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Résumé.

Du fait des cotits financiers qu’elle engendre et de ses conséquences pédagogiques
et organisationnelles néfastes sur les éléves et sur les entités scolaires, 1’attrition des
enseignants est un phénoméne auquel il faut remédier. Les retombées négatives
associées a ce fléau justifient la nécessité d'examiner les facteurs qui poussent les
enseignants a quitter la profession. La revue de la littérature s’appuie sur
I’identification systématique des différents écrits se rapportant & ses conséquences et
ses déterminants a travers les moteurs de recherches classiques avec comme mots
clés, les concepts relatifs a la problématique. Au-dela des enjeux liées a I’abandon
des enseignants de la profession, plusieurs facteurs sont associés a attrition des
enseignants notamment 1’environnement et les conditions d’exercices de la
profession. Il s’est dégagé le profil d’enseignants qui sont enclins a 1’attrition avec
une forte propension pour les enseignantes par rapport aux enseignants. Les jeunes
débutants dans la profession ont le taux d’attrition le plus élevé ainsi que les plus
qualifiés.

Mots clés : Attrition des enseignants, enjeux, caractéristiques individuelles,
conditions d’exercice

Abstract

Because of the financial costs it generates, its negatives pedagogical and
organizational consequences on students and school entities, teacher attrition is a
phenomenon that needs to be dealt with. The negative impact associates with the
phenomenon justifies the need to examine the factors that push teachers to leave their
career. The review of the literature is based on the systematic identification of the
various writings related to its consequences and its contributing factors through the
classic search engines with asthe keywords and the concepts relevantto the
problem. Beyond the stakes of the teacher attrition from the educational profession,
several factors are associated with the issue such as the environment and the working
conditions. It emerged that the profile of teachers who are prone to attrition are those
with a strong propensity for female teachers compared to male counterparts. Young
beginners have the highest attrition rate as well as the most qualified teachers.

Key words: Teacher Attrition, consequences, individual factors, working
conditions
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Introduction

L’expansion des systémes éducatifs connue par les pays notamment en
Afrique subsaharienne traduit les efforts fournis ces deux dernieres décennies
a travers la succession des programmes internationaux tels que I'Education
Pour Tous (EPT) et les Obijectifs du Millénaire pour le developpement
(OMD) et les Objectifs du Développement Durable (ODD) liés a I'éducation.
Ces progres ont introduit de nouveaux défis. Les Etats doivent non seulement
maintenir les acquis mais également développer la capacité de I'enseignement
secondaire pour faire face a la demande créée par I'achévement du cycle
primaire. Aussi, les progres en matiére d'éducation n‘ont pas permis des
améliorations significatives de la qualité des apprentissages avec une
persistance des disparités en matiére d’acquis scolaires (Salzano & Labate,
2016). Faire face a ces défis nécessite un nombre suffisant d’enseignants qui
constituent un ¢élément clé pour le succes d’une politique de développement
de I’éducation. Bien que les effectifs enseignants au niveau mondial aient
connu une hausse rapide ces deux dernieres décennies en passant de
62 millions a 94 millions, 'UNESCO (2020) estime a 68 millions
d’enseignants supplémentaires nécessaires pour offrir a tous un enseignement
primaire et secondaire d’ici a 2030, surtout en Afrique subsaharienne. Cela
traduit un rythme de recrutement d’enseignants inférieur a celui de
I'expansion des systémes éducatifs. Dans un tel contexte, ’attrition des
enseignants constitue un obstacle a la réalisation des objectifs de
développement de 1’éducation. L’attrition des enseignants parait inévitable et
parfois nécessaire lorsqu’il reste relativement limité et stable. Cependant,
lorsqu’elle prend des proportions importantes, ses retombées risquent d’étre
négatives sur les éléves, les enseignants, 1’organisation scolaire et le systéme
éducatifs de fagon genérale (Karsenti et al., 2015). Ce phénomene est depuis
longtemps identifié comme un défi pour les systemes éducatifs du monde
entier. De nombreuses données dans la littérature internationale montrent
gu'une grande partie des enseignants, entre 20 % et 50 %, quittent la
profession au cours des cing premieres années (Geiger & Pivovarova, 2018).
L’attrition des enseignants a fait I’objet d’un nombre croissant de recherches
et de publications dans plusieurs pays attestant que le phénomene n’est pas
nouveau et constitue une préoccupation mondiale. L’intérét suscité par le
sujet s’explique par les cofits aussi bien quantitatifs que qualitatifs qu’il peut
engendrer (Karsenti et al., 2013). Lorsque D’attrition atteint une certaine
fréquence, elle peut étre facteur sous-jacent de pénurie d’enseignants et
surtout de qualité. Aussi, ’attrition peut étre considérée comme un gaspillage
de ressources lorsque les enseignants une fois formés, quittent la profession.
Et le recrutement et la formation de nouveaux enseignants serviront non pas
a accroitre le nombre d’enseignants existants mais a remplacer en grande
partie les sortants (Sirois et al., 2018). Outre les cotits qu’il peut engendrer et
ses consequences importantes pour I'objectif d'une éducation equitable pour
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tous les ¢€leves, Iattrition des enseignants peut avoir une influence négative
sur la qualité des apprentissages des éléves notamment ceux issus des
communautés marginalisées (Nguyen et al., 2019).

Connaitre les enjeux liés a I’attrition mais également les facteurs qui poussent
les enseignants a quitter la profession est une condition essentielle pour
garantir une offre adéquate d'enseignants qualifiés. Cet article se propose de
faire le point des connaissances sur 1’attrition des enseignants en s’appuyant
sur une revue de la littérature des recherches sur le phénomene. 11 s’articule
sur trois sections. Une premiére section presente la méthodologie décrivant
les principaux criteres de sélection des recherches qui seront retenues et
I’approche d’analyse adoptée. Une seconde section présente les enjeux liés a
I’attrition des enseignants. Enfin, une troisiéme section permettra de recenser
ses différents déterminants.

2. Elucidation de quelques termes clés et méthodologie

La littérature relative a ’attrition a mis en évidence une diversité des termes
employés pour analyser le phénomene mais également des définitions et
critéres de sélection des populations cibles différents. La présentation de la
méthodologie sera précédée d’un éclairage sur ces différents termes et les
différentes définitions en identifiant pour chacune d’elle, les différents
parametres qui entrent en jeu.

2.1. Elucidation des termes clés rattachés a ’attrition

On parle habituellement d’attrition des enseignants pour désigner le fait que
certains d’entre eux quittent la profession. L’analyse de ce phénomene a fait
émerger différents termes et plusieurs définitions tenant en compte des
parametres qui peuvent varier d’un contexte a un autre ou d’un objet d’étude
a un autre. Sa définition a beaucoup varié dans la littérature scientifique. Ceci
explique la grande complexité qui affecte 1’attrition des enseignants méme si
elle est mesurée par un indicateur simple a savoir le pourcentage du nombre
d’enseignants perdus durant une période de référence donnée (Philippe,
2021). Pour analyser I’évolution dans les termes utilisés, il s’est avéré
nécessaire de voir des articles moins récents que la période d’analyse retenue
dans le cadre de ce travail. Plusieurs termes ont été récencés avec plusieurs
definitions mises au point dans le cadre de recherches et d’approches souvent
différentes. Il s’avére important de clarifier chacun de ces concepts pour
décrire le phénomene mais aussi voir leur évolution.

Il 'y a lieu de distinguer les écrits francophones et anglo-saxons. Dans les
recherches francophones, les termes généralement utilisés sont le décrochage,
I’abandon de la carriére, le roulement, la migration, le transfert ou la désertion
professionnelle des enseignants. Selon Philippe (2021), au cours des derniéres
années au Québec, des expressions telles que « décrochage des enseignants »

\

a l’instar de Karsenti, Collins et Dumouchel (2013), d’abandon des
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enseignants dans les recherches de Kirsch (2006) et de désertion des
enseignants selon Gingras et Mukamuera (2008) ont fait leur apparition pour
désigner I’attrition chez les enseignants. Quant aux écrits anglo-saxons, ils
font référence a la problématique en parlant d’« attrition », de « movers »,
« transfers », « leavers », « Teachers' exit decisions », « turnover », ou
« switchers ». Dans leurs différents écrits, les auteurs anglo-saxons désignent
par « leavers » les enseignants qui quittent la profession (Nguyen, 2020;
Nguyen et al., 2022). Et Meyer et al., (2019) sont allés plus loin en le
définissant comme les enseignants qui prennent un poste non enseignant ou
qui quittent un systeme scolaire. Ceux qui changent une ou plusieurs fois de
poste pendant leur carriere professionnelle sont considérés comme les
« movers ». Pour étre plus précis, ils concernent les enseignants transférés a
un poste d'enseignant en classe dans une autre école ou un autre district selon
Meyer. Certains synonymes tels que «switchers», «tranfers» et
« migration » designent généeralement les « movers ».

Quant aux « stayers », ils sont ceux qui restent fidéles a une école pendant
plusieurs années (Kirsch, 2006). Parmi les « stayers », il faut distinguer ceux
qui restent dans la méme école mais qui changent de niveau ou de matiere
(Atteberry et al., 2016).

Le roulement ou «turnover » en terminologie anglo-saxonne traduit le
renouvellement du personnel enseignant d’une structure scolaire. A travers
les écrits, nous distinguons trois catégories de roulement: [I'attrition
(attrition), la migration (movers) et le transfert (switchers, tranfers). Nous
retrouvons dans la littérature des auteurs qui utilisent le roulement pour
désigner I'un de ses composante (R&sénen et al., 2020). La migration
concerne les enseignants qui changent de poste d’enseignants dans d’autres
écoles (Delobbé, 2017). Cette derniere catégorie est considérée par les
chercheurs américains comme les « shifters », ceux qui quittent la classe pour
assumer un autre réle dans I'éducation tels que I'administration, le
développement du personnel, le soutien des enseignants) et en dehors de
ceux-ci comme I’¢élaboration de programmes entre autres (Olsen & Anderson,
2007).

Si des termes trouvent leur correspondance de part et d’autre, certains restent
spécifiques a chaque contexte. Mais la grande majorité des recherches
scientifiques dans le domaine ont retenu le terme «attrition », grace a son
caractéere englobant comparativement aux termes «abandon» et
«décrochage » qui renvoient davantage a 1’idée de renoncement (Delobbe,
2017). L’analyse de ces concepts montre que chacun adapte sa définition de
’attrition au contexte et indique le sens qu’il donne a ce terme (Kirsch, 2006).
Faute de quoi, toute comparaison est problématique pour ne pas dire
impossible (Delobbe, 2017). C’est pourquoi Kirsch pense qu’il ne faut pas
tendre vers une définition unique du concept d’attrition. Quelle que soit celle
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retenue, 1’attrition des enseignants présente un enjeu préoccupant par son
impact négatif pour les systemes éducatifs. Par soucis de cohérence avec la
majorité des écrits scientifiques sur le sujet, nous préférons employer la
terminologie des écrits anglo-saxons qui font référence a cette problématique
en parlant de I’attrition.

2.1. Méthodologie

La méthodologie s’articule autour de la collecte des écrits scientifiques, de
leur traitement et de leur analyse. La derniére étape consiste a la présentation
et l'utilisation des résultats de I'analyse. Cette revue de la littérature est basée
sur I’identification systématique des différents écrits se rapportant aux
conséquences et aux déterminants de 1’attrition afin de constituer la base
recension. Cette ¢tude s’appuie principalement sur les moteurs de recherches
tels que Google, Google scholar et Education Resources Information Center
(ERIC), avec comme mots clés, les différents concepts relatifs a 1’attrition
des enseignants utilisés par les auteurs francophones et anglo-saxon
mentionnés et définis plus haut. lls ont été mis en relation dans les différents
moteurs de recherches pour optimiser la collecte de données. Ainsi, nous
avons au total 329 références provenant des trois bases de données
bibliographiques. Nous avons ensuite procedé a I’élimination des doublons.
L’étape suivante a été d’éliminer les références qui ne respectent pas les
criteres de sélection retenus. Seules sont retenues celles qui ont obéi a des
critéres tels que la pertinence, I’actualité et I’accessibilité. Les écrits
scientifigues maintenus sont publiés entre la période de 2012-2022. La
vérification a la source est effectuée de facon systématique. A la fin du
processus de sélection des articles, nous avons abouti & une base d’une
centaine de références qui ont fait I’objet d’analyse. Pour faciliter ce travail,
nous avons procédé a 1’étiquetage de chaque référence (titre, auteur, revue,
volume, etc.) et identifié dans quelle partie de 1’article elle peut apporter une
valeur ajoutée a savoir leur codification (question de recherche,
méthodologie, déterminants de 1’attrition, conséquences, citations, etc.).

3. Enjeux liés a I’attrition des enseignants

L’attrition des enseignants peut étre problématique pour les systémes
éducatifs pour plusieurs raisons : le cotit qu’il peut engendrer mais également
ses retombées négatives sur 1’équité et la qualité de I'enseignement. Le
phénomeéne peut également nuire au fonctionnement de I'école en perturbant
sa stabilité et entrainant une perte de connaissances institutionnelles vitales.
Cette section présente un apercu sur les enjeux en termes de co(ts financiers,
pédagogiques mais également d’accés inéquitable a des enseignants de
qualité que peut engendrer I’attrition des enseignants. Les enjeux constituent
des arguments pour lutter contre le phénomene.
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3.1. Enjeu en termes de couts financiers

Les auteurs s’accordent sur le fait que Iattrition des enseignants représente
avant tout un probléme économique pour les pays a fort taux d’enseignants
qui quittent la profession ou qui changent d’école. A I’instar des études
antérieures, celles de Karsenti, Colin et Dumouchel (2013), Karsenti, (2015)
ainsi que Mukamurera, Martineau, Bouthiette et Ndoreraho (2013)
confirment que le phénomeéne est une réalité qui codte chére. Il constitue des
pertes financieres liées au codt de la formation initiale, du recrutement, de
I’embauche et du développement professionnel des enseignants de
remplacement. Certaines tentatives d’estimations nous permettent d’avoir
une idée du coit de I’attrition. L’ampleur des implications financicres différe
selon le type d’attrition. Parmi les enseignants, il y a ceux qui restent dans la
méme école et ceux qui changent de niveau scolaire ou de matiere
d’enseignement. Le type de roulement du personnel est associée a un
rendement inférieur des éléves (Atteberry et al., 2016). Parmi les enseignants
qui changent d'école, les colts associés a I’attrition peuvent étre plus élevés
pour ceux qui changent d’entité scolaire que pour ceux qui changent d'école
au sein d'une méme entité scolaire. Aussi, les colts qu’ils engendrent sont
probablement plus élevés pour ceux qui quittent le systeme que pour ceux qui
acceptent un poste non enseignant dans le systeme (Meyer et al., 2019).
Notons qu’au niveau de 1'école, les enseignants qui partent pour une autre
institution scolaire ont le méme impact que les enseignants qui quittent la
profession. Quelle que soit la situation, il s’agit d’un poste vacant qui doit étre
comblé et des codts qui y sont associés (Sutcher et al., 2016). 1l faut noter que
peu de chiffres récents existent sur les cotts de 1’attrition des enseignants. Les
documents consultés convoquent des estimations antérieures. Mais la
recherche de Garcia et Weiss (2022) donne une idée de I’ampleur des
ressources financiéres gaspillées liées au phénomene. Le colt de
remplacement pour un enseignant qui part d’une entité scolaire, est estimé en
moyenne a plus de 20 000 dollars selon Carver-Thomas et al., (2017) et le
Learning Policy Institute (LPI), (2017). Ce qui améne a 7,3 milliards de
dollars, le cott total annuel de I’attrition aux Etats-Unis (Garcia & Weiss,
2022). Des recherches comme celle de Goldring et al. (2014) indique
également que ces colts sont les plus dommageables dans les entités a forte
pauvreté ou la rotation des enseignants est la plus élevée et les ressources pour
le soutien social et scolaire sont rares.

3.2. Enjeu pédagogique : impact négatif sur ’apprentissage des éléves

L’attrition des enseignants peut étre €¢galement préjudiciable a I’apprentissage
des éléves (Hendricks, 2014 ; Ronfeldt, Loeb & Wyckof, 2013). Malgré le
fait qu’une partie des preuves scientifiques montrent une attrition plus élevée
chez les enseignants les moins efficaces (Hanushek et al., 2016), ce
phénoméne nuit a la qualité des enseignements a travers de nombreux
mécanismes. Ces derniers peuvent étre directs ou indirects (Palma-Vasquez
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et al.,, 2022). L’attrition peut entrainer une certaine discontinuité dans
I’enseignement quand le remplacement de ceux qui partent s’avere difficile.
Aussi, selon Mabeya et al. (2019), I’arrivée d’un nouvel enseignant nécessite
pour les ¢éléves un temps d’ajustement et d’adaptation aux techniques et
méthodes employées par ce dernier. Ce qui peut affecter leurs performances
scolaires. Lorsque I’attrition contribue a la pénurie d'enseignants, certaines
mesures prises telles que I’augmentation de la taille des classes, la réduction
de l'offre de cours ou I’embauche d’enseignants inexpérimentés ou moins
qualifiés peuvent rendre moins efficace I’enseignement (Kini & Podolsky,
2016 ; Partee, 2014; Simon & Johnson, 2015; Sutcher, Darling-Hammond &
Carver, 2019). En effet, I’impact de I’attrition est déterminé par 1'efficacité
relative des enseignants qui quittent une école, par rapport a ceux qui les
remplacent (Ronfeldt et al., 2013).

D’une maniére indirecte, I’attrition des enseignants peut affecter
I’apprentissage des ¢€léves en perturbant la structure organisationnelle, la
cohésion sociale et la continuité relationnelle entre le personnel et les éléves
(Ronfeldt et al, 2013 ; Partee, 2014 ; Kelchtermans, 2017). Elle peut avoir
également des conséquences sur les enseignants restants car pouvant entrainer
des charges pédagogiques et des conditions de travail plus difficiles selon
Kelchtermans.

Lorsqu'une grande partie des enseignants débutants quittent I'enseignement,
leurs remplagants sont souvent eux-mémes nouveaux a leur poste. Les écoles
enregistrant de forts taux d’attrition, se retrouvent dans une spirale négative,
car les effets d'entrainement peuvent encore intensifier le phénomene (Viac
& Fraser, 2020). Par conséquent, les enseignants choisissent de changer
d'école ou de quitter la profession. Cela se traduit par un impact sur la
continuité éducative et relationnelle dans [I’établissement scolaire
(Kelchtermans, 2017). Le renouvellement fréquent du personnel enseignant
affaiblit les relations collégiales nécessaires a la promotion d’un leadership
sain (Simon & Johnson, 2015). Ronfeldt et al., (2013) mentionnent
I’instabilité de ces relations et la méfiance entre le personnel peuvent porter
préjudice a la réussite des ¢éléves. L’arrivée d’un nouvel enseignant non
encore formé aux politiques et pratiques de I'établissement rend le personnel
moins cohésif.

3.3. Pénurie et acces non équitable a des enseignants de qualité

Au-dela de son impact en termes de colts financiers et pédagogiques,
I"attrition des enseignants peut étre un obstacle a la réalisation d'une éducation
de qualite équitable pour tous. Il est reconnu dans les recherches existantes
que les écoles et les entités scolaires varient dans la qualité de leur personnel
enseignant. La répartition inégale d'enseignants de qualité entre les écoles, les
entités scolaires et les régions a été une préoccupation majeure dans les
politiques nationales d'éducation dans le monde. Malgré diverses
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interventions politiques, une répartition équitable d'enseignants expérimentés
de grande qualité n'a pas éte pleinement réalisée dans la plupart des pays. Les
forts taux d’attrition des enseignants sont cités parmi les facteurs contribuant
a cette situation (Partee, 2014). Les taux dattrition dépendent de
I'établissement, de 1’entité scolaire, de la région ou du pays de l'enseignant
selon les travaux de Sutcher et al., (2016) et Meyer et al. (2019). Les
enseignants quittent souvent les entités scolaires peu performantes et les
zones économiquement défavorisées (Meyer et al., 2019). Une certaine
catégorie d’éleves défavorisés est toujours moins susceptible d'avoir des
enseignants efficaces que ceux plus nantis (Partee, 2014). En comparant les
caractéristiques moyennes des écoles d'origine et de destination des
enseignants qui changent d'école ou qui quittent définitivement la profession,
Feng et Sass (2017) confirment ce résultat. 1ls trouvent que les enseignants
ont tendance a se déplacer vers des écoles ayant des éléves plus performants
et accueillant moins d’éléves issus des minorités et des familles a faible
revenu. Dans un tel contexte, le besoin de trouver suffisamment d'enseignants
qualifiés augmente, menacant a terme la capacité d'apprentissage des eleves
(Ladd & Sorensen, 2016). En effet, I’attrition des enseignants est
fréguemment associée a des défis liés a I'amélioration des résultats des éléves
et la garantie que tous les éléves ont un acces équitable a des enseignants de
qualité (Atteberry, Loeb & Wyckoff, 2016). Il s’avére impératif de les retenir
en particulier pour les écoles défavorisees (Nguyen, 2018). Puisque les
conséquences négatives ont tendance a étre concentrées dans les écoles ou
I'attrition est constamment élevée comme précédemment décrit. Cela peut
compromettre les efforts pour maintenir des environnements d’enseignement
favorables (Sutcher et al., 2016).

4. Déterminants de I’attrition des enseignants

Partant de la prolifération des écrits sur I’attrition des enseignants, cette revue
tente de faire une syntheése d’une centaine de références portant sur ses
déterminants. 1ls sont regroupés en 2 catégories : les caractéristiques
personnelles des enseignants et les caractéristiques et conditions d’exercice
de la profession.

4.1. Caractéristiques personnelles des enseignants

Selon Nguyen et al. (2019), les caractéristiques personnelles des enseignants
facilitent la compréhension de la fagcon dont les antécédents des enseignants
influencent sur leur attrition. Hughes (2012), Wells (2015) et Delobbe, (2017)
ont considére certaines variables sociodémographiques ainsi que le
cheminement académique ou la qualification afin d’établir le profil des
enseignants enclins a I’attrition. Le sexe et I'age des enseignants captent dans
une certaine mesure les effets de la situation familiale. Une hypothese est
partagée dans la littérature internationale antérieure sur une plus forte
propension a quitter la profession des enseignantes par rapport aux
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enseignants. Cependant, les preuves empiriques plus récentes sont mitigées
en ce qui concerne I’effet du genre (Mikalsen, 2021). Les résultats de Abolo
et al., (2020) et Ingersoll, Merili, Stuckey et Collins (2018) confirment que
les enseignantes sont plus susceptibles de quitter I'enseignement que les
enseignants en raison de leurs responsabilités domestiques (Goldring et al.,
2014 ; Ingersoll et al., 2018). Selon Yeado et Henken (2016), les femmes
représentent la majeure partie des enseignants dans certains pays. Lorsque ces
derniéres ont des enfants, les exigences imposées par leurs écoles peuvent les
contraindre a quitter I’enseignement pour s'occuper d’eux. Aussi, le colit que
peut engendrer la garde d’enfants peut étre au-dessus des possibilités offertes
par leur salaire. Cela peut les pousser a abandonner la profession pour
s'occuper de leurs propres enfants ou a rechercher des emplois mieux
rémunérés en dehors de l'enseignement. Alors qu’une étude suédoise
effectuée par Lindqvist, Nordénger et Carlsson (2014) a montré qu'il n'y avait
pas de différences significatives dans les taux d‘attrition entre les hommes et
les femmes, lorsque le congé parental était pris en compte. Ce résultat est
conforme a ceux de Mukamurera et Balleux (2013) sur les nouveaux
enseignants au Québec qui indiquent I’absence de différence significative
entre le désir de quitter la profession et le sexe. D’autres études ont soutenu
par contre que les hommes ont tendance a quitter la profession que les femmes
(Sass et al., 2012 ; With, 2017).

Pour I’age et I’expérience, les travaux de Hughes (2012) démontrent que ce
sont généralement les enseignants les plus jeunes qui sont les plus
susceptibles d’abandonner la profession que les enseignants plus agés qui
quittent généralement pour la retraite. D’autres recherches plus récentes
indiquent que les enseignants débutants ont le taux d’attrition le plus éleve
comparativement aux enseignants ayant accumulé plus d'années d'expérience
(Goldring, Taje, & Riddles, 2014; Papay, Bacher-Hicks, Page & Maninell.,
2017; Mabeya, 2021). Pivovarovab et Powers (2022) comparant les écoles
« charter » et les écoles publiques en matiére d’attrition, ont trouvé aussi que
les enseignants moins expérimentés sont plus susceptibles de quitter les
écoles. Cette attrition se produit généralement les cing premiéres années de
leur carriere (Ingersoll et al., 2014; Ingersoll et al., 2018). Abolo et
Nwokonko (2020) expliquent cette situation par le manque de réalisation de
leur haute aspiration professionnelle. Les motivations et les attentes
individuelles peuvent étre des facteurs déterminants mais la propension
d’attrition peut étre importante si I'environnement scolaire ne répond pas a
leurs attentes (Lindqvist & Karin, 2016).

Les études sont également partagées quant a I’influence du cheminement
académique ou de la qualification sur I’attrition. Certains auteurs a I’instar de
Wells (2015), Arviv Elyashiv et Navon (2018), Chikoyo et al. (2019) et
Pivovarovab et Powers (2022) démontrent que ce sont majoritairement les
enseignants les plus qualifiés qui sont plus susceptibles de quitter la
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profession et a un stade précoce. Dupriez, Delvaux et Lothaire (2016)
affirment que les dipldmes avanceés offrent aux enseignants des qualifications
et des opportunités plus larges dans d'autres marchés du travail avec des
postes plus attrayants dans d’autres secteurs. Les résultats de Pivovarovab et
Powers (2022) semblent corroborer cette hypothése quand ils concluent que
la propension a quitter la profession est plus élevée dans les écoles « charter »
dont la grande partie de leurs enseignants détiennent une certification
alternative. Corroborant les résultats de recherches d’auteurs tels que Hughes
(2012), Graie et Taie (2015), Lankford et al. (2014) et Master, Sun et Loeb
(2018), Nguyen et al. (2018) arrivent a la conclusion selon laquelle il n’existe
aucune relation entre les qualifications des enseignants et 1’abandon de la
profession. Une étude au Zimbabwe effectuée par Mulei et al. (2016) trouve
au contraire que ce sont plutét les enseignants les moins qualifiés qui
abandonnent le plus souvent la profession. Ce qui semble traduire que 1’effet
du niveau de qualification peut dépendre du contexte. Mais Den Brok et al.
(2017) constatent que l'attrition semble plus faible pour les enseignants
titulaires d'un dipléme d'enseignement, ce qui suggére que la formation des
enseignants peut jouer un réle vital dans la réduction de I'attrition.

Des caractéristiques émotionnelles et psychologiques incompatibles avec la
profession enseignante ont été également evoquées dans la littérature
(Karsenti et al., 2013 ; Mukamurera & Balleux, 2013). Elles sont susceptibles
de prédire certains facteurs liés a I’attrition des enseignants comme la détresse
psychologique, le manque d’engagement et de motivation ainsi que le
découragement. Lindgvist et Karin (2016) insistent sur l'aspect psychologique
de la profession en considérant ['attrition des enseignants comme
I'aboutissement d'un long processus de ressentiment.

4.2. Caractéristiques et conditions d’exercice de la profession

Les conditions et caractéristiques du milieu d’exercice, les styles de
management ou de leadership, les caractéristiques des apprenants, ainsi que
la rémunération peuvent étre déterminants de 1’attrition des enseignants. C’est
ainsi que de nombreuses recherches ont souligné le caractere
multidimensionnel de la décision de quitter ou de rester dans la profession
(Zavelevsky & Lishchinsky, 2020). Ces différents facteurs sont classés par
Liu (2020) en deux catégories : les facteurs pécuniaires et non pécuniaires.

Des études constatent que la rémunération des enseignants est un facteur
essentiel pour attirer et retenir les enseignants (Gray & Taie, 2015;
Hendricks, 2014 ; Katz, 2018 ; Podolsky et al., 2019) notamment en début de
carriére et dans les établissements scolaires a forte pauvreté ou a besoins
élevés ou les problémes d’attrition sont plus observes (Garcia & Weiss, 2019 ;
Sorensen & Ladd, 2020). Ces résultats confirment ceux de Hendricks (2014)
qui ont montré gu'une augmentation de 1 % de la rémunération des
enseignants réduit leur attrition de 0,16 points de pourcentage. Cet effet est
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plus important pour les enseignants inexpérimentés et tend a s’estomper avec
l'expérience. 11 disparait au bout d’une vingtaine d’années d'expérience. Ces
résultats corroborent ceux plus récents de Garcia, Han et Weiss (2022). La
perception des enseignants du facteur salaire sur la décision de quitter la
profession a été également analysée. Les travaux récents de Jensen (2022) ont
exploré comment les enseignants classent par ordre de priorité quatre facteurs
a savoir le salaire, le soutien administratif, les prestations médicales et les
difficultés d’exercice de la profession dans leur choix en mati¢re d’offres
d'emploi. Les résultats indiquent que les enseignants de cet échantillon ont
tendance a accorder plus d'importance au salaire qu'aux autres facteurs. Les
avantages médicaux et la difficulté d'enseignement n'étaient pas considéres
comme tres importants pour les enseignants. Jensen précise cependant que ce
choix est lié aux caractéristiques personnelles. Ceux ayant moins de
responsabilités ont tendance a donner la priorité a d'autres facteurs plutot
gu'au salaire.

I1 est & noter que les inégalités sectorielles de revenus et 1’existence d’offres
d’emploi dans des professions comparables peuvent exacerber l'attrition des
enseignants. Des études a I’instar de Nagler et al. (2015) et Garcia et al. (2022)
ont pu montrer que la décision de quitter ou non la profession est étroitement
liée liés au niveau de rémunération des enseignants par rapport a des
professions similaires dans d’autres secteurs. Les salaires dans les carrieres
alternatives (non liés a I'enseignement) peuvent influencer la facon dont les
enseignants prennent des décisions professionnelles (Nagler et al., 2015).
Alors une attention importante est accordée a la rémunération. Elle est
reconnue comme déterminant de [I’attrition des enseignants notamment
lorsqu’il constitue un élément contributif, en combinaison avec d'autres
facteurs (Carver-Thomas & Darling-Hammond, 2019).

Les facteurs non pécuniaires regroupent les déterminants organisationnels
liés I'école. Les chercheurs se sont penchés de maniere holistique sur ces
facteurs. Selon Nguyen et al., (2019), bon nombre de ces caractéristiques
organisationnelles identifiées sont statistiguement significatives dans les
recherches menées. Concernant les facteurs liés a 1’école qui influent sur la
probabilité d’attrition, il faut noter que certains d’entre eux échappent au
controle de la politique €ducative. Il s’agit par exemple de I’emplacement de
I’école et la démographie des éléves. Les enseignants ont tendance a quitter
les écoles de contexte difficile notamment celles a fortes proportions d’éleves
a faible revenu et/ou issus des minorités (Feng, 2014; Papay et al., 2017 ;
Simon & Johnson, 2015). Mais Podolsky et al. (2016) soulignent que cette
influence peut étre considérablement contrecarrée par une amélioration des
conditions d’enseignement et salariales. Les préférences de certaines régions
géographiques ont été également citées parmi les facteurs rendant la rétention
difficile des enseignants (Engel et al., 2014). Ces derniers préferent les écoles
dans les zones aisées que dans les zones défavorisées (Qin, 2019). Certains
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auteurs comme Bettini et al., (2020) rapportent que les caractéristiques
physiques de I'école et la disponibilité des ressources pédagogiques
contribuent de maniere significative a la rétention des enseignants, leur
absence pourrait pousser a quitter la profession.

Un environnement favorable et collaboratif fait partie des déterminants
importants non seulement de I’attractivité mais également de la rétention dans
la profession enseignante (Kelchtermans, 2017 ; Zavelevsky & Lishchinsky,
2020). Le manque de collégialité et de soutien des enseignants, I’absence de
soutien pédagogique et administratif, les problémes de comportement des
éleves, le manque d'opportunités de développement professionnel, la charge
de travail élevée peuvent rendre délétere le climat scolaire (Den Brok et al.,
2017; Thapa et al., 2013; Geiger & Pivovarova, 2018; Fessehatsion & Peng,
2022). Des recherches antérieures ont révelé que les enseignants ayant une
meilleure collaboration et coopération avec leurs collegues sont également
moins susceptibles de quitter. Le soutien aux nouveaux enseignants pendant
le processus de transition et d’adaptation constitue une condition
fondamentale pour leur rétention (Kelchtermans, 2017). Ainsi, les résultats
de Fuller et ses collégues (2016) montrent que la cohésion et la collaboration
des enseignants prédisent fortement la probabilité de rester dans la profession.
Cela a conduit a des suggestions pour le développement de programmes
solides pour initier les enseignants a la profession (Den Brok et al., 2017). Il
peut expliquer le lancement dans le contexte éthiopien, de processus
d'initiation et la conception des programmes pour s'assurer que les
enseignants sont socialement adaptés a leur nouvel environnement scolaire
(NKketsia, et al., 2022).

Une des attentes pour 1’administration scolaire est la création d’une culture
scolaire et les aspects de leadership de base. Elle doit faire preuve de
leadership pour établir un climat favorable en activant une dynamique
organisationnelle positive. L’administration est considérée comme le moteur
de la culture d'un établissement scolaire. Ainsi de nombreux chercheurs se
sont concentrés spécifiqguement sur l'influence du leadership scolaire sur
Iattrition des enseignants. Il existe des preuves solides que le soutien
administratif peut réduire considérablement la probabilité des enseignants a
quitter la profession ou a changer d'établissement (Luke, 2014). A I’instar de
Kraft et al. (2016), Nguyen (2021) arrive a la conclusion selon laquelle, il
existe une relation entre le leadership, le développement professionnel et
I’attrition des enseignants. Une augmentation d'un écart type dans le soutien
administratif est associée a une diminution de 1,3 point de pourcentage de
Iattrition des enseignants. Cette relation reste significative lorsqu’on tient
compte des types d’attrition tels que les transferts et les sortants.

La discipline constitue un autre aspect du climat de travail scolaire et une
force qui pousse les enseignants a quitter la profession. Un niveau plus éleveé
d'attrition est enregistré dans les écoles caractérisées par des problémes
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disciplinaires des éléves (Den Brok et al., 2017). Cela peut étre expliqué par
la frustration des enseignants liée aux problémes de gestion des classes, au
faible niveau d'intérét des éleves pour I'apprentissage et aux perturbations
constantes qui fragilisent la profession. Les enseignants notamment débutants
qui quittent la profession, avaient du mal a gérer les problémes de discipline
en classe selon Elyashiv (2019).

Le manque d'opportunités de développement professionnel est mentionné
parmi les caractéristiques de l'environnement de travail des enseignants
déterminant la probabilité de quitter la profession. Des auteurs trouvent que
les opportunités d’avoir des instances de rencontrent pour apprendre et
partager des expériences permettent aux nouveaux enseignants de rester dans
leur établissement (Den Brok et al., (2017) et Kidd et al., (2015). Selon
Nketsia et al., (2022). Une formation initiale et des opportunités pour les
enseignants en service de participer a I'apprentissage professionnel auraient
une influence positive sur leur rétention en Ethiopie.

L'attrition des enseignants a été attribuée également a la charge de travail qui
devient de plus en plus complexe (Kelchtermans, 2017; Den Brok et al.,
2017). Parfois, elle est decrite comme excessive, irréaliste et insoutenable par
ceux qui ont I'intention de quitter la profession (Heffernan et al., 2022)..

Conclusion

Méme si peu de chiffres existent sur les colits de ’attrition des enseignants,
les plus récents obtenus montrent que c’est un phénoméne qui engendre un
gaspillage important de ressources. Au-dela des conséquences financiéres,
I’attrition des enseignants est préjudiciable a I’apprentissage des éleves a
travers plusieurs mécanismes. Le temps d’attente et d’adaptation des €leves
d’une classe accueillant un nouvel enseignant parfois moins qualifié¢ peut
avoir un effet negatif sur leurs performances scolaires. Aussi, des taux
d’attrition élevés peuvent perturber la structure organisationnelle scolaire, la
cohésion sociale et la continuité relationnelle dans 1’établissement scolaire,
créant ainsi un environnement d'apprentissage instable et inefficace.
L’attrition des enseignants constitue un des facteurs contributifs importants
de la pénurie et de la répartition inéquitables des enseignants de qualité. Ces
conséquences négatives soulévent l'importance d'améliorer notre
compréhension du phénomeéne et justifie la nécessité d’analyser ses
déterminants.

Cette synthese révele le caractere multidimensionnel de attrition. La plus
forte propension a quitter la profession est observée dans la catégorie des
enseignantes, les jeunes débutants et les plus qualifiés. Les conditions
d’exercices de la profession notamment les salaires, le manque de soutien
pédagogique et administratif, le climat scolaire peu favorable et non
collaboratif, le manque d'opportunités de développement professionnel, la
lourdeur et la complexité des taches de 1’enseignant sont autant de facteurs
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évoqués pour expliquer les forts taux d’attrition. Le phénoméne nécessite de
distinguer les dimensions intrinseques liées a la profession de celles
extrinséques afin d’identifier les leviers sur lesquels la politique éducative
peut agir. L’ importance de cette revue est de sensibiliser sur la nécessité de
mettre en place des dispositifs afin d’attirer, de recruter et surtout de retenir
les enseignants de qualité dans la profession. Dans une étude future, il serait
intéressant de s’interroger sur les stratégies de rétention des enseignants mises
en ceuvre dans certains pays.
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