résilience. 

Dans un volet du témoignage de G, il y avait certaines attitudes des gardiens de la 

résilience, comme le fait qu'elle s'intéresse au bien-être d’autrui, tout en essayant de ne pas 

être empêtré dans les échecs, mais de les utiliser comme des expériences avec des 

possibilités éventuelles.  

« C'est dans ce contexte, dès lors, que j'ai commencé à grandir, à avoir de nouvelles 

conceptions de la vie, Entre temps, je fais mes études classiques avec beaucoup de difficulté 

mais plein d'enthousiasme. À ce moment-là, j'ai réalisé que j'avais besoin de montrer ce 

que je vaux en tant que personne. Je me suis donc engagée auprès de plusieurs groupes 

sociaux qui œuvraient dans le domaine des droits humains » (Témoignage 1). 

Elle s'approprie son histoire afin de la motiver davantage, ce qui lui a permis de s'améliorer. 

Cette résilience manifestée par G lui a permis d'identifier ses potentialités, les conjuguant 

à ses valeurs, ses attitudes et ses comportements appropriés au bon moment pour anticiper 

ses actions. Cette résilience lui a permis de créer de nouvelles ressources fondées sur 

l'expérience acquise. Ces expériences se révèlent importante estime de soi ou au moins 

pour la construction de celui-ci. 
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3.2.6 À la quête de sa voie 

Le goût de faire quelque chose qu'on aime, cette certitude qui nous conduit a fait quelque 

chose qui nous procure du bonheur, faire quelque chose en vue de la pleine réalisation de 

soi-même. G a commencé par son développement personnel, puis elle s'est retrouvée dans 

une activité qui lui convenait. Ce travail d'enseignement n'était pas un moyen de faire face 

à ses besoins, mais un moyen de se réaliser et de donner un sens à sa vie.  

« Le contexte dans lequel je suis né n'était pas évident pour moi comme un enfant, j'ai dû 

apprendre à voler sur mes propres ailes, à chercher à comprendre la vie » (Témoignage 

1). 

De nombreuses personnes tendent à utiliser leurs expériences professionnelles et sociales 

pour les transformer en compétences, en savoir, ce comportement peut se révéler être la 

source qui nourrit son intérêt pour l'enseignement. Dans ce contexte, G a su tirer davantage 

profit de ces expériences sociales, les transformant ainsi en une expérience formatrice pour 

répondre à ces besoins cognitifs. Selon Barbier (1996), on peut donc dire que ces 

expériences créent des savoirs et des savoir-faire appelés : connaissance de l'action. Cela 

comprend la compréhension de la façon dont les expériences passées peuvent avoir une 

incidence sur votre vie, votre orientation de carrière. 

« Après la situation avec Isabella j'ai compris qu'il fallait utiliser les institutions de la zone 

pour diffuser des messages destinés à promouvoir les droits des enfants, éduquer le public, 

les parents et les dirigeants, quel que soit le domaine dans lequel ils interviennent, sur la 

précarité des enfants » (Témoignage 3). 

 On peut alors se demander si les raisons qui poussent G à s'intéresser à l'enseignement ne 

sont pas liées à une certaine croyance, à la validité des connaissances acquises (Labruyère 

et al, 2002). Une telle attitude peut amener la personne à développer une certaine fermeté, 

une confiance en ses valeurs, mais aussi à découvrir de nouvelles perspectives. Finalement, 

c'est le sentiment d'être touché par les liens sociaux qui s'y forgent, le lien d'attachement 

qui s'est construit entre elle et ces enfants.  

« Avec les expériences que j'ai acquises dans des organisations en tant qu'accompagnateur 

social, précisément dans les activités à l'aide du devoir, et l'activité scolaire pour les 

enfants qui ne sont jamais allés à l'école j'ai ressenti ce sentiment. Le sentiment d’être 
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entouré des enfants, le bien-être que cela procure. Par-dessus tout, pour moi, ce n'était pas 

juste une question d'enseigner aux enfants, mais de partager ce que j'ai appris dans la vie. 

J'ai trouvé la meilleure occasion de partager ces expériences, d'apporter ma contribution 

à la vie de ces jeunes, à la nouvelle génération de mon pays » (Témoignage 4). 

Dans les milieux professionnels, les facteurs motivants intrinsèques varient d'une personne 

à l'autre, leurs objectifs, leurs besoins, leurs attentes et leurs aspirations sont les raisons 

pour lesquelles les personnes sont davantage impliquées dans leur travail. Bref, les facteurs 

motivationnels extrinsèques sont liés au milieu de travail. Ce contexte montre comment la 

création d'un attachement peut avoir une incidence sur la motivation et le rendement 

scolaire. D'après Bergin et Bergin (2009), l'attachement est également essentiel dans le 

milieu scolaire, si on veut explorer le monde de ces enfants, ce qui les aidera à acquérir des 

connaissances et des habiletés. 

De nombreux enseignants éprouvent des difficultés à se maintenir face à certaines 

exigences professionnelles en matière d'enseignement, sans tenir compte de l'ensemble des 

besoins que les individus doivent satisfaire. Il est vrai que le besoin principal demeure 

prioritaire, comme certains auteurs l'ont souligné, toutefois, dans ses témoignages, G a fait 

remarquer que les besoins ne constituaient pas la principale source de motivation dans son 

travail.  

La motivation d'une personne au travail peut être influencée par d'autres facteurs de 

motivation, tels que le travail volontaire, motivé par sa propre motivation. Nous l'avons vu, 

non seulement G a effectué ce travail volontairement, mais elle l'a pris au sérieux. Grâce à 

son implication, son travail auprès des enfants est devenu plus intéressant et ceci lui a 

permis d'acquérir des compétences.  

« Les conditions salariales sont démotivantes, les enseignants ont un maigre salaire, on ne 

peut pas souhaiter un enseignant motivé par son salaire. Non seulement l'ancienneté n'a 

aucune importance, mais avant d'obtenir un mois de salaire, c'est tout un processus qui 

échoue » (Témoignage 4). 

Quand les gens perçoivent leurs compétences, ils deviennent toujours plus motivés. Dans 

ce cas, la perception joue un rôle important dans la motivation du G. Elle, se sentait utile, 

elle avait le sentiment de s'épanouir. Faire quelque chose qui vous rend heureux vous rend 

fier et accroît votre motivation pour ce que vous faites. Nos motivations ne proviennent 
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pas seulement de nos besoins, elles proviennent de nos émotions de ce que nous ressentons, 

de la volonté que nous y mettons de voir l'accomplissement.  

Ce résultat s'explique par le fait que la personne est animée par ces besoins, il ne s'agit pas 

ici des besoins essentiels de l'individu, mais plutôt de la nécessité de se réaliser comme 

individu, l'impression que le travail contribue à atteindre son but, et que le travail 

s'harmonise avec sa passion, ses compétences. G désirait surtout le bien-être de ces enfants, 

en dépit de la faible rémunération.  

« Pour moi, ce n'était pas une tâche simple, comme se réveiller tous les jours pour faire 

quelque chose de routine. Mais à la place, je me suis fixé des objectifs pour chaque jour 

de travail, je voulais que tout le personnel de l'école soit impliqué dans l'apprentissage des 

enfants. Je voulais aller au-delà de l'apprentissage à l'école, influer sur le comportement 

de ces enfants. Avant tout, je voulais apporter quelque chose de nouveau dans mon milieu 

de travail » (Témoignage 4).  

« La nature même de l'enseignement est à la fois stimulante et stressante. Toutefois, être 

enseignant dans les écoles publiques en Haïti, n'est pas facile, les conditions ne sont pas 

réunies, ils n'ont pas accès aux services sociaux. Il faut énormément de courage et de 

patience pour pratiquer cette profession » (Témoignage 4).   

Cela n'a eu aucune incidence sur son implication dans le travail et pour les autres, comme 

elle l'a mentionné dans son histoire. G a trouvé l'envie pour son travail, il faudrait être 

consciemment de la valeur du travail effectué, notant les résultats obtenus (Déci, 1975 ; Déci 

et Ryan, 1985 ; Blais et coll., 1993). Il n'est pas toujours facile de garder la motivation, 

d'investir quotidiennement, il est nécessaire d'être poussé par la passion de faire un tel 

travail, principalement dans un pays comme Haïti.  Le système d'éducation de notre pays 

fait face à de graves problèmes.  

Certains enseignants risquent de souffrir de stress et d'épuisement professionnel (Cossette, 

1999 ; COFPE, 2002). G est pleinement impliqué dans son travail aussi bien physique 

qu'intellectuel. Il est donc compréhensible que la participation de G soit également due à 

la manière dont l'institution est gérée, à la manière même dont le directeur valorise les 

employés, puisque dans ses témoignages, le directeur le félicitait de ses résultats. Pour 

Thévenet (2003), la participation professionnelle est liée à un certain nombre de facteurs 

externes qui ont une incidence directe sur le comportement de la personne.  
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G S'est donné beaucoup de mal pour accomplir sa mission, elle a donné beaucoup plus que 

ce qu'on espérait. G fait référence à l’importance que ce travail représente dans sa vie 

(Roberson, 1990). Comme tout individu, le travail a une importance primordiale dans sa 

vie (Morin,1996). L'enseignement présuppose une certaine capacité d'utiliser les 

connaissances, les aptitudes et les attitudes pour transmettre les connaissances.  

Il ressort des témoignages de G que les résultats peuvent varier d'une personne à l'autre. 

L'importance est dans la qualité des enseignants, bien que certains d'entre eux sont en effet 

peu qualifiés pour être enseignants. Il appartient donc aux parents ou à une autre personne 

d'aider leurs enfants à faire leurs devoirs afin qu'ils puissent augmenter leurs chances de 

réussite (Joseph, 1999 ; Saint-Fleur, 2007). 

Tandis que d'autres enseignants ont acquis une certaine expérience de l'enseignement et 

leur ancienneté exerce une influence sur leur performance (Bressoux, 2006). La relation 

employeur-employé conditionne la participation de G, ce qui lui permet d'accumuler des 

connaissances et un engagement à l'égard de la réussite personnelle. À cet égard, son 

comportement a eu une incidence sur son rendement. Elle s'est investie dans son travail et 

pourtant, la preuve de sa volonté d'agir (Thevenet, 1992), dans ce sens, l'implication peut 

influer sur la performance individuelle et collective. 

La situation des enseignants dans les écoles publiques haïtiennes est très inquiétante, 

comme l'indique G. Les enseignants haïtiens connaissent une situation particulièrement 

difficile avec une rémunération médiocre compte tenu de l'augmentation du coût de la vie 

(Duval, 2013 ; MENJS, 2004 ; Mérilien et al. 1995 ; Plateforme Haïti.be, 2013), ce salaire 

est insuffisant pour répondre aux besoins de base.  

 

3.2.7 Performance 

L'origine de ce concept remonte au 13ème siècle, qui signifie accomplir, exécuter (Richard, 

1998). La performance est donc un concept bien précis pour un utilisateur de signaux 

descriptifs soit diagnostic de la position au regard d'une intention ou d'un désir 

d'information (Lebas, 1996 ; Bourguignon, 1995). 
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 « C'était ma première expérience à titre d'employé de cette organisation, je me suis rendu 

compte que je devais donner le meilleur de moi-même » (Témoignage 3). 

« Donc, à ce moment-là, c'était un défi pour moi de trouver des stratégies qui pouvaient 

aider à mettre en place des solutions sans mettre en danger la vie, la relation que la fille 

avait avec son père » (Témoignage 3). 

Dans le contexte de la gestion, une organisation prospère a la capacité de réaliser les 

objectifs que lui confère l'organe exécutif. Ainsi, dans le monde de la gestion, de même 

que dans les définitions qui figurent actuellement dans les dictionnaires, l'utilisation du 

courant de la notion de performance indique le résultat des actions passées (Lebas, 1996). 

Tel que présenté dans le contexte d'un résultat atteint pendant la réalisation d'une activité. 

Comme résultat obtenu à l'exécution d'une tâche ou au cours d'une action ou d'une stratégie, 

la performance est multidimensionnelle et multiple. Cela suppose la réalisation des 

objectifs que l'organisation s'était fixés pour créer de la valeur (Bourgogne, 1995).  

 « Après la situation avec Isabella j'ai compris qu'il fallait utiliser les institutions de la 

zone pour diffuser des messages destinés à promouvoir les droits des enfants, éduquer le 

public, les parents et les dirigeants, quel que soit le domaine dans lequel ils interviennent, 

sur la précarité des enfants » (Témoignage 3). 

« J'ai aidé ces enfants à se remettre de leur stress post-traumatique, se récupérer du choc 

provoqué par le tremblement de terre en leur permettant d'exprimer leur traumatisme à 

travers des dessins, des jeux, des textes et transformés en théâtre » Témoignage 3). 

Nous sommes à l'ère de la mondialisation et de la virtualisation, d'où il devient nécessaire 

que les entreprises s'adaptent à cette tendance du marché. Il s'agit de chercher à innover à 

l'interne comme à l'externe afin d'anticiper les principaux besoins de l'organisation. 

Toutefois, il faut tenir compte de ces rajustements de la stratégie, des systèmes 

d'information et de l'organigramme de l'organisation, cela soulève des préoccupations 

constantes au sujet d'une meilleure allocation des ressources (Byrd et al., 2006). Dans son 

modèle multifactoriel, Campbell (1990) a revu ce modèle pour l'adapter à différents 

contextes. Comme le montre le tableau ci-dessous, ces divers facteurs peuvent nous aider 

à comprendre le rendement professionnel d'une personne. Les indicateurs élaborés dans le 
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cadre de cette démarche demeurent génériques et peuvent ne pas être utilisés en conformité 

avec les objectifs. 

Dimension 

Comportementale  

Signification  

Les compétences dans les 

tâches spécifiques à 

l’emploi  

Niveau de compétence avec lequel un individu exécute les 

tâches techniques spécifiques à son emploi.  

Les compétences dans les 

tâches non spécifiques à 

l’emploi    

Capacité à maîtriser les tâches communes à plusieurs emplois 

de l’organisation. Cette aptitude relève des compétences à la 

polyvalence et à l’adaptabilité.  

La communication écrite 

et orale  

Capacité à communiquer clairement et efficacement 

oralement, ou par écrit.  

Les efforts au travail  Capacité à démontrer des efforts supplémentaires et à 

travailler efficacement dans des conditions difficiles 

(motivation à réaliser les tâches assignées avec énergie, 

intensité et persistance)  

Le maintien d’une 

discipline personnelle  

Aptitude à éviter les comportements négatifs ou 

contreproductifs (ex : infraction aux règles internes, 

absentéisme, manque de ponctualité)  

La facilitation de la 

performance de l’équipe 

et des collègues  

Cette qualité relève de l’aptitude d’une personne à soutenir, à 

aider, et à développer les collègues et à concourir à l’unité de 

l’équipe en contribuant à son fonctionnement collectif.  

La supervision  L’aptitude à influencer les personnes subordonnées par des 

interactions en face à face. Cette compétence relève des 

qualités du leader exprimées par l’individu ou observées dans 

son art de manager une équipe  

Le management et 

l’administration  

L’aptitude à maîtriser les tâches d’allocation des ressources, 

d’organisation, de contrôle de l’efficacité d’une équipe 

(contrôle et suivi des objectifs, de l’application des règles) et 
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de développement d’un service (accroître les ressources 

humaines, financières, matérielles).  

Tableau 3. Les huit dimensions de la performance d'après Campbell (Muzaliwa et al., 2021, 
p.1303) 

En effet, comme le fait remarquer Roover (1991), l'évaluation de la performance est une 

fonction très compliquée et difficile à obtenir. Néanmoins, pour d'autres auteurs, c'est un 

concept qu'on ne peut pas parler de son existence et qui ne peut sans doute être mesuré. 

Sinon, ce devrait être facile et il aurait été possible de le définir et même de s'en servir. La 

motivation est un élément clé de la performance individuelle, elle met en évidence 

plusieurs facteurs qui prend en compte les capacités de l’individu (Roussel, 2000). 

« Pour elle, les enfants dans les écoles publiques sont les moins intelligents, il est assez 

normal de voir ce phénomène. Toutefois, la plupart de ces enfants proviennent de familles 

vulnérables qui ont peu de moyens de subvenir à leurs besoins. Pour se rendre à l'école, 

ils ont parcouru des kilomètres à pied, sans être sûrs de pouvoir se nourrir chez eux » 

(Témoignage 4). 

« Certaines personnes choisissent d'enseigner parce que c'est leur vocation, ils l'ont dans 

leur peau, c'est quelque chose qu'ils ont toujours apprécié comme le cas de Mira. Elle 

enseigne depuis plus de dix ans, bien qu'elle soit âgée, elle prend son travail à cœur. Pour 

elle, c'est le succès des élèves qui compte, elle est toujours la première arrivée au travail. 

Elle est toujours la première à remettre les évaluations.  

Elle est très passionnée et demande toujours de nouvelles idées à communiquer à ces 

élèves. Malgré le piètre salaire offert au personnel enseignant, on a l'impression que cela 

lui importe peu. Avec Mira, j'avais l'impression que nous étions sur la même longueur 

d'onde, que nous nous entendions, malgré nos différences d'âge. Nous nous complétions 

mutuellement lorsque nous parlions du bien-être de ces enfants » (Témoignage 4).  

Dans le contexte d'une organisation, le rendement est évalué par rapport aux objectifs 

établis et atteint (Gervais, 1997), grâce au travail accompli par l'organisation. Pour 

Bouquin, l'accomplissement d'une action, d'un centre de responsabilité, d'une personne et 

d'un produit est évaluée en fonction de l'incidence de ces facteurs sur la performance 
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globale de l'entreprise (Bouquin, 1999). Dans ce contexte, Bouquin (1999) analyse les 

résultats en termes d'efficience, d'efficacité et d'économie, pour atteindre certains objectifs 

organisationnels plus précisément aux objectifs stratégiques, et face à cette croissance 

environnementale, les gestionnaires doivent mettre en place des facteurs qui pourraient 

améliorer le rendement de l'organisme tout en optimisant les ressources.  

« Mais à la place, je me suis fixé des objectifs pour chaque jour de travail, je voulais que 

tout le personnel de l'école soit impliqué dans l'apprentissage des enfants. Je voulais aller 

au-delà de l'apprentissage à l'école, influer sur le comportement de ces enfants » 

(Témoignage 4). 

« La nature même de l'enseignement est à la fois stimulante et stressante. Toutefois, être 

enseignant dans les écoles publiques en Haïti, n'est pas facile, les conditions ne sont pas 

réunies, ils n'ont pas accès aux services sociaux. Il faut énormément de courage et de 

patience pour pratiquer cette profession » (Témoignage 4). 

Campbell (1999) a défini trois types de déterminants de performance : les connaissances 

déclaratives, procédurales et la motivation. Ces déterminants sont en effet l'ensemble des 

expériences, les compétences acquises par l'être humain et que celui-ci peut utiliser dans 

des moments opportuns.  

« J'ai aidé ces enfants à se remettre de leur stress post-traumatique, se récupérer du choc 

provoqué par le tremblement de terre en leur permettant d'exprimer leur traumatisme à 

travers des dessins, des jeux, des textes et transformés en théâtre. Il est vrai que j’ai été 

militante et éducatrice en droits humains, J'ai une grande expérience du travail social, ce 

qui m'a permis d'acquérir certaines compétences nécessaires pour développer mes 

compétences sociales et répondre aux demandes de la société. Et grâce à ces expériences, 

j'ai eu l'occasion de représenter mon pays Haïti à une conférence au Canada en 2013 qui 

a eu lieu principalement à Ottawa, Toronto. Cette conférence s'est déroulée à partir de la 

situation des jeunes filles dans les situations d'urgence (Parce que je suis une fille), J'étais 

l'un des intervenants » (Témoignage 3). 

En effet, pour qu'un système soit efficace, il est d'abord nécessaire de tenir compte d'un 

ensemble d'indicateurs qui l'affecteront inévitablement. En d'autres mots, la question du 

rendement est très importante pour la réalisation des objectifs d'une institution. Selon 

certains auteurs, il existe une série de facteurs permettant de déterminer le rendement d'un 
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enseignant. Un style de gestion ouvert à l'ensemble des employés selon Rocheleau (1998), 

conduit à la performance de l'institution. Scheerens (2000), estime qu'une bonne gestion 

des écoles équivaut à une bonne allocation des ressources, ce qui permet d'accroître la 

production de celles-ci.  

« En tant qu'employé, nous avons toujours senti que nous prenions part à la prise de 

décisions. Le manager était très ouvert aux nouvelles idées, ce qui nous a facilité la tâche 

d'être plus créatifs, surtout lorsqu'il s'agit de trouver des solutions pour les enfants. J'ai 

réussi à me familiariser avec ces enfants, à connaître leurs besoins, à développer leurs 

talents et à créer un esprit d'équipe entre eux. Au cours de ce projet, j'ai pu aider 

l'établissement à améliorer la situation des enfants de la rue à Jacmel, tout en cernant les 

problèmes auxquels ils étaient confrontés » (Témoignage 2). 

 

Figure 4: La performance individuelle au travail et ses déterminants psychologiques 
(Charles-Pauvers et al., 2007, p.112) 

 

Habiletés 

Variables individuelles 
-  Capacités, connaissances   
  du travail 
-  dispositions et traits  
  personnels 
-  affect et humeur 
 croyances et valeurs - 

Contexte de l’emploi 
 environnement physique - 
 définition des tâches - 

-  récompenses et renforcements 
-  normes sociales 
 culture organisationnelle - 

Processus de motivation 
Déclenchement, Direction, 
Intensité 

Facilitations  
Limitations 

  - Attention  : domaine de 
  focalisation, direction   /   Qu’est- 
  ce que l’on fait ? 
  - Effort  :  intensité des efforts 
  - Persistence    : combien de temps 

  on s’emploie dans cette 
  direction ? 
-   Stratégie de réalisation des 
  tâches  :   la manière dont on s’y 
  prend pour agir 

Performance 
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Ce modèle montre que le processus de motivation à lui seul n'explique pas la performance, 

mais le place au centre des facteurs qui entrent en interaction. La première interaction 

réside dans la motivation et la capacité individuelles. Sans les compétences nécessaires 

pour effectuer le travail, une personne hautement motivée est peu susceptible d'obtenir 

toutes les performances souhaitées. 

 

  

Acteurs Rôles et caractéristiques dans la performance 

La direction    
générale 

Le leader ne peut agir seul. Il lui est possible de s’adjoindre le soutien 

de l’équipe dirigeante afin de diffuser sa vision dans l’organisation. 

La direction générale est un relais de l’action mais ne constitue pas 

une assistance dans la conception organisationnelle (Greiner et 

Bhambri, 1989). 

Les acteurs 
externes 

 Le rôle des consultants est triple. Premièrement, ils apportent une 

meilleure performance en reformulant les arguments avancés. 

Deuxièmement, ils peuvent recommander une nouvelle vision de la 

performance plus adaptée à l’organisation. Les dirigeants prennent 

alors conscience du caractère obsolète de l’organisation dans laquelle 

ils se trouvaient. Troisièmement, ils remplissent un rôle pédagogique 

auprès du donneur d’ordre (Chanal, Lesca et Martinet, 1997 ; Argyris, 

1990). Ils font émerger de nouveaux savoirs en stimulant la réflexion 

des acteurs. Ils ont une fonction de transmission du savoir. 

Tableau 4. Rôle et caractéristiques des acteurs dans la mise en place d'une organisation 
performante (Azan (2011, p.22) 
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La gestion de ces ressources sera ainsi relativement améliorée. Étant donné la relation entre 

les objectifs, on peut dire qu'il n'existe pas d'objectif de performance spécifique, stratégique 

ou autre, auquel ces comptes sont nécessairement reliés. Toutefois, il est intéressant de 

constater que l'organisation est capable de conserver ses ressources, et de rendre 

l'apprentissage organisationnel aussi bénéfique que possible (Senge, 1990), ne concerne 

pas certains éléments du processus d'apprentissage. Ce tableau suivant formulé par (Yaya 

2003), il présente une synthèse du concept de performance. 

Approche : 

 Stratégique 

 Caractéristiques et indicateurs : 

*orientations globales de l’entreprise.  

*adéquation des structures aux orientations.  

 Acteurs concernés : 

 *dirigeants  

*concurrents  

 Organisationnelle  

  

 *adéquation des structures, de la 

répartition des tâches, des procédures, du 

fonctionnement par rapport aux missions 

dévolues à l’entreprise.  

 *dirigeants  

*concurrents  

Sociale 
*appréciation des relations professionnelles 

et de travail dans l’entreprise.  

*évaluation de l’aptitude des dirigeants et 

de l’encadrement à réguler les relations 

entre groupes sociaux, à anticiper ou traiter 

les conflits, à susciter une adhésion aux 

objectifs et projets de l’entreprise et de ses 

composantes. 

*dirigeants  

*salariés et représentants 

des salariés  

*pouvoirs publics.  

Technico-

économique  

  

  

*efficacité des processus productifs  

*appréciation de la capacité d’adaptation à 

court et moyen termes face à une évolution 

de l’environnement, des marchés et des 

technologies.  

*dirigeants  
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Pour évaluer la performance d'une entreprise, cela peut être fait par la façon dont 

l'entreprise réalise certains résultats économiques et sociaux. En d'autres termes : la façon 

dont ces phases de planification fonctionnent par rapport à son environnement (Ged, 1982 

; Anderson, 1988). La mauvaise conduite des employés peut entraîner des répercussions 

sur le rendement de l'organisation. 

3.2.8 Leadership dans les institutions 

La notion de leadership doit être envisagée dans toute organisation qui veut atteindre ses 

objectifs. Il existe plusieurs théories du leadership, mais il reste à voir quelle est la plus 

efficace. Tout d'abord, avant même de parler de style de leadership, il faut définir le concept 

de leadership, qui fait actuellement partie de notre quotidien. Dans les années 1930, Lewin 

commence à s'intéresser à ce concept. Ainsi, il a eu la brillante idée de réaliser différentes 

formes de pouvoir dans les organisations pour différentes catégories de personnes. Il est le 

premier à réaliser que le leadership est d'une importance capitale pour le rendement des 

employés. Edith (2010) définit le leadership en trois catégories, le leadership basé sur une 

tendance autoritaire. Les individus développent un comportement agressif et subissent une 

forte pression du groupe Lewin, ceci est surtout lié au climat de travail. Le second s'abstient 

des résultats atteints dans sa façon de faire les choses, et le troisième se consacre à partager 

Marketing  

  
 

*appréciation de la capacité à percevoir les 

besoins et les pressions du marché.  

*appréciation de l’efficacité des méthodes 

d’études et d’actions commerciales.  

*dirigeants  

Financière  

  

  

*appréciation de la capacité de l’entreprise 

à maintenir un niveau de rémunération 

satisfaisant sur sa production et ses ventes.  

*appréciation de la capacité de l’entreprise 

à assurer la rémunération des capitaux mis 

à sa disposition. 

*dirigeants  

*bailleurs de fonds  

*propriétaires, actionnaires 

et prêteurs.  

Tableau 5. Différentes approches de la performance (Yaya, 2003, p.8) 
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le leadership. Beaucoup de recherches portent sur plusieurs styles de leadership, comme 

les trois styles de leadership définis par Lewin. 

« J'aimais beaucoup cet espace de travail, c'était très accueillant et j'avais une bonne 

relation avec mes collègues de travail. En tant qu'employé, nous avons toujours senti que 

nous prenions part à la prise de décisions. Le manager était très ouvert aux nouvelles 

idées, ce qui nous a facilité la tâche d'être plus créatifs, surtout lorsqu'il s'agit de trouver 

des solutions pour les enfants. J'ai réussi à me familiariser avec ces enfants, à connaître 

leurs besoins, à développer leurs talents et à créer un esprit d'équipe entre eux » 

(Témoignage 4). 

Le leadership altruiste Russell (2001), Plane (2015) les quatre systèmes de leadership de 

Likert à savoir : leader autoritaire exploiteur qui établit une distance entre ses 

collaborateurs, le personnel n'exercent aucune influence dans la prise de décision. 

Le dirigeant autoritaire paternaliste qui aborde timidement ses collaborateurs tout en 

maintenant le lien de subordination. 

 Leader consultatif qui se rapproche du style participatif, il y a une faible relation entre le 

leader et le personnel. 

 Enfin le leadership participatif fondé sur un lien de confiance, les employés se sentent 

concernés par les résultats de l'organisation. Le leadership participatif exige que les 

employés participent à la prise de décisions.  

Leadership transactionnel avec une forte relation en termes de rentabilité, Odom and 

Green (2003). Cependant, celui qui retient notre attention est le leadership 

transformationnel qui exerce une influence profonde et durable sur l'organisation. 

 

3.2.9 Leadership transformationnel 

Selon Bass et Avolio (1996), les quatre facteurs de transformation d'un dirigeant sont 

d'abord l'influence idéalisée, la motivation par l'inspiration, la stimulation intellectuelle et 

la considération personnalisée. De plus, le style de leadership transformationnel permet 

d'obtenir des résultats en ce qui a trait aux objectifs fixés (Strand, 2011). Le leader 
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transformateur doit pouvoir changer les attitudes de ces employés afin de réaliser les 

objectifs de l'entreprise, il doit également être capable de promouvoir et de générer un 

intérêt collectif au sein d'une équipe afin d'atteindre les objectifs (Garcia et al., 2012 ; 

Fortin-Bergeron et al., 2013). 

Dans cette optique, Basse (1985) se réfère à trois façons dont le leader peut changer les 

employés. :  se concentrer sur les objectifs de l'équipe ou de l'entreprise dans son ensemble, 

tenir compte des besoins des employés, mais également accroître leur connaissance de la 

tâche et des valeurs (Bass, 1985). Un leader transformationnel est quelqu'un de très 

civilisé, qui est très à l'écoute des autres avant de prendre des décisions (Plane, 2015). 

Selon Bchini (2017) « le leadership transformationnel entraîne le rendement de ses 

subordonnés en leur donnant de la motivation, les stratégies et le pouvoir d’utiliser de 

nouvelles méthodes dans le but de résoudre des problèmes et d’atteindre des objectifs » p. 

129.  

« Par conséquent, j'ai dû élaborer une nouvelle stratégie pour faire passer le message en 

utilisant la radio tout en animant des émissions sur les droits des enfants, nous avons fait 

des prises de conscience dans les institutions religieuses après la messe, nous avons fait 

du porte-à-porte, dans les organisations. De plus, j'ai eu l'occasion de travailler avec ces 

enfants en leur faisant connaître leurs droits et en les aidant à s'épanouir, mais j'ai 

également contribué par la production de programmes radiophoniques et la 

sensibilisation des écoles à la promotion de leurs droits » (Témoignage 3). 

Le leadership transformationnel augmente le niveau de confiance à l’intérieur de 

l’organisation et cela exerce une influence positive sur les personnels qui ne sont pas 

toujours présents sur leurs lieux de travail (Plane, 2014). Un gestionnaire passe 

généralement la majeure partie de son temps à communiquer avec ses subordonnés (Peretti 

2009), dans ce contexte, les directeurs doivent être disponibles pour ces enseignants. Dans 

la mesure où il est appelé à communiquer avec eux, il est donc crucial pour eux d'avoir une 

certaine qualité, c'est-à-dire d'être honnête avec les enseignants, avoir une grande capacité 

d'écoute, avoir également de grandes compétences en relations interpersonnelles, intégrité. 

De cette manière, il permet aux valeurs et aux objectifs de l’organisation d'être intériorisés 

et permet aux employés de percevoir qu'ils effectuent un travail significatif et sont donc 
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intrinsèquement motivés à bien travailler. Ce tableau présente les différentes variables 

relatives au style transformationnel et transactionnel. 

Style de leadership Variables médiatrices Variables 

modératrices 
Comportements 

Transformationnel Perception des politiques organisationnelles, 

capital psychologique, LMX, humour positive des 

employés, satisfaction au travail, engagement 

affectif, auto-efficacité, engagement au travail, 

identification envers le leader et l’organisation, 

soutien organisationnel, justice distributive, 

justice procédurale, TMX, confiance, 

empowerment, auto-concordance, identification 

au groupe 

de travail 

Leadership 

transactionnel, 

Humour, estime 

de soi, 

présentation de 

soi, LMX 

Prescrits 

Transformationnel Climat de service, auto-efficacité, satisfaction au 

travail, engagement affectif, LMX 

Climat de 

service, 

cohésion de 

groupe 

Service à la 

clientèle 

Transformationnel LMX, confiance, humour positive des employés, 

identification au groupe, ampleur du rôle, auto-

efficacité, justice interpersonnelle, justice 

procédurale, satisfaction au travail, engagement 

affectif, engagement au travail, identification 

envers le leaders et l’organisation, soutien 

organisationnel, justice distributive, perception 

des politiques organisationnelles, sexe, race, 

capital psychologique, TMX, auto-concordance, 

aspects 

Empowerment 

Psychologique, 

leadership 

Transformation

nel 

Allocentrisme, 

idiocentrisme 

Neurocentrisme 

et  

Extraversion de 

l’employé, 

sexe 

CCO 

Transactionnel Satisfaction au travail, perception des politiques 

organisationnelles 

Leadership 

Transformation

nel, humour, 

Présentation de 

soi 

Prescrit 
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Tableau 6. Les divers mécanismes dans la relation du leadership et les comportements de 
performance (Jen Mah, 2019, p.30). 

« Ils avaient besoin d'inspiration et de motivation pour prendre confiance en leurs 

compétences malgré ce que nous venions de vivre. J'ai vécu une expérience enrichissante, 

remplie de connaissances, et j'ai appris à développer mon leadership » (Témoignage 3). 

3.2.10 Implication, Conditions de travail, L’organisation du travail 

Parfois, les conditions de travail caractérisent le comportement d'une personne, cependant, 

les gens ne se comportent pas toujours de la même manière dans des situations semblables. 

D'après la théorie socioéconomique, les comportements d'un groupe dans l'exécution d'une 

activité donnée peuvent être variés et peut avoir une incidence positive ou négative sur le 

rendement de l'organisme, ce qui peut entraîner des coûts supplémentaires, ce qui peut 

nuire au rendement de l'organisme.  

« Je devais aller en ville au lycée, et chaque week-end, j'allais à la campagne pour venir 

en aide aux enfants qui n'ont pas la possibilité de faire leur devoir. Je sentais que c'était 

une obligation d'aider ces enfants, je me sentais préoccupé de leur bien-être » 

(Témoignage 2). 

Pour Randall et Cote (1991), ils définissent l'implication au travail comme le niveau de 

concentration quotidienne d'une expérience dans les activités professionnelles. Dans un tel 

contexte, l'engagement envers le groupe influence l'engagement de l'organisation.  

Un certain nombre de chercheurs ont relié deux engagements et attitudes et comportements 

en milieu de travail. Selon Thévenet (1992), il s'agit d'un comportement qui encourage la 

personne à participer aux activités de l'entreprise. Toutefois, Neveu (1993) note que la 

participation est considérée comme un comportement dans ses composantes affectives et 

cognitives.  

Transactionnel LMX, confiance, justice procédurale, perception 

des politiques organisationnelles, satisfaction au 

travail 

Leadership 

Transformation

nel 

Allocentrisme, 

idiocentrisme 

CCO 
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Il est de toute évidence important de savoir que lorsque vous impliquez le personnel dans 

les activités intégrales, cela augmente la performance de l'organisation selon (Cottin, 

2016). Une bonne clarté des objectifs de l'organisme a un effet important sur la motivation 

du personnel et contribue à l'atteinte des résultats, tandis qu’une forte implication du 

personnel dans les activités contribue à l'amélioration des activités et à l'augmentation de 

l'expérience, la réalisation, l'accomplissement de soi et l'augmentation de la compétence. 

Le personnel devient alors plus créatif, il accroît son estime de soi, son bien-être. Une 

collaboration efficace dans l'ensemble de l'organisation, le partage de la valeur et la 

création d'un sentiment d'appartenance.   

« Les personnes en charge étaient ouvertes à tous les points de vue, nous étions pour la 

plupart une équipe de travail. Étant donné que nous étions les pionniers de cette 

organisation, nous sommes devenus plus engagés dans notre travail » (Témoignage 3). 

Chaque organisation a une politique commune applicable à tous en ce qui concerne les 

droits et obligations envers ses membres. L'implication est un moyen de comprendre le 

comportement organisationnel indépendamment des intérêts personnels ou de l'idéologie 

des individus et il est essentiel de mieux le comprendre d'un point de vue théorique et 

empirique.  Ce système de fonctionnement doit être accompagné de certains principes 

visant le développement du personnel (Robbins, 2013). 

Les conditions de travail sont l'un des principaux aspects à considérer et sont connues 

comme la cause la plus courante qui influe sur le rendement de l'organisme. Plusieurs 

auteurs ont tenté au cours des dernières décennies de connaître les conditions de travail et 

les conséquences directes sur la productivité, la motivation, sur les implications des 

personnes au travail, notamment l'environnement matériel dans l'entreprise. 

Les relations humaines dans l'entreprise ont aussi une importance, comme en témoignent 

d'autres travaux sur les conditions de travail comme Elton Mayo, Abraham Maslow, Mac 

Gregor. Selon ces auteurs, la performance au travail est conditionnée par la façon dont les 

personnes se rapportent à leurs besoins, c'est-à-dire d'autres aspects intangibles pouvant 

avoir un impact sur la performance de l'entreprise tels que les niveaux psychosociaux du 

travail, la stabilité dans le travail (Charles, 1982). Le personnel de gestion est d'avis qu'il a 

une certaine autonomie dans la prise de décisions stratégiques dans un cadre réglementaire.  
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« Étant donné que nous étions les pionniers de cette organisation, nous sommes devenus 

plus engagés dans notre travail » (Témoignage 3). 

L'organisation du travail désigne la façon dont les personnes sont souvent impliquées dans 

le processus de production d'une organisation. Ce terme tient compte de la qualité du 

travail, de toutes les tâches qu'il faut accomplir. Il contient les caractéristiques des emplois, 

les spécificités des tâches et l'organisation du travail. Il fait également référence à 

l'approche d'initiative donnée aux individus et aux équipes, ainsi qu'un partage des 

responsabilités et des décisions entre les différents niveaux de la hiérarchie de production. 

L'organisation du travail est généralement au cœur de la plupart des grands changements 

organisationnels. 

Selon le courant taylorien, ce concept renvoie à une méthode de gestion et d'organisation 

du travail, qui est détaillée dans les écrits de l'ingénieur américain F.W. Taylor (Caire, 

1985). Il a dominé pendant le 20ème siècle et a deux caractéristiques principales. La 

première est une forte segmentation des processus de travail débouchant sur des tâches 

simples, fragmentées et très spécialisées. Le second est la stricte séparation entre les 

activités de conception (ingénieurs), de contrôle des procédures (gestion) et de réalisation 

du travail (travailleurs). Cette forme d'organisation a facilité la croissance de la production 

de masse de produits homogènes, particulièrement dans le contexte du fordisme. 

Cependant, il a dû être modifié en partie au cours des dernières décennies pour permettre 

davantage de souplesse organisationnelle, faciliter les rapports directs entre les différents 

départements ou unités de travail, permettre une résolution plus rapide et plus efficace des 

problèmes et offrir une souplesse opérationnelle accrue aux employés. 

La plupart des courants humanistes ont une vision différente des actions liées à 

l'organisation du travail. En se référant au postulat selon lequel le travail est une activité 

qui doit être stimulante pour l'individu, afin de le rendre motivé et efficace. En effet, ce 

courant de pensée est particulièrement attentif au fait de voir la satisfaction des besoins 

d'appartenance et d'affiliation de l'individu.  

« J’étais si déterminé à effectuer mon travail qu'en dépit de vivre à des kilomètres de ma 

communauté, ma motivation est demeurée intacte. Je devais aller en ville au lycée, et 

chaque week-end, j'allais à la campagne pour venir en aide aux enfants qui n'ont pas la 

possibilité de faire leur devoir » (Témoignage 2). 
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Dans ce contexte, la personne n'est pas considérée comme un employé dans l'exercice de 

ses fonctions, il est considéré comme une personne en parfaite relation avec son 

environnement de travail, c'est-à-dire ses devoirs, ses collègues et sa subordination.  

« Étant donné que nous étions les pionniers de cette organisation, nous sommes devenus 

plus engagés dans notre travail. C'était une façon pour tous les jeunes qui ont bénéficié 

des formations d'améliorer leurs compétences grâce à cette première expérience » 

(Témoignage 3). 

Cette nouvelle orientation donne une certaine priorité à sa place au sein de l'organisation. 

Ce courant de pensée est essentiellement développé chez quelques auteurs Mayo (1945), 

Herzberg (1966), Hackman et Oldham (1980) qui mettent surtout l'accent sur les éléments 

liés au travail et à la satisfaction des employés.  Selon Foucher (1993) : « l’organisation du 

travail consiste à aménager les conditions de travail et les rapports entre les postes en tenant 

compte de la mission de l’organisation, de sa stratégie de gestion et des caractéristiques de 

la main-d’œuvre » p.148.  

Dans le contexte d'une bonne répartition des ressources, par rapport aux idées novatrices, 

le facteur temps est un facteur qui ne doit pas être négligé afin de mieux identifier 

l'évolution de ces idées. Selon Gilles (2002), ce type d'information est stratégique parce 

qu'un gestionnaire des ressources humaines peut le situer par rapport aux actions mises de 

l'avant, pour évaluer l'évolution de la situation et démontrer comment la gestion des 

ressources humaines produit une valeur ajoutée. 

De fait, cela permettra au cadre supérieur de mieux comprendre et partager la vision de 

l'organisation du travail avec celle de l'individu, cela facilitera la mesure des impacts des 

résultats passés, d'autres perspectives, comme : l'engagement organisationnel, la 

mobilisation des ressources humaines, ou des mesures de rendement plus traditionnelles, 

telles que l'absentéisme et l'intention de quitter (Gilles, 2002). 
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3.3 Synthèse de l’analyse 

3.3.1 Milieu scolaire Haïtien 

Le système d'éducation en Haïti est confronté à des défis politiques, économiques et 

sociaux qui le rendent difficile de fonctionner correctement, en particulier pour les enfants 

issus de milieux défavorisés (Castor, 2006 ; Shamsie, 2006). Malgré tout, le système 

scolaire pourrait être un lieu sûr pour les enfants et améliorer leur résilience, mais la 

situation actuelle est inquiétante et sujette aux désastres. La situation démographique est 

également difficile, les deux tiers de la population vivant dans des conditions inhumaines. 

La plupart des familles rurales sont des chefs de famille monoparentale qui n'ont pas les 

moyens de s'occuper de leurs enfants. Cependant, en Haïti, l'éducation est considérée 

comme un droit fondamental pour tous les enfants, mais elle est inaccessible pour les 

enfants issus de milieux désavantagés. Cette situation entraîne des conséquences néfastes 

sur le système éducatif en général, et les enseignants sont très affectés par cette réalité. 

 En fait, ces lignes directrices mettent en évidence l'importance de l'éducation pour le 

développement socioéconomique d'un pays et la nécessité de former des enfants qui 

deviendront les citoyens de demain. Les directions doivent travailler avec toutes les parties 

prenantes impliquées dans l'éducation pour améliorer le service, mais les enseignants ne 

semblent pas être une priorité pour les chefs d'établissement. Toutefois, la situation est très 

préoccupante et suscite des préoccupations quant à son amélioration.  

 

3.3.2 Construction de son Identité 

Les réflexions ci-dessous traitent de l'impact de l'absence du père sur la construction de 

l'identité personnelle. Ces différentes réflexions montrent que l'individu conserve les 

souvenirs de son enfance et que son parcours de vie est gravé dans son esprit. La 

construction de soi-même permet de connaître ses limites et ses ressources, ses qualités et 

ses défauts et d'exploiter son estime en se renouvelant aux expériences vécues. Au vu des 

réflexions faites, la recherche identitaire montre que la recherche de soi-même contribue à 

l'accomplissement personnel. Très simplement, elle permet de travailler son intelligence 

émotionnelle pour maintenir son contrôle et actualiser son potentiel.  
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L’identité influence le comportement d'une personne dans la société dans laquelle elle vit. 

En dépit de l'imprévisibilité de certaines conditions défavorables, l’individu réussi à rester 

sur la bonne voie et à se battre. Cela nous permet de comprendre que les gens résilients 

sont souvent en mesure de transformer des situations difficiles en occasions 

d'épanouissement personnel. Nous pouvons donc comprendre que la résilience n'est pas 

innée, mais elle peut être développée au moyen d'aptitudes sociales, émotionnelles et 

cognitives. Parmi les facteurs de résilience, on compte un soutien social fort, une estime de 

soi positive et une vision optimiste de l'avenir. Dans ce contexte, la résilience joue un rôle 

important dans le bien-être émotionnel et mental et peut aider les personnes à surmonter 

les obstacles et à atteindre leurs objectifs de vie. Les programmes de résilience peuvent 

aider les gens à acquérir les aptitudes dont ils ont besoin pour faire face aux situations 

difficiles de façon constructive. 

 

3.3.3 À la quête de sa voie 

 L'auteure précise que les raisons qui motivent une personne à enseigner ne sont pas 

nécessairement reliées aux besoins matériels, mais plutôt un désir d'épanouissement 

personnel et de donner un sens à son existence. À ce titre, elle souligne que la perception 

est un facteur important de motivation et que la passion et la satisfaction d'accomplir un 

travail utile ont un effet significatif sur la motivation. L'auteure traite également de la 

manière dont les expériences passées peuvent influencer la motivation d'une personne et 

son orientation professionnelle et comment le fait de créer un lien entre les enseignants et 

les étudiants peut avoir un impact sur la motivation et les performances académiques. Les 

motivations intrinsèques telles que la passion, la perception des aptitudes et la satisfaction 

personnelle peuvent être plus importantes que les motivations extrinsèques tels que la 

rémunération ou les exigences professionnelles. Alors que la résilience est liée à l'aptitude 

à relever des défis professionnels et personnels en mettant l'accent sur ses passions et en 

développant ses compétences.  
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3.3.4 Vulnérabilité et résilience 

Une situation défavorable peut déclencher un processus visant à améliorer la résilience. 

Dans ce contexte, l'individu peut mettre à profit ses compétences pour créer des conditions 

favorables pour stimuler le développement psychomoteur, psychoaffectif et social des 

enfants traumatisés par une catastrophe. Tous les individus doivent renforcer leur résilience 

face aux évènements pour devenir autonomes face aux difficultés auxquelles ils doivent 

faire face. Car chacun réagit différemment à une situation traumatisante, dépendant du 

degré de résilience. Les expériences renforcent notre résilience et nous aident à nous 

adapter aux changements potentiels. Les facteurs de protection d'un enseignant qui fait 

preuve de résilience comprennent les possibilités de participer de façon significative et 

d'accroître les relations sociales, enseigner les aptitudes à la vie quotidienne, offrir de l'aide, 

du soutien et des encouragements, déterminer et communiquer les attentes élevées et établir 

des politiques et des règles claires. 

 

3.3.5 Résilience comme un facteur de motivation 

La résilience est qualifiée de force qui permet aux gens de surmonter les obstacles de la 

vie, alors que la motivation est présentée comme un ensemble de besoins qui motivent les 

individus à passer à l'action pour combler une lacune. La motivation peut jouer un rôle 

important dans l'adaptation et le fonctionnement optimal d'une personne, ainsi que dans 

l'atteinte de ses buts. L'autodétermination joue également un rôle importance pour la 

motivation. Le texte souligne également l’importance de l'estime de soi dans la 

construction de la résilience. Les expériences vécues peuvent favoriser une plus grande 

détermination et motivation, ce qui peut conduire à une plus grande confiance en soi et à 

une meilleure estime de soi.  

 

3.3.6 Performance 

La performance est un concept important dans le monde du management, qui est défini par 

les actions passées d'une organisation mais aussi pour atteindre les objectifs 

organisationnels visant à créer de la valeur. Les performances sont multidimensionnelles 

et s'appuient sur une variété de facteurs tels que les compétences, la communication, les 

efforts, la discipline personnelle, la facilitation de la performance de l'équipe, la 
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supervision, le management et l'administration. Cependant, à une époque de mondialisation 

et de virtualisation, les entreprises doivent également s'adapter aux besoins actuels et 

anticiper les besoins futurs pour maintenir leur réussite. Pour atteindre ses objectifs, 

l'entreprise doit adapter sa stratégie, ses systèmes d'information ainsi que sa structure 

organisationnelle, tout en cherchant des innovations tant internes qu'externes pour répondre 

aux besoins du marché. Cela soulève des préoccupations continues quant à l'amélioration 

de l'affectation des ressources. Par conséquent, pour améliorer le rendement, pour réussir 

dans un milieu en constante évolution, les entreprises doivent être résilientes. La résilience 

est la capacité de s'adapter au changement, de surmonter les obstacles et de continuer à 

mener des activités fructueuses. C'est pourquoi la résilience est essentielle au maintien de 

la performance et de la prospérité à long terme des organisations. Les entreprises qui 

réussissent à conserver leur performance à long terme sont celles qui ont développé une 

culture de résilience et qui sont capables de s'adapter rapidement au changement.  

Alors que, la motivation est une composante clé de la performance individuelle, qui met 

en lumière plusieurs facteurs qui prennent en compte les capacités de l’individu. Toutefois, 

l'évaluation de la performance est une fonction compliquée et difficile à obtenir et certains 

auteurs s'interrogent sur son existence. La résilience est aussi l'aptitude d'un individu ou 

d'une organisation à faire face aux difficultés, aux traumatismes et aux crises. Dans le 

domaine du management, la performance est un concept en lien étroit avec la résilience. 

Par conséquent, pour être résiliente, une organisation doit s'adapter aux conditions 

changeantes du marché en recherchant l'innovation interne et externe. Il s'agit en effet d'un 

concept clé pour les organisations qui cherchent à réussir dans un environnement mondial 

en perpétuel changement. La résilience permet aux entreprises de surmonter ces obstacles 

et de prospérer dans des conditions changeantes.  

 Au bout du compte, la résilience est essentielle à l'atteinte d'un rendement durable dans un 

environnement d'affaires changeant, mais aussi un aspect important de la performance 

individuelle qui peut aider à surmonter les obstacles et à atteindre les objectifs 

organisationnels. Dans le contexte professionnel, la résilience peut être considérée comme 

un aspect comportemental du rendement individuel. La résilience est l'aptitude à faire face 

aux situations difficiles et à surmonter les difficultés en démontrant des efforts 
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supplémentaires et en évitant les comportements négatifs ou contreproductifs tels que 

l'absentéisme et le manque de ponctualité. Elle peut également comprendre la capacité de 

soutenir, d'aider et de perfectionner des collègues et de contribuer à l'unité de l'équipe en 

contribuant au fonctionnement collectif. 

 

3.3.7 Leadership dans les institutions 

 La résilience d'une organisation dépend étroitement de la qualité de son leadership, 

et plus particulièrement de son style de leadership. Le leadership est une notion importante 

dans toute organisation, il est essentiel à la réalisation des objectifs d'un organisme et il 

existe de nombreuses théories pour le définir. Plusieurs styles de leadership ont été définis, 

notamment celui des dirigeants autoritaires, paternalistes, consultatifs, participatifs et 

transactionnels, transformationnel. Toutefois, le leadership transformationnel est perçu 

comme le moyen le plus efficace de susciter l'intérêt collectif et d'obtenir des résultats en 

termes d'objectifs fixé et il a une influence profonde et durable sur l'organisation.  

Le leadership transformationnel est considéré comme un catalyseur clé pour une 

organisation qui doit s'adapter au changement et se remettre de situations difficiles. Ce 

style de leadership se caractérise par l'habileté du leader à inspirer, motiver et motiver 

intellectuellement ses employés et de faire en sorte qu'ils aillent au-delà des objectifs. Il 

renforce également la confiance au sein de l'organisation et permet aux employés de 

constater qu'ils accomplissent un travail significatif, ce qui constitue une motivation 

intrinsèque au bon travail. 

 En effet, le dirigeant transformateur doit changer les attitudes de ses employés et 

promouvoir un intérêt collectif au sein de l'équipe pour atteindre les objectifs de 

l'entreprise. Il doit être attentif aux autres, motivant, créatif et doit faire progresser la 

connaissance de la tâche et des valeurs des employés. Un leader transformateur doit être 

en mesure de modifier les attitudes de ses employés et de promouvoir un intérêt collectif 

pour l'équipe. Les responsables doivent être à la disposition de leurs personnels et posséder 

de solides aptitudes relationnelles et l'intégrité afin de permettre l'intériorisation des valeurs 

et des buts de l'organisme. Les quatre facteurs de transformation du chef sont l'influence 
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idéalisée, la motivation à travers l'inspiration, la stimulation intellectuelle et la 

considération personnalisée.  

Pour y parvenir, le responsable transformationnel doit pouvoir modifier les attitudes de ses 

collaborateurs en se concentrant sur les objectifs de l'équipe ou de l'entreprise, en tenant 

compte de leurs besoins et en développant leur connaissance de la tâche et des valeurs. Il 

doit également être très attentifs aux autres avant de prendre des décisions, être honnêtes, 

avoir une excellente capacité d'écoute et avoir de solides compétences interpersonnelles. 

Ce type de leadership augmente le degré de confiance au sein de l'organisation, ce qui a un 

impact positif sur le personnel. Le leadership transformationnel augmente aussi le 

rendement des subalternes en suscitant la motivation.   

Enfin, le leadership transactionnel est aussi important si l'on veut assurer la résilience d'une 

organisation. Ce style de leadership met l'accent sur la rémunération et la punition afin de 

motiver les employés à atteindre leurs objectifs. Il vient en complément du leadership 

transformationnel et maintient une certaine discipline pour assurer la résilience au sein de 

l'organisation. Pour résumer, la résilience d'un organisme repose sur la qualité de son 

leadership, qui doit être à la fois transformationnel et transactionnel.  

 

3.3.8 Implication, Conditions de travail, L’organisation du travail 

La résilience et la motivation constituent deux concepts interdépendants en milieu de 

travail. Les comportements et attitudes des travailleurs influencent directement les 

performances de l'entreprise, d'où l'importance de les comprendre. L'implication au travail, 

c'est-à-dire la concentration quotidienne des travailleurs dans leurs activités 

professionnelles, est un élément essentiel de l'amélioration des performances de 

l'organisation. Cette implication est favorisée par une clarification des objectifs de 

l'entreprise et une forte participation du personnel aux activités de l'organisation. Une 

collaboration et une mise en commun efficaces des valeurs sont également essentielles pour 

accroître la créativité, l'estime de soi et le bien-être des travailleurs. Les conditions de 

travail, notamment l'environnement physique et les relations humaines, ont aussi une 

incidence sur la motivation et les performances des travailleurs.  
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La motivation est donc un aspect essentiel de la conduite organisationnelle qui influence 

le rendement de l'organisation. Selon la théorie socio-économique, le comportement d'un 

groupe dans la réalisation d'une activité peut avoir un impact positif ou négatif sur la 

performance de l'organisation, cela peut donner lieu à des coûts additionnels. La 

participation au travail est définie comme le niveau de concentration quotidienne de 

l'expérience dans les activités professionnelles, et elle influe sur la participation au groupe 

et à l'organisation. Il y a aussi un lien entre la participation et les attitudes et les 

comportements en milieu de travail. Une collaboration efficace, le partage de la valeur et 

la création d'un sentiment d'appartenance contribuent à impliquer le personnel dans les 

activités, améliorer les activités et augmenter l'expérience, la réalisation, 

l'accomplissement de soi et l'estime de soi.  

Les conditions de travail, les relations humaines au sein de l'entreprise et l'organisation du 

travail sont des aspects importants qui ont une incidence sur la motivation des travailleurs. 

L'engagement à l'égard de l'entreprise peut améliorer le rendement et la motivation des 

employés. Les conditions de travail, les rapports humains, la stabilité de l'emploi et 

l'organisation du travail peuvent influer sur la productivité. La participation des employés 

peut accroître le rendement, l'expérience, la créativité, l'estime de soi, le bien-être et la 

collaboration à l'échelle de l'organisation. 

La résilience des organisations est un concept clé dans les entreprises, car les conditions de 

travail ont un impact important sur le comportement des individus, susceptibles d'influer 

positivement ou négativement sur le rendement de l'organisation. Les conditions de travail 

jouent également un rôle important dans la productivité, la motivation et l'implication des 

travailleurs. L'organisation du travail est aussi un élément essentiel de la résilience 

organisationnelle, notamment la qualité du travail, la spécificité des tâches et l'approche 

d'initiative accordée aux individus et aux équipes.  
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3.4 Récapitulatif de la synthèse 

Toutes les analyses effectuées au cours de la discussion indiquent que la motivation est un 

processus qui est activement mis en œuvre. Les réflexions préliminaires sur cette 

discussion nous permettent de comprendre que la résilience est un facteur important dans 

la motivation de l’individu. 

En effet, ce travail porte sur divers aspects de la gestion et de l'organisation de l'entreprise. 

Premièrement, il s'agit de l'importance de la résilience et de la motivation personnelle dans 

le domaine de la gestion et de la conduite organisationnelle. C'est un processus complexe 

qui tient compte d'un certain nombre de facteurs liés aux capacités de chacun.  

Pour faire preuve de résilience, une organisation doit s'adapter à l'évolution des conditions 

du marché et chercher à innover à l'interne et à l'externe. La résilience est un concept 

important dans le domaine de la gestion, dans la mesure où elle permet à une organisation 

de faire face aux difficultés aux crises en s'ajustant à l'évolution des conditions du marché.  

La motivation, pour sa part, est un aspect essentiel du comportement organisationnel qui 

influence la performance de l'organisation. L’implication au travail, définie comme le 

niveau de concentration quotidienne de l'expérience des activités professionnelles, 

l’influence, la participation au groupe et à l'organisation. Les conditions de travail, les 

relations humaines dans l'entreprise et l'organisation du travail sont des éléments 

importants qui affectent la motivation des travailleurs et peuvent avoir des répercussions 

sur la productivité. L'attachement à l'entreprise peut améliorer la performance et la 

motivation des employés. 

La participation au travail est définie comme le degré de concentration quotidienne de 

l'expérience dans les activités de travail et influe sur la participation au sein du groupe et 

de l'organisation. Une collaboration efficace, le partage de la valeur et la création d'un 

sentiment d'appartenance contribuent à l'implication du personnel dans les activités, à 

l'amélioration des activités et à l'accroissement de l'expérience, à la réalisation, 

l'accomplissement de soi et l'estime de soi. 

L’implication des employés peut augmenter le rendement, la créativité, l'estime de soi et 

la collaboration dans l'ensemble de l'organisation. La motivation des employés est 

également essentielle à la performance organisationnelle. Les conditions de travail, les 
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relations humaines et l'organisation du travail affectent la motivation des employés et 

peuvent nuire à leur productivité.  

Le leadership est un concept crucial dans toute entreprise, et plusieurs styles ont été définis 

dont le leadership transformationnel qui est jugé le plus efficace pour susciter l'intérêt 

collectif et obtenir des résultats. Ce style de leadership vise à changer les attitudes des 

employés afin de susciter un intérêt collectif au sein de l’équipe, instaurer la confiance dans 

l'organisation et permettre aux employés de voir qu'ils accomplissent un travail utile. Les 

quatre facteurs de transformation du leader sont l'influence idéale, la motivation par 

l'inspiration, la stimulation intellectuelle et la considération personnalisée.  

En résumé, le texte met en évidence l'importance de l'évaluation de la performance 

individuelle, de la résilience, du leadership, de la motivation, de la participation au travail 

et des conditions de travail pour la réussite d'une organisation. Le leadership 

transformationnel est considéré comme le modèle le plus efficace pour faire progresser 

l'intérêt collectif et atteindre les résultats et l'engagement envers l'entreprise peut améliorer 

la performance et la motivation des collaborateurs. L’implication des employés peut aussi 

avoir un effet positif sur la productivité et la collaboration dans toute l'organisation. 

En fin de compte, une organisation couronnée de succès doit mettre l'accent sur la 

résilience, la motivation, le leadership et les conditions de travail pour assurer la 

participation et l'implication de son personnel, ceci peut accroître leur performance, leur 

créativité et leur estime de soi, et améliorer la productivité organisationnelle.
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CONCLUSION GÉNÉRALE 

La présente recherche est axée sur les éléments de réponse liés à la façon dont certains 

facteurs influent sur la motivation des enseignants des écoles publiques en Haïti. Il examine 

également les difficultés et les obstacles auxquels ils sont confrontés dans des conditions 

de vulnérabilité dues au contexte sociopolitique du pays.  

À cet égard, une vue d'ensemble des concepts tels que la motivation, la résilience, la 

performance et le leadership a été présentée. Ces concepts nous ont permis d'identifier et 

de comprendre certaines pratiques visant à augmenter la performance ainsi qu'à mieux 

cerner les facteurs motivants.  

Pour ce faire, nous avons mis à profit les travaux antérieurs de plusieurs chercheurs, 

notamment un cadre de recherche et une méthodologie de recherche. L'autopraxéographie 

est donc la méthode utilisée pour comparer les expériences personnelles aux examens de 

documents produits (Albert, 2017).  Parallèlement, cette méthode a mené à une meilleure 

compréhension des expériences vécues.  

Dans nos analyses de discussions, nous avons mis en relation le concept de résilience par 

rapport à la motivation. Nous avons découvert la résilience réside lorsqu'une personne qui 

travaille dans un milieu qui présente de dures conditions objectives, c’est-à-dire manque 

de ressources, manque d'accompagnement (Patterson, 2001) et qui parvient à remplir son 

rôle, à exercer les fonctions qui lui sont assignées de manière professionnelle (motivation, 

implication, etc.) et le perfectionnement professionnel continu (Loi sur l'enseignement, 

2000). À cette fin, les programmes de résilience peuvent aider les personnes à développer 

les compétences dont elles ont besoin pour faire face de façon constructive aux situations 

difficiles. La passion, la perception des compétences et la satisfaction personnelle sont des 

motivations intrinsèquement plus importantes que les motivations extrinsèques telles que 

les exigences salariales ou professionnelles. 

Tous ces éléments visent à démontrer que la motivation du personnel est un élément clé 

d'une institution, la motivation du personnel doit être une priorité pour les responsables des 

institutions, l'autonomie, la diversité des tâches, les responsabilités sont très importantes 

pour garantir la qualité et l'efficience d'un emploi. Toutefois, la valeur du travail demeure 

un atout important pour le développement et l'évolution de tout travailleur. Il est donc 
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important pour les enseignants de se sentir en confiance, c'est primordial, cela augmente 

leur motivation et contribue à leur progrès. Dans un espace où règne une bonne atmosphère 

de travail, une atmosphère contribue aux performances et à la motivation du corps 

enseignant.  

En somme, cette recherche a permis de mieux identifier l'impact des facteurs 

motivationnels. Toutefois, cette recherche reconnaît certaines limitations associées au 

choix méthodologique effectué (Lazzari Dodeler et Albert, 2017). Il est important de savoir 

que la mémoire humaine a ses limites et peut changer la manière dont nous percevons les 

expériences passées (Albret, 2017). Il faut tenir compte du fait qu'il y a certainement des 

limites à notre connaissance du passé et même les narrateurs qui sont les principaux acteurs 

de leur propre histoire peuvent atteindre ces limites (Filion et Akizawa, 2012).  Par-dessus 

tout, une analyse plus approfondie des facteurs motivants pour un échantillon 

potentiellement plus grand serait nécessaire, et une analyse capable de démontrer la 

résilience au fil du temps et de rendre le processus plus compréhensible. Il est par 

conséquent crucial de tenir compte des situations et des contextes dans lesquels l'étude sur 

la résilience est menée.
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