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Résumé
30% des directions et des directions adjointes travaillent en milieu socioéconomique défavorisé au 
Québec (MEQ, 2024). Si la nature de leur travail est essentielle, les exigences de leur quotidien sont un 
déterminant important de leur bien-être au travail (Leithwood et al., 2017; Marsh et al., 2023; Poirel et 
al., 2020).  Cette étude vise à examiner de manière comparative la perception des exigences du travail 
ainsi que le bien-être des directions et des directions adjointes (n = 864) d’établissements d’enseignement 
du Québec avec et sans le contexte de défavorisation. Les résultats montrent que l’indice de milieu 
socioéconomique (IMSE) a un effet partiel sur la perception des répondants en ce qui concerne les 
exigences du travail et leur bien-être selon la fonction de travail et l’ordre d’enseignement. Ces résultats 
sont cruciaux pour mieux comprendre les dynamiques professionnelles des directions et des directions 
adjointes et peuvent contribuer ainsi à l’élaboration de politiques plus efficaces pour soutenir leur réalité 
de travail. 
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Introduction
Les directions et les directions adjointes indiquent que leur travail est de plus en plus exigeant et qu’elles 
sont confrontées à des niveaux élevés de stress (Dicke et al., 2022; Grissom et al., 2015; See et al., 2022). 
Leur rôle a considérablement évolué au cours des dernières années (Liebowitz et Porter, 2019) avec 
une augmentation de leurs responsabilités et parfois une réduction de leur autonomie (See et al., 2022). 
Markow et ses collaborateurs (2013) révèlent que peu importe le statut socioéconomique de l’école, 
environ 75% des directions aux États-Unis indiquent que leur organisation du travail se complexifie. Au 
Québec, tout en citant plusieurs études, Gravelle et Bissonnette (2018) indiquent que la fonction de travail 
s’est également alourdie et complexifiée. D’ailleurs, bien que les résultats de leur étude qualitative soient 
nuancés, Archambault et Harnois (2012) écrivent  : «  [les directions en milieu défavorisé] perçoivent 
leur tâche comme plus lourde » (p.16). Comme l’Institut national de santé publique du Québec (INSPQ) 
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souligne l’importance de se préoccuper (entre autres) des facteurs liés à l’organisation du travail (2024), 
il convient de se demander comment les directions et les directions adjointes au Québec en sont affectées 
notamment en contexte scolaire de défavorisation. La défavorisation se définit comme une « [s]ituation de 
désavantage observable et mesurable vécue par une personne ou un groupe de personnes, qui constitue un 
écart par rapport au niveau atteint ou jugé acceptable dans la communauté ou la société d’appartenance 
de ces personnes » (Office québécois de la langue française, 2024, paragr. 1). 
	 Au Québec, pour déterminer si un milieu scolaire est caractérisé par la défavorisation, le ministère 
de l’Éducation (MEQ) a recours à l’indice de milieu socioéconomique (IMSE) afin de réduire les 
iniquités touchant les élèves dans un esprit de justice sociale (Clément, 2018). Cet indice est intégré dans 
une démarche du MEQ, orientée vers la promotion de la réussite éducative des élèves selon le portrait 
de la répartition géographique de la défavorisation (MEQ, 2017). Pour déterminer l’IMSE d’un milieu 
scolaire, deux éléments sont pris en compte : « […] la proportion des familles avec enfants dont la mère 
n’a pas de diplôme, certificat ou grade (cette variable représente les deux tiers du poids de l’indice) et 
de la proportion de ménages dont les parents n’étaient pas à l’emploi durant la semaine de référence du 
recensement canadien (cette variable représente le tiers du poids de l’indice) » (MEQ, 2024, paragr. 
3). Les écoles affichant un IMSE de 1 sont considérées comme accueillant des élèves issus d’un milieu 
non-défavorisé, alors qu’un indice plus élevé suggère un contexte économique moins favorable, avec 
un maximum de 10 (MEQ, 2023a). La compilation de la moyenne de l’IMSE des élèves d’une zone 
géographique spécifique guide la mise en place de mesures spéciales dans les écoles présentant un IMSE 
entre 8 et 10, visant ainsi à encourager la réussite de tous les élèves. Il importe de souligner que des 
études démontrent que les milieux socioéconomiquement défavorisés peuvent avoir des effets néfastes 
notamment sur le roulement du personnel (Collie et al., 2020), sur l’engagement organisationnel (Collie 
et al, 2020; Trudeau et al, 2018) et sur le climat organisationnel (Trudeau et al., 2018). Il faut noter qu’il 
existe un autre indice calculé par le MEQ pour quantifier la défavorisation appelé « Indice du seuil de 
faible revenu (SFR) »1. L’indice du SFR et l’IMSE font l’objet d’une publication annuelle par le MEQ 
(p. ex. MEQ, 2022-2023). Toutefois, il est d’usage courant, au sein des centres de services scolaires, de 
privilégier l’IMSE plutôt que l’indice du SFR pour caractériser les écoles publiques.  C’est d’ailleurs la 
principale raison pour laquelle nous avons choisi de privilégier uniquement l’IMSE dans le cadre de notre 
étude.  
	 Bien que plusieurs recherches aient exploré les pratiques des directions en milieu défavorisé, le 
leadership des directions et les caractéristiques des directions efficaces dans ces contextes (Archambault 
et Harnois, 2010, 2012; Archambault et al., 2014), la comparaison des exigences du travail des directions 
et des directions adjointes en contexte d’un IMSE faible ou élevé à l’aide d’un devis quantitatif reste 
un sujet peu abordé. Ces études mettent en évidence de manière significative l’efficacité des directions 
en milieu défavorisé. Cependant, elles ne traitent pas du bien-être au travail de manière explicite et ne 
présentent pas des nuances fines entre les fonctions de travail (direction et direction ajointe) ni entre les 
ordres d’enseignement (primaire et secondaire). Pourtant, il existe bien des différences significatives à ce 
sujet (Bartanen et al., 2021; Decret-Rouillard et al., 2022). De ces constats ressort la nécessité d’examiner 
plus en profondeur les liens entre les conditions de travail et le bien-être au travail des directions en 
milieu favorisé et défavorisé. Nous avons trouvé deux études en lien avec nos préoccupations. La 
première montre que travailler en milieu défavorisé peut avoir un effet positif chez les directions. Ainsi, 
la recherche menée aux États-Unis de Liu et Bellibas (2018) rapportent que : 

« la proportion d’élèves issus de milieux socioéconomiques défavorisés est positivement liée 
à la satisfaction au travail et à l’engagement organisationnel des directions. […] Un lien fort 
avec les élèves et les écoles, ainsi qu’un niveau élevé d’engagement, pourraient être des rai-
sons les incitant à rester dans une école défavorisée. » (p. 15) 

	 Les auteurs affirment aussi qu’il est nécessaire de poursuivre les recherches afin d’explorer l’état 

1 Selon le MEQ (2024, 3e parag.), l’indice du SFR « … correspond à la proportion des familles avec enfants dont le revenu est 
situé près ou sous le seuil de faible revenu. Le seuil de faible revenu est défini comme le niveau de revenu selon lequel on estime 
que les familles consacrent 20% de plus que la moyenne générale à la nourriture, au logement et à l’habillement. Il fournit une 
information qui sert à estimer la proportion des familles dont les revenus peuvent être considérés comme faibles, en tenant 
compte de la taille de la famille et du milieu de résidence (région rurale, petite région urbaine, grande agglomération, etc.) ».
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émotionnel des directions travaillant avec des élèves issus de milieux défavorisés. La deuxième étude 
dans le contexte Québécois (Trudeau et al., 2018), qui porte sur la relation entre la santé psychologique 
des directions et l’IMSE de l’école, a démontré qu’il n’y a pas de différence statistiquement significative 
entre les niveaux de bien-être en milieu défavorisé ou non-défavorisé (F = 1,50; p = 0,23). Cette étude 
ne fait cependant pas de distinction entre les directions et les directions adjointes. La recherche montre 
pourtant qu’il existe bien des exigences du travail distinctes qui les amènent à jouer différents rôles au 
sein du milieu (Bartanaen et al., 2021; Decret-Rouillard et al., 2022; Poirel et al., 2017).  De plus la taille 
de l’échantillon plus restreinte (n = 178) fait en sorte que les sous-groupes comparés sont de très petite 
taille et pourrait diminuer la puissance statistique des résultats (p. ex., n = 27 dans le cas des directions 
en milieu non-défavorisé). 
	 Afin d’offrir un éclairage sur le sujet à l’aide de données empiriques, notre étude vise à combler 
une certaine lacune dans la compréhension des exigences du travail des directions et des directions 
adjointes en milieux défavorisés et non défavorisés au Québec. Soulignons qu’il existe peu de recherches 
empiriques, à notre connaissance, qui ont mis en évidence la distinction quant aux exigences du travail 
entre ces deux fonctions (Bartanaen et al., 2021; Decret-Rouillard et al., 2022; Poirel et al., 2017) en 
contexte scolaire défavorisé ou non. Pour ce faire, nous présentons les bases théoriques sous-tendant ces 
concepts (les exigences et le bien-être au travail), partageons la méthodologie utilisée puis exposons les 
résultats, les points de discussion et les limites inhérentes à notre étude.

Cadre conceptuel 

Exigences du travail
Le modèle des exigences et des ressources au travail (Job Demands-Resources : JD-R; Demerouti et 
al., 2001) et la théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989) postulent que pour maintenir 
une santé psychologique adéquate au travail, il est essentiel d’établir un équilibre entre les exigences 
du travail et les ressources disponibles. Le modèle des exigences et des ressources au travail offre un 
cadre conceptuel pour mieux comprendre les aspects psychologiques du travail (Bakker et Demerouti, 
2017). Il considère les caractéristiques du travail comme étant dynamiques (Bakker et al., 2023) et il met 
l’accent sur deux types de facteurs : les exigences et les ressources. En effet, plusieurs éléments varient 
quotidiennement et ce, autant du côté des exigences du travail que des ressources (Ilies et al., 2024). 
	 De plus, le modèle des exigences et des ressources au travail suggère que les membres du personnel 
ne jouent pas un rôle passif, mais peuvent au contraire façonner activement leurs emplois par le choix 
de tâches ainsi qu’en ciblant des ressources, « entraînant une spirale ascendante d’engagement au travail 
et de renforcement des ressources » [traduction libre] (Ilies et al, 2024, p. 67). Enfin, Marsh et al. (2023) 
ont montré dans leur étude longitudinale que le modèle des exigences et des ressources au travail peut 
être très utile pour mieux comprendre les dynamiques de travail chez les directions d’établissements 
scolaires.
	 En ce qui concerne en particulier les exigences du travail, la recherche de Béteille et al. (2012) sur 
les parcours professionnels des directions semble indiquer que les exigences du travail sont plus élevées 
dans les milieux défavorisés si on considère que « le taux de roulement des directions est un tiers plus 
élevé dans les écoles avec des concentrations élevées d’élèves pauvres » [traduction libre] (p. 21) 
	 Selon le modèle des exigences et des ressources au travail, l’équilibre entre les exigences et les 
ressources au travail a un impact significatif sur le bien-être des membres du personnel ainsi que sur 
leur motivation et leur performance au travail (Ilies et al., 2024). Un déséquilibre notamment avec des 
exigences élevées et peu de ressources peut conduire à un stress excessif et à l’épuisement professionnel 
(burnout) (Hobfoll et al., 2018). En revanche, un équilibre, avec des ressources suffisantes pour faire face 
aux exigences du travail, peut favoriser la motivation, la satisfaction et la performance au travail (Bakker 
et Demerouti, 2007; Hobfoll et al., 2018; Karasek, 1979; Xanthopoulou et al., 2009).

Bien-être au travail
Le bien-être au travail désigne l’état de satisfaction et d’épanouissement des individus dans leur 
environnement de travail, influencé, entre autres, par des facteurs tels que l’équilibre travail-vie 
personnelle, les relations interpersonnelles, la reconnaissance et les conditions de travail (Grawitch et 
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al., 2015). Danna et Griffin (1999) ont conceptualisé le bien-être au travail comme incluant des aspects 
physiques (santé), psychologiques (stress, satisfaction) et sociaux (relations). Ainsi, le bien-être au travail 
se concentre sur l’interaction entre l’individu et son environnement de travail. Par ailleurs, le bien-être 
serait associé à de meilleures relations et à une plus grande productivité au travail (Diener, 2012; Huppert 
et So, 2013). De plus, un niveau élevé de bien-être améliorerait la santé physique et favoriserait une plus 
grande espérance de vie (Diener et al., 2017).

Relation et distinction entre les concepts de bien-être
Le bien-être est complexe et multidimensionnel (Huta et Waterman, 2014; Wang, 2024). Il importe 
donc de faire un survol des concepts du bien-être utilisés dans cette étude où deux grandes approches 
coexistent : hédonique et eudémonique (Diener et al., 1984, 2012; Waterman 2013). D’abord, le bien-être 
hédonique réfère à la recherche de plaisir et l’évitement de la douleur. Il est décrit par Diener (1984) 
comme le résultat d’une prédominance d’émotions positives sur les émotions négatives, d’une satisfaction 
générale de la vie et d’une vitalité au travail (il s’agit ainsi d’effets perçus plutôt à court terme – p. ex. au 
cours de la journée). Bien que, des concepts tels que l’épuisement émotionnel (épuisement des ressources 
énergétiques; Bakker et al., 2023) et le cynisme (désengagement envers les autres et le travail; Bakker 
et al., 2023) soient perçus comme des indicateurs de mal-être au travail, ceux-ci s’inscrivent dans une 
perspective hédonique (Bakker et Oerlemans, 2011). En effet, un faible niveau d’épuisement émotionnel et 
une absence de cynisme favorisent un état émotionnel où le plaisir et le bonheur prédominent, renforçant 
ainsi le bien-être au travail. Ensuite, le bien-être eudémonique, selon Waterman (2013), signifie explorer 
son potentiel, dans une quête d’excellence et d’accomplissement de soi, donnant ainsi un sens et une 
direction à sa vie (il s’agit ainsi d’effets perçus plutôt à long terme). Ce concept est donc davantage lié à 
la satisfaction issue de la poursuite de valeurs, de buts et de sens. Par exemple, le bien-être psychologique 
au travail, selon Dagenais-Desmarais et Savoie (2012), englobe la recherche de sens, l’épanouissement et 
le sentiment de compétence. 

Objectifs, questions de recherche et hypothéses
La présente étude poursuit deux objectifs. Le premier consiste à valider si un contexte de travail en 
milieu défavorisé mesuré par l’IMSE influence la perception des directions et des directions adjointes 
quant aux exigences de leur travail.  Considérant que l’ajout de ressources (financières et humaines) 
attribuées par le ministère de l’éducation dans les établissements défavorisés (IMSE 8 à 10) a pour effet 
de complexifier le travail des directions (Gravelle, 2012), notre hypothèse est qu’un IMSE élevé influence 
une perception plus élevée des exigences du travail.

	 H1. L’IMSE est associé positivement avec la perception des exigences du travail des directions et des 
directions adjointes. 

	 Ensuite, le deuxième objectif de cette recherche consiste à valider si l’environnement socioéconomique 
où travaillent les directions et les directions adjointes exerce une influence sur leur bien-être. Comme il a 
été montré qu’un plus grand nombre d’exigences au travail est associé négativement au bien-être (Béteille 
et al., 2012; Dicke et al., 2018; Marsh et al., 2023), nous formulons l’hypothèse qu’un IMSE élevé influence 
négativement le bien-être au travail des directions et des directions adjointes. La perspective hédonique 
du bien-être au travail a été privilégié en prenant en compte la perception des émotions positives (vitalité) 
et négatives (épuisement émotionnel et cynisme). Ce choix est guidé par les fondements de cette approche 
à savoir que les effets du contexte de travail (donc ses exigences) sont plutôt perçus à court terme (Huta 
et Waterman, 2014). 

	 H2. L’IMSE est associé négativement au bien-être au travail des directions et des directions adjointes. 
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Méthodologie

Population
Notre échantillon est constitué de directions (n = 568) et de directions adjointes (n = 322) d’écoles 
primaires et secondaires provenant de trois regroupements, soit l’Association montréalaise des directions 
d’établissement scolaire (AMDES), l’Association québécoise du personnel de direction d’école (AQPDE) 
et la Fédération québécoise des directions d’établissement d’enseignement (FQDE) du Québec. La 
collecte de données a été réalisée au printemps 2022 à partir d’un échantillonnage aléatoire, puisque 
toutes les directions et les directions adjointes de ces trois regroupements ont pu participer et répondre 
au questionnaire confidentiel en ligne. De ce nombre, 74% (n = 656) sont des femmes et 26% (n = 234) 
sont des hommes, ce qui est tout à fait représentatif de cette population (voir tableau 1). Les statistiques 
du MEQ (2023b) indiquent que pour l’ensemble des directions au Québec pour le secteur des jeunes2, 
70% des directions et des directions adjointes sont des femmes. 
	 Enfin, dans notre échantillon on compte un pourcentage élevé d’écoles (50%) ayant un IMSE 
défavorisé (8, 9 ou 10), comparativement à celui de la population, car pour l’ensemble du Québec et 
pour l’année scolaire 2022-2023, 705 écoles primaires et 194 écoles secondaires sont désignées comme 
défavorisées d’après l’IMSE. Ces écoles accueillent respectivement un total de 155 574 et 110 664 élèves 
ce qui représente 30 % de l’effectif du réseau public pour chacun de ces deux ordres d’enseignement 
(MEQ, 2024).

Tableau 1 
Caractéristiques sociodémographiques et professionnelles des directions et des directions adjointes au 
primaire et au secondaire selon un IMSE non-défavorisé ou défavorisé 

Primaire 
(n = 601)

Secondaire 
(n = 263) Population*

Facteurs 
sociodémographiques et 
professionnels

Non- 
défavorisé 
(n = 295)

Défavorisé 
(n = 306)

Non-
défavorisé 
(n = 135)

Défavorisé 
(n = 128)

Directions 
et directions 
adjointes 
secteur des 
jeunes  
(n = 4 448) b

Genre
Femmes – n (%) 232 (79) 238 (77) 90 (67) 73 (58) 3 103 (69,8)
Hommes – n (%) 63 (21) 67 (23) 45 (33) 54 (42) 1 345 (30,2) 

b 
Fonction
Directions – n (%) 207 (70) 232 (76) 62 (46) 57 (46)          
Directions adjointes – n 
(%)

88 (30) 74 (24) 73 (54) 66 (54)

Âge, catégorie en %
Moins de 40 ans – n (%) 47 (16) 36 (12) 22 (16) 24 (18)           (20)
41-50 ans – n (%) 148 (50) 158 (52) 65 (48) 61 (48)           (50)
51 ans et plus – n (%) 99 (34) 110 (36) 48 (36) 43 (34)           (30) c

2 « La formation générale des jeunes concerne les enfants qui fréquentent l’éducation préscolaire (maternelle 4 ans et 5 ans), 
les élèves de l’enseignement primaire (de la 1re à la 6e année) et ceux de l’enseignement secondaire (de la 1re à la 5e année) » 
(MEQ, 2024, 3e paragraphe).
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Primaire 
(n = 601)

Secondaire 
(n = 263) Population*

Facteurs 
sociodémographiques et 
professionnels

Non- 
défavorisé 
(n = 295)

Défavorisé 
(n = 306)

Non-
défavorisé 
(n = 135)

Défavorisé 
(n = 128)

Directions 
et directions 
adjointes 
secteur des 
jeunes  
(n = 4 448) b

Niveau de scolarité le plus élevé (diplôme obtenu)
1er cycle (bacc.) n (%) 33 (11) 37 (12) 28 (21) 30 (23) (16,5)
2e cycle (DESS a) – n (%) 171 (58) 183 (60) 77 (57) 67 (52) (50,8)
2e cycle (maîtrise) – n (%) 88 (30) 82 (27) 27 (20) 29 (23) (30,2)
3e cycle (doctorat) – n (%) 2 (1) 4 (1) 3 (2) 2 (2) (2,5) d

Années d’expérience
Moins de 1 an – n (%) 42 (14) 44 (14) 18 (13) 21 (16)            (11)
2-5 ans – n (%) 113 (38) 106 (35) 49 (36) 58 (45)            (26)
6-10 ans – n (%) 50 (17) 60 (20) 18 (13) 19 (15)            (27)
11 ans et plus – n (%) 90 (31) 96 (31) 50 (38) 30 (24)            (36) e

Heures de travail
Nombre d’heures de travail 
en moyenne par semaine, 
incluant la fin de semaine 
– n (ÉT) 

53 (7,98) 53 (7,09) 53 (6,57) 55 (7,14) 52,39 (6,5) f

*Certaines données de la population sont manquantes. 
a Diplôme d’études supérieures spécialisées 
b Ministère de l’Éducation du Québec (2023)
c Lapointe et al. (2021)
d Saint-Germain (2012)
e Lapointe et al. (2021)
f Lapointe et al. (2021)

Variables et instrument de mesure
Exigences du travail. Les variables dépendantes « exigences du travail » étudiées sont mesurées à partir 
des quatre facteurs suivants : le rythme et la quantité de travail (trois énoncés; p. ex. Votre quantité de 
travail est-elle trop importante ?), la charge mentale (trois énoncés; p. ex. Votre travail demande-t-il 
une concentration importante ?), la charge émotionnelle (trois énoncés; p. ex. Votre travail nécessite-t-il 
une forte implication émotionnelle de votre part ?), et le changement de tâches (quatre énoncés; p. ex. 
Éprouvez-vous des difficultés à vous adapter aux changements concernant vos activités professionnelles 
? ; Lequeurre et al., 2013). Une échelle de type Likert à sept ancrages allant de 1 ( jamais) à 7 (toujours) a 
été utilisée. La fidélité (cohérence interne mesurée grâce à l’alpha de Cronbach) de ces quatre échelles a 
été démontrée par des études antérieures : Huyghebaert et al., 2018 (rythme et quantité de travail); Huang 
et al., 2021 (charge mentale et charge émotionnelle); Brouhier et al., 2023 (changement de tâches). Les 
seuils de cohérence interne de ces échelles variaient entre 0,80 et 0,88.
	 Bien-être au travail. Les variables dépendantes « bien-être au travail » étudiées sont l’épuisement 
émotionnel, le cynisme et la vitalité. Le premier facteur se compose de l’épuisement émotionnel (cinq 
énoncés; p. ex. Je sens que mon travail m’épuise sur le plan émotif ) et du cynisme (cinq énoncés; p. ex. 
Je doute de la valeur de mon travail; Schaufeli et al., 1996). Le deuxième facteur se compose de la vitalité 
(trois énoncés; p. ex. Je déborde d’énergie dans mon travail; Schaufeli et al., 2006). Ces deux facteurs 
ont été mesurés grâce à une échelle de type Likert à sept ancrages allant de 0 ( jamais) à 6 (chaque jour).  
La fidélité de ces échelles a été démontrée par des études antérieures : Manzano Garcia et Ayala Calvo, 
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2012 (épuisement émotionnel); Mäkelä et al., 2021 (cynisme); Clément et al., 2020 (vitalité). Les seuils 
de cohérence interne de ces échelles variaient entre 0,86 et 0,89.

Analyses statistiques et tests choisis
Les analyses statistiques ont été conduites avec SPSS 28.0.1.1 (IBM Corp.). Comme la taille de l’échantillon 
est composée de 864 participants, la normalité des distributions est assumée (Cochran, 1977). Le test 
de Levene a également démontré une homogénéité des variances (Gastwirth et al., 2009). La cohérence 
interne de chacune des échelles a aussi été mesurée avec le coefficient omega (ω; McDonald, 1970) où le 
seuil attendu d’acceptation est de 0,70 (Nunnally, 1978). Nous avons choisi le coefficient omega pour sa 
robustesse (Bourque et al., 2018; Hayes et Coutts, 2020).
	 Nous avons d’abord effectué des analyses de statistiques descriptives (voir tableau 1) puis nous 
présentons les moyennes et les écarts-types des variables à l’étude (voir tableau 2). Enfin, nous avons 
calculé les corrélations de Spearman pour les variables sociodémographiques catégorielles et l’IMSE 
(voir tableau 3).



Tableau 2
Moyennes et écarts-types des variables de l’étude selon l’ordre d’enseignement et selon la fonction de travail 3

Ordre d’enseignement

n = 864

Fonction de travail 

n = 859

Variable

Primaire

n=601

Secondaire

n=263

Directions

n=558

Directions adjointes

n=301
Énoncés Écart M ÉT ω M ÉT ω   M  ÉT   ω     M   ÉT ω

Genre 1 1‒2 1,22 0,41 -- 1,36 0,48 -- 1,29 0,455 -- 1,22 0,41 --
Fonction 1 1‒2 1,28 0,44 -- 1,55 0,49 -- -- -- -- -- -- --
Âge 1 1‒3 2,21 0,66 -- 2,16 0,69 -- 2,35 0,60 -- 1,91 0,68 --
Scolarité 1 1‒4 2,17 0,64 -- 2,05 0,70 -- 2,39 0,60 -- 1,85 0,66 --
Années d’expérience 1 1‒4 2,64 1,06 -- 2,58 1,06 -- 2,93 1,05 -- 2,08 0,84 --
IMSE 1 1‒5 2,62 1,34 -- 2,67 1,38 -- 3,52 1,25 -- 3,32 1,36 --
Rythme et quantité de 
travail

3 1-7 4,93 1,09 0,740 4,95 1,09 0,755 5,03 1,08 0,751 4,76 1,09 0,726

Charge mentale 3 1-7 5,81 0,83 0,880 5,82 0,76 0,849 5,81 0,81 0,872 5,81 0,82 0,874
Charge émotionnelle 3 1-7 4,20 1,18 0,718 4,24 1,15 0,745 4,61 0,95 0,716 4,53 0,93 0,744
Changement de tâches 4 1-7 3,40 0,68 0,777 3,29 0,62 0,772 3,38 0,68 0,791 3,32 0,64 0,744
Épuisement émotionnel 5 0-6 3,05 1,47 0,918 2,99 1,47 0,925 3,01 1,48 0,921 3,06 1,45 0,920
Cynisme 5 0-6 1,51 1,28 0,850 1,54 1,36 0,876 1,49 1,28 0,852 1,58 1,35 0,868
Vitalité 3 0-6 4,56 1,19 0,904 4,56 1,12 0,903 4,57 1,18 0,908 4,54 1,15 0,895

Note. ω = coefficient omega. Genre : 1 = femme; 2 = homme. Fonction : 1 = direction; 2 = direction adjointe. Âge (années) : 1 = moins de 40 ans; 2 = 41-50 ans; 3 = 51 ans et 
plus. Scolarité : 1 = 1er cycle (bacc.); 2 = 2e cycle (DESS); 3 = 2e cycle (maîtrise); 4 = 3e cycle (doctorat). Années d’expérience : 1 = moins de 1 an; 2 = 2-5 ans; 3 = 6-10 ans; 4 
= 11 ans et plus. IMSE (Indice de milieu socioéconomique) : 1 = IMSE non-défavorisé (1-2); 2 = IMSE moins défavorisé (3-4); 3 = IMSE moyennement défavorisé (5-6); 4 = 
IMSE défavorisé (7-8); 5 = IMSE très défavorisé (9-10). Les cinq catégories de l’ISME ont été créées pour les besoins de notre étude.

3 Il existe une différence entre le nombre de participants selon l’ordre d’enseignement (n=864) et la fonction de travail (n=859) comme nous sommes en présence de données manquantes. 



Tableau 3
Corrélations de Spearman des variables de l’étude selon les directions et les directions adjointes

Variable 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.

1. Genre — -0,132 -0,060 -0,066 0,051 -0,071 -0,020 0,124 -0,062 -0,065 -0,178 0,054
2. Âge 0,021 — 0,191 0,355 0,032 0,106 0,016 -0,105 0,019 0,112 0,008 -0,085

3. Scolarité -0,085 0,095 — 0,286 0,087 0,029 -0,029 -0,070 -0,103 0,036 0,123 -0,062

4. Années d’expérience 0,126 0,380 0,161 — 0,016 0,158 0,075 -0,042 0,050 0,122 0,105 -0,161

5. IMSE -0,003 -0,046 -0,077 -0,097 — 0,080 0,000 0,273 0,085 0,147 0,050 -0,100

6. Rythme et quantité de travail -0,059 0,091 0,051 0,048 -0,107 — 0,401 0,336 0,415 0,557 0,377 -0,348

7. Charge mentale 0,021 0,094 -0,017 0,047 0,028 0,473 — 0,278 0,179 0,236 0,050 -0,103
8. Charge émotionnelle -0,023 -0,069 0,096 -0,019 -0,032 0,443 0,394 — 0,381 0,286 0,216 -0,216
9. Changement de tâches 0,023 0,058 0,058 -0,008 -0,086 0,491 0,244 0,457 — 0,378 0,322 -0,267

10. Épuisement émotionnel -0,018 -0,057 0,012 -0,038 -0,026 0,532 0,321 0,396 0,486 — 0,648 -0,568

11. Cynisme 0,105 -0,001 0,023 0,047 -0,164 0,421 0,159 0,281 0,456 0,651 — -0,583
12. Vitalité -0,056 0,041 -0,018 -0,002 0,067 -0,297 -0,091 -0,217 -0,379 -0,570 -0,597 —

Note. IMSE = Indice de milieu socioéconomique. Les résultats des directions sont sous la diagonale et les résultats des directions adjointes sont au-dessus de la diagonale. 
Les corrélations en gras signifient qu’elles sont statistiquement significatives (p < 0,05).
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Nous avons ensuite procédé à des analyses de variances univariées (ANOVA) afin de mesurer l’influence 
des cinq groupes de l’IMSE avec les variables des exigences du travail et du bien-être (Tabachnick et 
Fidell, 2007). En effet, l’IMSE est une variable indépendante et ordinale. L’IMSE provenant du MEQ et 
qui répartit les écoles primaires et secondaires considérées comme défavorisées ou non (rangs déciles 
1 à 10) a été privilégié. Bien que selon le MEQ, un IMSE de 8, 9 ou 10 est considéré comme défavorisé, 
pour les besoins de notre recherche, pour les ANOVA, l’IMSE a été catégorisé en cinq groupes soit : 1 = 
IMSE non-défavorisé (1-2); 2 = IMSE moins défavorisé (3-4); 3 = IMSE moyennement défavorisé (5-6); 
4 = IMSE défavorisé (7-8); 5 = IMSE très défavorisé (9-10).
	 Enfin, des tests t pour échantillons indépendants ont permis de comparer les moyennes entre les 
IMSE défavorisés et non-défavorisés et leur association avec les exigences du travail et le bien-être au 
travail (Kim, 2015). Pour ces tests, l’IMSE a donc été catégorisé en deux groupes soit : groupe 1 = IMSE 
contexte non-défavorisé (1-2-3-4-5-6) et groupe 2 = IMSE contexte défavorisé (7-8-9-10).
	 Les hypothèses sont bilatérales puisque le manque de recherches et de consensus couvrant ce sujet 
ne permet pas de justifier l’unilatéralité. Le seuil de signification critique est p < 0,05. Le test de Levene 
démontre que l’hypothèse d’homogénéité de la variance est satisfaite puisqu’elle est supérieure à 0,05 
(Carroll et Schneider, 1985): pour les exigences du travail (v = 0,538) et pour le bien-être (v = 0,569).  

Résultats

Les exigences du travail et le bien-être en fonction de l’IMSE : une vue d’ensemble 
Selon les analyses effectuées avec les tests d’ANOVA, ni les exigences du travail (F [4, 497] = 1,160, p = 
0,328), ni le niveau de bien-être (F [4, 550] = 0,717, p = 0,581) ne varient en fonction de l’IMSE. De plus, 
bien que les résultats des tests ANOVA ne soient pas significatifs, les analyses de comparaisons multiples 
faites avec la procédure Bonferroni ne montrent pas non plus de différence entre chaque niveau pour les 
exigences du travail (p > 0,706) et le bien-être (p > 1,000).
	 De plus, en examinant les graphiques de barres d’erreurs (voir annexe 1), on constate que tous 
les intervalles de confiance se chevauchent, ce qui indique que les groupes possèdent des valeurs de 
moyennes compatibles, qui n’ont donc pas de différences significatives entre elles. On ne peut donc pas 
rejeter H0, c’est-à-dire que l’IMSE n’influence pas les exigences du travail, ni le bien-être des directions 
et des directions adjointes. 
	 Ensuite, des tests t ont été conduits pour chacune des dimensions des variables afin d’analyser 
l’influence de l’IMSE pour l’ensemble des directions et des directions adjointes. Skaik (2015) suggère 
une taille d’échantillon d'au moins 40 dans chaque groupe pour assurer une distribution normale de la 
moyenne, tandis que Burmeister et Aitken (2012) recommandent une taille d’au moins 31 dans chacun 
des groupes. Notre plus petit sous-groupe, les directions au secondaire en milieu défavorisé, (n = 57) 
respecte ce postulat. Pour l’ensemble des directions et des directions adjointes combinées, il n’y a pas de 
différences significatives selon l’IMSE (tableau 4). 

Tableau 4
Comparaisons entre IMSE non-défavorisé et défavorisé chez les directions et les directions adjointes au 
primaire et au secondaire (n = 864) 

Variables t p Intervalle de confiance η2

Exigences du travail
Rythme et quantité de travail –1,313 0,189 –0,243 0,481 ns
Charge mentale   1,237 0,216 –0,040 0,178 ns
Charge émotionnelle   0,260 0,795 –0,145 0,189 ns
Changement de tâches –1,357 0,175 –0,151 0,027 ns

Bien-être
Épuisement émotionnel   1,220 0,223 –0,075 0,325 ns
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Variables t p Intervalle de confiance η2

Cynisme –1,869 0,062 –0,459 0,011 ns
Vitalité   0,885 0,377 –0,087 0,231 ns

ns : non-significatif

Analyses supplémentaires
Lorsqu’on analyse les résultats en différenciant ces deux groupes, c’est-à-dire seulement les directions 
et seulement les directions adjointes, on constate qu’il y a des différences significatives entre ceux-ci. 
Ainsi, il importe de souligner certains résultats qui sont statistiquement significatifs (p < 0,05), bien que 
la taille d’effet soit petite dans l’ensemble. Les prochains paragraphes exposent davantage ces différences 
notamment en présentant tour à tour les résultats selon l’ordre d’enseignement et la fonction de travail : 
1) des directions au primaire; 2) des directions adjointes au primaire; 3) des directions au secondaire; 4) 
des directions adjointes au secondaire.

Directions au primaire
Premièrement, chez les directions au primaire (voir le tableau 5) quant aux exigences du travail : 1) le 
rythme et la quantité de travail sont perçus comme étant plus élevés en milieu non-défavorisé (M = 5,20; 
ÉT = 1,06) qu’en milieu défavorisé (M = 4,88; ÉT = 1,11) (t = –3,017; ddl = 437; p = 0,003; η2 = 0,02); 2) 
les changements de tâches sont plus élevés en milieu non-défavorisé (M = 3,50; ÉT = 0,71) qu’en milieu 
défavorisé (M = 3,36; ÉT = 0,68) (t = –2,071; ddl = 437; p = 0,039; η2 = 0,009). Soulignons que pour la 
moyenne de l’ensemble des exigences du travail pour les directions au primaire est plus élevée en milieu 
non-défavorisé (M = 4,72; ÉT = 0,66) qu’en milieu défavorisé (M = 4,56; ÉT = 0,65) (t = –1,989; ddl = 
274; p = 0,048; η2 = 0,01). Ces résultats ne permettent pas de confirmer notre première hypothèse (H1). 
	 Quant à leur bien-être au travail : 1) le cynisme est plus élevé en milieu non-défavorisé (M = 1,75; 
ÉT = 1,32) qu’en milieu défavorisé (M = 1,29; ÉT = 1,19) (t = –2,964; ddl = 261; p = 0,003; η2 = 0,02); 2) la 
vitalité est plus faible en milieu non-défavorisé (M = 4,41; ÉT = 1,18) qu’en milieu défavorisé (M = 4,65; 
ÉT = 1,22) (t = 1,986; ddl = 420; p = 0,048; η2 = 0,009). Ces résultats infirment notre deuxième hypothèse, 
soit H2.  

Tableau 5
Comparaisons entre IMSE non-défavorisé et défavorisé chez les directions au primaire (n = 439)

Variables t p Intervalle de confiance η2

Exigences du travail
Rythme et quantité de travail –3,017 0,003* –0,520 –0,109 0,02
Charge mentale –0,045 0,964 –0,159   0,152 0,000
Charge émotionnelle   0,129 0,897 –0,203   0,232 0,000
Changement de tâches –2,071 0,039* –0,270 –0,007 0,009

Bien-être
Épuisement émotionnel –0,767 0,443 –0,393   0,172 0,001
Cynisme –2,964 0,003* –0,769 –0,155 0,02
Vitalité   1,986 0,048*   0,002   0,465 0,009

Les astérisques (*) signifient p < 0,05.

Directions adjointes au primaire
Deuxièmement, chez les directions adjointes au primaire, seulement deux résultats sont significatifs 
parmi l’ensemble des analyses qui ont été réalisées (voir tableau 6). D’abord, la charge émotionnelle 
est plus faible en milieu non-défavorisé (M = 4,06; ÉT = 1,17) qu’en milieu défavorisé (M = 4,54; ÉT 
1,25) (t = 2,531; ddl = 160; p = 0,012; η2 = 0,04). Soulignons également que la moyenne de l’ensemble 
des exigences du travail est plus faible en milieu non-défavorisé (M = 4,31, ÉT = 0,64) qu’en milieu 
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défavorisé (M = 4,70; ÉT = 0,54) (t = 2,911; ddl = 79; p = 0,005; η2  = 0,05). 
	 Ces résultats confirment notre première hypothèse (H1). Cependant, comme les résultats des tests ne 
présentent pas de résultats significatifs concernant H2, cette dernière ne peut être confirmée.

Tableau 6
Comparaisons entre IMSE non-défavorisé et défavorisé chez les directions adjointes au primaire (n = 
162)

Variables t p Intervalle de confiance η2

Exigences du travail       
Rythme et quantité de travail   1,959 0,052 –0,002   0,645 0,02
Charge mentale   1,041 0,299 –0,129   0,419 0,006
Charge émotionnelle   2,531 0,012*   0,106   0,863 0,04
Changement de tâches   0,432 0,667 –0,156   0,244 0,001

Bien-être
Épuisement émotionnel   1,338 0,183 –0,152   0,794 0,01
Cynisme   0,986 0,327 –0,304   0,902 0,01
Vitalité –0,188 0,851 –0,404   0,334 0,000

Les astérisques (*) signifient p < 0,05.

Directions au secondaire
Troisièmement, chez les directions au secondaire (voir tableau 7), seule la charge mentale est plus faible 
en milieu non-défavorisé (M = 5,67; ÉT = 0,71) qu’en milieu défavorisé (M = 5,97, ÉT = 0,79) (t = 2,197; 
ddl = 117; p = 0,03; η2  = 0,03). Ceci confirme H1, mais ne confirme pas H2.

Tableau 7
Comparaisons entre IMSE non-défavorisé et défavorisé chez les directions au secondaire (n = 119)

Variables t p Intervalle de confiance η2

Exigences du travail   
Rythme et quantité de travail –0,373 0,710 –0,455 0,311 0,001
Charge mentale   2,197 0,030*   0,030 0,579 0,03
Charge émotionnelle –0,530 0,597 –0,565 0,326 0,002
Changement de tâches –0,788 0,432 –0,317 0,136 0,005

Bien-être
Épuisement émotionnel   1,102 0,273 –0,244 0,856 0,01
Cynisme –0,390 0,698 –0,763 0,513 0,002
Vitalité –0,356 0,722 –0,473 0,329 0,001

Les astérisques (*) signifient p < 0,05.

Directions adjointes au secondaire
Quatrièmement, chez les directions adjointes au secondaire (voir tableau 8), l’épuisement émotionnel 
est plus faible en milieu non-défavorisé (M = 2,82; ÉT = 1,44) qu’en milieu défavorisé (M = 3,33, ÉT = 
1,32) (t = 2,082; ddl = 129; p = 0,039; η2  = 0,03). Seuls ces résultats confirment H2 (et ainsi, H1 n’est pas 
confirmée). 
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Tableau 8
Comparaisons entre IMSE non-défavorisé et défavorisé chez les directions adjointes au secondaire (n 
= 139)

Variables t p Intervalle de confiance η2

Exigences du travail
Rythme et quantité de travail   0,461 0,645 –0,280 0,450 0,001
Charge mentale   0,819 0,414 –0,148 0,358 0,004
Charge émotionnelle   0,537 0,592 –0,268 0,468 0,002
Changement de tâches   0,897 0,371 –0,115 0,307 0,005

Bien-être
Épuisement émotionnel   2,082 0,039*   0,025 0,990 0,03
Cynisme   0,329 0,743 –0,586 0,817 0,001
Vitalité –1,035 0,303 –0,602 0,188 0,008

Les astérisques (*) signifient p < 0,05.

Discussion
Cette étude visait à examiner de manière comparative la perception des exigences du travail ainsi que 
le bien-être des directions et des directions adjointes d’établissements d’enseignement du Québec avec 
et sans le contexte de défavorisation. Les résultats de cette étude démontrent que dans l’ensemble ni 
la perception des exigences du travail des directions et des directions adjointes, ni le bien-être des 
directions et des directions adjointes sont influencés par l’IMSE (voir tableau 4 et annexe 1). Ceci 
corrobore les résultats d’autres études portant sur les milieux défavorisés et le bien-être du personnel 
scolaire (Liu et Bellibas, 2018; Temam et al, 2019; Trudeau et al, 2018). Cependant, il faut noter que 
des différences significatives ont été décelées dans chacun des groupes de directions et de directions 
adjointes au primaire et au secondaire relativement à certaines variables confirmant partiellement qu’il 
existe des différences au regard des exigences et des ressources chez les directions et chez les directions 
adjointes (Clément et al., 2023). 
	 Les tableaux 6, 7, 8 comportent la confirmation partielle de H1 ou H2, comme une seule variable 
offre un appui à ce constat (H1 : charge émotionnelle – tableau 6 et charge mentale – tableau 7; H2 : 
épuisement émotionnel – tableau 8). Également, les résultats du tableau 5 infirment partiellement les 
deux hypothèses en prenant appui sur deux facteurs (tant pour H1 que pour H2). Le sommaire des 
résultats se trouve dans le tableau 9.

Tableau 9 
Sommaire des résultats obtenus en lien avec les hypothèses formulées

Tableau Hypothèse 1 Hypothèse 2

Directions au primaire (n = 
439) 

5 Infirmée Infirmée

Directions adjointes au pri-
maire (n = 162) 

6 Confirmée partiellement 
(variable : charge émo-
tionnelle)

Infirmée

Directions au secondaire (n = 
119) 

7 Confirmée partiellement 
(variable : charge men-
tale)

Infirmée
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Tableau Hypothèse 1 Hypothèse 2

Directions adjointes au secon-
daire (n = 139) 

8 Infirmée Confirmée partiel-
lement (variable : 
épuisement émo-
tionnel)

	 En effet, il existe des nuances entre le travail de la direction et celui de la direction adjointe :

« Bien que [les directions et les directions adjointes] se trouvent au sein d’environnements 
semblables, les caractéristiques professionnelles de ces deux fonctions sont généralement 
distinctes : la recherche sur le sujet révèle que chacune occupe des rôles distincts et qu’elles 
n’ont pas les mêmes responsabilités. Ceci est particulièrement vrai si l’on compare les exi-
gences du travail auxquelles elles doivent répondre et les ressources du travail mises à leur 
disposition pour y faire face. » (Clément et al., 2023, p. 1)

	 Une piste qui pourrait expliquer nos résultats est celle avancée par plusieurs chercheurs (Bakker et 
al, 2007; Collie et al., 2020) : « Le modèle JD-R suggère que les ressources sont plus bénéfiques lorsque 
les exigences sont élevées » [traduction libre] (Marsh et al., 2023, p. 1020). Ainsi, lorsque des directions 
et des directions adjointes travaillant en milieu défavorisé peuvent compter sur un soutien face aux 
exigences du travail, ces exigences sont plus faciles à gérer (Collie et al., 2020). En effet, Bakker et al. 
(2007) suggèrent que des stratégies se déploient seulement lorsque confronté à des exigences du travail. 
Dans notre étude, il est possible que des stratégies utilisées comme ressources face aux exigences jouent 
un rôle important dans le maintien du niveau de bien-être, car les directions ne peuvent pas réduire les 
exigences de leur travail. 
	 Dans le même ordre d’idées, Luthans et Youssef-Morgan (2017) affirment que l’espoir, l’efficacité, 
la résilience et l’optimisme sont des ressources psychologiques qui peuvent être mobilisées au besoin. 
«  Ce sont des ressources interactives et synergiques, plutôt que des constructions complètement 
indépendantes » [traduction libre] (Luthans et Youssef -Morgan, 2017, p.342). Il serait intéressant de 
poursuivre les recherches afin de mieux comprendre le rôle de ces quatre ressources psychologiques chez 
les directions en milieu défavorisé et leurs effets sur la perception des exigences du travail ainsi que le 
niveau de bien-être chez les directions et les directions adjointes.
	 Nos résultats démontrent également que la réalité des directions et des directions adjointes du 
primaire est différente de celle du secondaire. Par exemple, les directions du primaire ont moins ou même 
très souvent aucune direction adjointe en accompagnement dans leur quotidien (M = 0,4; ÉT = 0,62) 
comparativement aux directions du secondaire qui peuvent compter sur l’appui de directions adjointes au 
sein de leur école (M = 2,5; ÉT = 2,07). Cela pourrait expliquer les résultats distincts quant au rythme et à 
la quantité de travail des directions du primaire. Ainsi, étant donné que le nombre de directions adjointes 
dans une école primaire est généralement inférieur à celui dans une école secondaire, cela pourrait 
également contribuer à expliquer en partie pourquoi les directions adjointes du primaire perçoivent les 
exigences du travail comme étant plus exigeantes dans les milieux défavorisés comparativement aux 
milieux non-défavorisés. En effet, toutes les tâches reposent uniquement sur la direction dans certains 
cas ou sur la direction et sur une seule direction adjointe.  
	 Enfin, les écoles ayant un indice élevé de défavorisation reçoivent des mesures d’aide du MEQ. Ces 
mesures, agissant comme ressources externes, pourraient atténuer les effets de défavorisation du milieu. 
Dans un autre ordre d’idées, bien que ces mesures d’aide soient nécessaires, elles représentent tout de 
même une gestion supplémentaire pour les directions et les directions adjointes (Archambault et al., 
2014). 
	 Cette étude a une portée importante puisque les résultats démontrent que les exigences du travail 
sont importantes dans tous les milieux peu importe leur niveau socioéconomique. Les résultats 
confirment également que le niveau de bien-être n’est pas influencé par l’IMSE ou du moins, que lorsque 
suffisamment de ressources internes sont présentes chez les directions et les directions adjointes cela 
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pourraient leur permettre de maintenir un niveau adéquat de bien-être. Ces résultats sont cruciaux pour 
mieux comprendre les dynamiques professionnelles des directions et des directions adjointes et peuvent 
ainsi contribuer à l’élaboration de politiques plus efficaces pour soutenir leur réalité de travail. 

Limites, pistes de futures recherches et conclusion
Il est important de souligner les limites de cette étude qui constituent par le fait même des pistes de 
futures recherches. D’abord, cette étude a été conduite à partir d’un questionnaire en ligne comme 
source première de collecte de données. Bien que cette méthode soit avantageuse à plusieurs égards, elle 
comporte néanmoins certaines limites. Ainsi, s’il est vrai qu’une approche avec une échelle de Likert 
permet de recueillir suffisamment d’information pour se faire une idée générale de la perception des 
directions quant aux exigences du travail ou encore la perception de leur propre bien-être, il aurait été 
intéressant d’adjoindre une section où les participants auraient pu ajouter leurs commentaires permettant 
d’exemplifier leurs perceptions des exigences du travail et de leur bien-être. Des entrevues auraient 
aussi permis de recueillir davantage d’information. Cette option aurait ainsi permis aux directions de 
s’exprimer plus librement et plus en profondeur. De plus, il faut reconnaitre que les résultats sont en 
partie basés sur les perceptions des directions et donc, demeurent subjectifs dans une certaine mesure. 
	 Ensuite, bien que des études précédentes aient analysé le milieu socioéconomique en deux catégories : 
défavorisé et non-défavorisé (p. ex. Grisay, 1999; Serour et al., 2021; Temam et al., 2019), la fusion de 
plusieurs rangs déciles de l’IMSE en deux grandes catégories a agrégé les données dans une certaine 
mesure. Il faut aussi souligner que des nuances devraient être apportées compte tenu des ressources 
externes plus importantes dans les écoles ayant un IMSE élevé. Par ailleurs, l’IMSE n’est pas lui-même 
infaillible. En effet, son calcul dépend du niveau de diplomation de la mère ce qui peut davantage poser 
problème dans certaines zones géographiques, où un plus grand nombre de mères immigrantes peuvent 
détenir des diplômes non reconnus au Québec, limitant ainsi leurs opportunités professionnelles et 
entraînant un revenu plus modeste. Par ailleurs, des parents bénéficiant d’un revenu élevé pourraient 
opter pour des écoles privées, même s’ils sont inclus dans le calcul de l’IMSE de l’école publique. Pour 
surmonter cette dernière limite, conduire une étude en milieu rural sans la présence d’écoles privées 
pourrait s’avérer pertinent. 
	 Enfin, comme les données ont été collectées lors d’un seul temps de mesure, il serait intéressant 
d’examiner les résultats à l’aide d’un devis longitudinal. En effet, comme la réalité scolaire est différente 
tout au long de l’année scolaire, les exigences du travail ne sont pas les mêmes. L’analyse de tels résultats 
permettrait d’apporter des nuances plus fines quant aux exigences et au bien-être des directions et des 
directions adjointes selon l’ordre d’enseignement et selon l’IMSE du milieu.
	 Les perceptions des exigences du travail et du bien-être au travail des directions et des directions 
adjointes selon le milieu socioéconomique demeurent nuancées. Il est donc crucial de poursuivre les 
recherches afin de mieux comprendre les ressources internes mobilisées chez les directions et les 
directions adjointes au Québec. Ceci permettrait de développer des stratégies efficaces et différenciées 
pour les soutenir considérant qu’elles œuvrent au sein de milieux socioéconomiques diversifiés.
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Annexe 1
Exigences du travail Bien-être


