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Résumé : Bien que ’examen de la relation entre la communication interne et I’implication au
travail ait fait ’objet d’une certaine littérature, il convient de noter qu’aucun des travaux
existants n’a ét¢ mené en contexte Camerounais. Cet article analyse l’influence de la
communication interne sur 1’implication organisationnelle du personnel des collectivités
territoriales décentralisées au Cameroun. Les analyses se sont faites a partir des données
collectées sur un échantillon de 177 personnels. Le résultat des analyses montre que la
communication interne est positivement et significativement associée a I’implication affective
et I'implication calculée. En revanche, la relation avec I'implication normative n’est pas
significative. Des recommandations en direction des responsables des ressources humaines et
des exécutifs municipaux et régionaux sont données dans I’article.

Mots clés : Cameroun ; Collectivités territoriales décentralisées ; Communication interne ;
Implication organisationnelle.

Abstract: Although the examination of the relationship between internal communication and
organizational commitment has been the subject of a certain literature, it must be noted that
none of the existing work has been carried out in the Cameroonian context. This article analyses
the influence of internal communication on the organizational commitment of staff of
decentralized territorial communities in Cameroon. The analyses were carried out using data
collected from a sample of 177 personnel. The results of these analyses show that internal
communication is positively and significantly associated with affective and continuance
commitments. On the other hand, the relationship with normative commitment is not
significant. Recommendations for human resources managers and municipal and regional
executives are given in the article.

Keywords: Organizational commitment, Internal communication, Decentralized Territorial
Communities, Cameroon

Introduction

Au-dela de la multitude de définitions et de modéles proposés pour appréhender le
concept de I'implication organisationnelle, on retient celle d’Allen et Meyer (1996) pour qui
I’implication organisationnelle est « un lien psychologique entre I'employé et son organisation
qui rend moins probable que celui-ci quitte volontairement 1’organisation ». L'implication
organisationnelle des employés est un sujet de préoccupation pour les dirigeants et les managers
des organisations du monde entier ; ils le reconnaissent comme un élément essentiel affectant
’efficacité organisationnelle, 1’innovation et la compétitivite (Welch, 2011). Elle décourage
I’absentéisme et 1’intention de quitter 1’organisation.

Cependant, il convient de noter que dans de nombreuses organisations, la faible
implication des employés demeure une problématique préoccupante. Selon Gallup (2023),



seulement 23 % des employés dans le monde sont engagés au travaill, 59 % sont désengagés?
et 1 8 % sont activement désengagéss. Ces proportions sont respectivement, 2 0 %, 6 0 % et 2
1 % en Afrique Subsaharienne. L'Afrique Subsaharienne a également le pourcentage régional
le plus élevé de salariés en recherche ou en recherche active d'un nouvel emploi (7 0 % contre
5 0 % au niveau mondial). Cette faible implication des employés au travail concerne encore
davantage les jeunes. Adkins (2016, cité par Skéld, 2019) qualifie les milléniaux* de
"génération du changement d'emploi”, aprés avoir montré qu'ils sont la génération la moins
engagée sur le lieu de travail et la plus susceptible de changer d'emploi.

Au total, le faible engagement cofite a I’économie mondiale 8 800 milliards de dollars
américains et représente 9 % du PIB mondial (Gallup, 2023). Cela souligne I'importance pour
les organisations de développer une compréhension de ce qui motive l'engagement des
employés, afin de rester compétitives. L’analyse des facteurs explicatifs du niveau
d’implication organisationnelle des employés fait I’objet d’une importante littérature. Les
facteurs d’implication qui sont mis en exergue dans la littérature sont notamment, la nature de
I’emploi, le milieu du travail, la reconnaissance du travail et le climat social (Abil et Sahab,
2020).

La communication interne constitue également un facteur important d’implication des
employés au travail (Abil et Sahab, 2020). Elle concerne la communication qui a lieu au sein
des limites d'une organisation, ou des stratégies sont utilisées par les individus pour
communiquer entre eux (Mazzei, 2010). La communication interne est une condition préalable
au succes organisationnel car elle sous-tend I’efficacité organisationnelle (Mbehele et De Beer,
2021). En effet, les organisations qui communiquent efficacement sont quatre fois plus
susceptibles de faire état de niveaux élevés d'engagement de leurs employés que les
organisations qui communiquent moins efficacement (lyer et Israel, 2012). Une organisation
qui reste silencieuse peut connaitre les pires résultats car elle oblige ses employés a spéculer, a
écouter les rumeurs et a se tourner vers les médias pour obtenir des informations sur leur
entreprise (Hoover, 2005, p. 25). En période de changement et de defis, la communication peut
étre la clé de la pérennité de I’entreprise. Comme 1'explique Hoover, « méme en temps de crise,
une bonne communication maintient 'engagement des employés et permet & l'organisation
d'avancer » (p. 25). Au contraire, le mangque de communication peut créer une « disparité entre
ce que les employés entendent de leur manager et ce qu'ils voient dans les médias. Cela conduit
a des employés distraits et démotivés qui ressentent un manque de confiance causé par le
mangque de transparence - que ce soit qui est réel ou percu » (p. 25).

Bien que I’examen de la relation entre la communication interne et I’implication au
travail ait fait 'objet d’une certaine littérature, il convient de noter qu’aucun des travaux
existants n’a été mené en contexte Camerounais. Or, il existe des différences importantes dans
la conduite de la communication interne et dans I’implication des employés au travail selon les
pays et les régions du monde. Par conséquent, une nouvelle étude a 1’échelle nationale
permettrait d’une part, d’obtenir des résultats spécifiques au contexte et d’autre part, de
formuler des recommandations plus précises. L’objectif de cet article est ainsi d’analyser
I’influence de la communication interne sur I’implication organisationnelle du personnel des
Collectivités Territoriales Décentralisées (CTD) au Cameroun. De maniére spécifique, il va
s’agir d’évaluer en quoi la communication interne au sein des CTD affecte les différentes
formes d’implication organisationnelle des personnels.

Conduire une telle étude sur les CTD au Cameroun est pertinente pour au moins deux
raisons. En premier lieu, le pays s’est engagé depuis des années dans un processus de
décentralisation qui fait des CTD, les acteurs majeurs du développement a I’échelle locale. Si



la décentralisation est institutionnalisée au Cameroun par la constitution du 18 janvier 1996,
c’est la 101 n°2019/024 du 24 décembre 2019 portant code général des CTD qui définit le cadre
juridique géneéral de la décentralisation territoriale et dispose en son article 2 que les
Collectivités sont les Régions et les Communes et qu’ils s’administrent librement par des
organes élus. A ce jour, le pays dispose de 10 Régions et de 374 Communes. Concernant les
ressources humaines, la loi dispose que les CTD recrutent et gerent librement le personnel
nécessaire a I’accomplissement de leurs missions. L’Etat met ainsi en place une fonction
publique locale. La concrétisation de la décentralisation exige une administration locale
performante, animée par des ressources humaines qui sont entre autres, bien structurées, bien
motivées et capable de porter efficacement le développement local (Donfack, 2020). En second
lieu, Le manque d’implication au travail est une réalité¢ dans les administrations publiques au
Cameroun. La correspondance du 9 mars 2021 du Secrétaire Général a la Présidence du
Cameroun au Secrétaire Général des Services du Premier Ministre sur « 1’absentéisme
chronique des fonctionnaires et agents de I’Etat de leurs postes de travail » en est une
illustration®. Kuissu (2021) révélent par exemple que 1’absentéisme et le faible engagement au
travail du personnel font parties des faiblesses en matiére de gestion des ressources humaines
dans la commune de Mombo au Cameroun.

La suite de I’article est constituée comme suit. La prochaine section présente le cadre
théorique de I’étude suivit de la méthodologie utilisée pour les analyses empiriques. La
présentation des résultats et leur discussion feront I’objet des sections qui suivront. La derniere
section conclut Iarticle.

1. Revue de la littérature

L’analyse de la littérature commande que I’on visite dans un premier temps les concepts
clés de la recherche. Ensuite, est présenté dans un second temps, 1’état de 1’art sur la relation
entre ces concepts.

1.1. Les concepts

La communication interne : Kennan et Hazleton (2006) ont souligné la nécessité pour les
organisations de reconnaitre les employés comme un public distinct méritant une attention
individualisée par le biais des relations publiques internes. Fondamentalement, Ila
communication implique un échange d’informations bidirectionnel. La communication interne
se produit entre les managers et les employés (Mishra et al., 2014). Le milieu universitaire a été
a I’avant-garde en faveur d’une intégration des communications interne et externe afin qu’il y
ait un message plus cohérent a toutes les parties prenantes, y compris les employés. Bien que
cela ait €té une priorité pour le monde universitaire, les praticiens ont été plus lents a I’adopter
dans leurs organisations. Autrement dit, la communication interne était considéré comme
relevant plutét de la compétence des ressources humaines (Mishra et al., 2014).

Définir la communication interne est un défi compte tenu de différentes fonctions qu’elle
est censée jouer dans les organisations. Les facteurs comme la culture organisationnelle, le
climat de communication, les objectifs et les attentes de la coalition dominante influencent
généralement la définition de la communication interne adoptée par une organisation
particuliére (Mbehele et De Beer, 2021). De facon simplifiée, elle peut se définir comme
I’ensemble des actions de communication destinées aux salari¢s d’une entreprise ou d’une
organisation (Benoit-Moreau et al., 2011). La communication interne selon Benoit-Moreau et
al. (2011) vise deux objectifs complémentaires : informer les salariés sur le plan opérationnel
(nature du poste et mission, informations sur I’organisation et les processus), sur la stratégie,
les performances et le projet de I’entreprise, sur la vie en entreprise et la relation salarié-



employeur (statut du salarié, droits, politiques ressources humaines...) ; Motiver les salariés, a
titre individuel en développant leur implication, leur appartenance a I’entreprise et plus
collectivement en donnant du sens a leur mission. Pour Adary et al. (2020), la communication
interne remplit de multiples fonctions pour des audiences internes : exposer (des résultats, un
bilan), transmettre (des informations, un savoir, un métier), expliquer (une nouvelle orientation,
le projet d’entreprise), impliquer, motiver, préparer et accompagner le changement.

Welch et Jackson (2007) font la différence entre la communication interne et la
communication organisationnelle, affirmant que la premiere adopte une approche axée sur les
parties prenantes, tandis que la seconde adopte une approche transactionnelle. La
communication interne reflete une série de stratégies utilisées par les employés pour
communiquer entre eux — elle peut étre considérée comme la gestion stratégique des
interactions et des relations entre les parties prenantes a tous les niveaux au sein des
organisations. Trois grands types de techniques peuvent étre utilisés, la plupart du temps
conjointement, en communication interne : la communication classique (communication
directe, médias et bouche a oreille), la communication digitale (intranet, e-mails, blogs et
réseaux sociaux) et la communication événementielle (Décaudin et Igalens 2017).

L’implication organisationnelle : Les premiéres recherches sur l'implication
organisationnelle ont suggéré une approche unidimensionnelle qui au fil du temps s'est
transformée en un construit multidimensionnel. L’approche unidimensionnelle est alors
caractérisée soit par une dimension instrumentale (cognitive) renvoyant a une implication
comportementale, soit par une dimension affective a rapprocher d'une implication attitudinale
(Porter et al., 1974; Meyer et Allen, 1987). La premiére dimension se réfere a la répétition d'un
comportement favorable a I’organisation et ses effets sur l'attitude tandis que la seconde la
définit comme l'identification d'une personne a l'entreprise.

Kelman (1958) propose la premi¢re modélisation multidimensionnelle de 1’implication
organisationnelle qui va s’articuler autour de trois dimensions a savoir : la soumission
(implication du salarié en fonction des récompenses ou approbations qu'il s'attend a recevoir de
ses actes), l'identification (établissement d’une relation satisfaisante avec son organisation) et
I'internalisation (implication résultant d’une concordance entre les valeurs individuelles et les
valeurs de son organisation). A sa suite, d’autres propositions seront faites. Ainsi, O'Reilly et
Chatman (1986) vont s’inspirer des travaux de Kelman (1958) pour proposer une définition de
I’implication organisationnelle qui repose sur les mémes trois dimensions tandis que Penley et
Gould (1988) proposent une échelle de mesure a trois dimensions : morale, calculée, aliénante.

Meyer et Allen (1991) identifient trois composantes de I'implication organisationnelle:
affective, normative et calculée. L implication affective fait référence a l'identification et a
l'attachement émotionnel a lI'organisation. Ainsi, les salariés ayant un fort engagement affectif
restent dans I’organisation parce qu’ils le souhaitent. L’implication calculée fait référence a une
implication fondée sur la reconnaissance par I’employé des colts associés au départ de
I’organisation. Les employés fortement impliqués dans la continuité restent donc dans
I’organisation parce qu’ils y sont obligés. Enfin, I’implication normative fait référence a un
engagement fondé sur un sentiment d’obligation envers 1’organisation. Les employés restent
parce qu’ils estiment qu’ils devraient le faire. Les trois composantes de 1I’engagement ont des
implications directes quant au maintien (ou au départ) d’une organisation, mais au-dela de cela,
elles sont conceptuellement trés différentes (Allen et Meyer, 1996). La dimension affective de
I’implication est celle qui a été la plus étudiée dans la littérature.



Les travaux de Meyer et Allen (1991) ont fait I'objet de critiques portant notamment sur
la forte corrélation entre I’implication affective et I’implication normative (Neveu, 1996 ;
Cohen, 2007 ; Klein et al., 2012) et l'unicité de la dimension calculée (Allen et Meyer, 1996 ;
Meyer et al., 2002 ; Taing et al., 2011). Néanmoins, la conceptualisation proposée par Meyer
et Allen (1991) reste le modele dominant dans la littérature et est celui utilisé dans le cadre de
cette étude.

1.1. Communication et implication : Etat de I’art

Un des principaux attraits d’une communication interne efficace est la croissance de
la motivation et de I'implication des employés (Tiffany, 2016). MacLeod et Clarke (2009)
soulignent aussi que la communication est un facteur essentiel pour améliorer la performance
au travers I'engagement des employés. Pour ces auteurs, la communication interne de bonne
qualité améliore I'engagement et les employés ont besoin d'une communication claire de la part
de la haute direction pour comprendre comment leurs propres réles correspondent a la vision
du leadership. En revanche, une mauvaise communication constitue un obstacle a
I’engagement. Welch (2011) va plus loin en proposant un modele qui illustre I’impact possible
de la communication sur I’engagement des employés au niveau organisationnel. Le modé¢le
conceptualise I'innovation, la compétitivité et I'efficacité organisationnelle comme des résultats
organisationnels de I'engagement des employés favorisés par une communication interne
efficace de l'entreprise. Pour Welch (2011), la communication est une forme de besoin
psychologique des employés auquel les organisations doivent répondre pour maintenir et
développer I’engagement des employés. Dans son modele, les aspects de la communication
interne de l'entreprise se positionnent ainsi d’une part comme variables médiatrices de
I’engagement antérieur (promouvant I’engagement et le sentiment d’appartenance), et d’autre
part comme résultats de 1’engagement en matiere de communication (conscience et
comprehension).

Les spécialistes de la communication interne d’entreprise s’accordent ainsi a dire que
les collaborateurs ne peuvent « participer a une ceuvre collective en aveugle ». Avoir
connaissance et conscience des finalités de 1’entreprise contribue a I’implication des
collaborateurs. Acceés a [Iinformation, projets fédérateurs, partage de réussites,
accompagnement du changement..., dans toutes ses dimensions, la communication interne
favorise indéniablement la motivation (Thomas et Micheau-Thomazeau, 2018).

De nombreux travaux montrent que la communication interne influence positivement
I’implication des employés (Saks, 2006 ; Karanges et al., 2015 ; Iyer et Israel, 2012 ; Ver¢ic et
Voki¢, 2017, Abil et Sahab, 2020). Les travaux de Cézanne et al. (2019) montrent que la
communication interne d’entreprise influence positivement I’engagement des salariés
établissements francais du secteur marchand non agricole au travail, du point de vue de leur
satisfaction au travail, comme du point de vue de leur adhésion aux objectifs de I’entreprise.
Bien plus, ils établissent que les pratiques participatives de communication interne sont les
déterminants clés du management de I’engagement des salariés au travail. L'étude de Mbehele
et De Beer (2021) révele également que la communication interne contribue effectivement a
I'engagement des employés, les variables de communication interne et d'engagement des
employés étant corrélées. Examinant 1’utilisation des nouveaux canaux de communication,
notamment les médias sociaux internes, Men et al. (2020) aboutissent au résultat selon lequel
leur utilisation par les employés aux Etats unis favorise la perception de transparence qu’ils ont
de leur organisation et l'identification organisationnelle, ce qui débouche sur un meilleur
engagement des employés.



Cette étude s’inscrit dans la lignée de ces travaux et vient enrichir la littérature
existante qui reste encore neanmoins peu féconde. En effet, les travaux testant empiriquement
la relation entre la communication interne et 1’implication organisationnelle restent limités
(Cézanne et al., 2019). De plus, les recherches dans le domaine ont tendance a traiter les deux
concepts comme unidimensionnels (par exemple Karanges et al., 2015). Bien plus, les travaux
portant sur I’engagement des employés dans le secteur public sont encore peu nombreux, la
quasi-totalité des recherches étant focalisées sur le secteur privé (Abil et Sahab 2020). Aucune
¢tude visiblement n’a jusqu’ici été conduite sur les CTD.

Sur la base des différentes dimensions de I’implication retenues dans cette étude et
définies par Meyer et Allen (1991) et compte tenu des précédentes discussions, les hypotheses
suivantes sont formulées :

Hypothése 1: La communication interne influence positivement I’implication affective des
personnels des CTD ;

Hypotheése 2: La communication interne influence positivement I’'implication calculée des
personnels des CTD ;

Hypothése 3: La communication interne améliore 1’implication normative des personnels des
CTD.

2. Méthodologie de la recherche de terrain

Dans cette section sont évoqués tour a tour, la collecte des données de 1’étude et les
caractéristiques de 1’échantillon, la mesure des variables et la stratégie d’analyse des données.

2.1. Collecte des données et caractéristiques de 1’échantillon

Les données utilisées dans le cadre de I’étude sont des données primaires. Pour cela,
une enquéte de terrain conduite entre les mois de Juin et Juillet 2023 a permis de collecter des
informations aupres d’un échantillon de Personnels des CTD au Cameroun. L’administration
du questionnaire en format numérique a été réalisée sur site, individuellement et pendant le
temps de travail via les téléphones/tablettes et I’application kobotoolbox. Au total, 177
personnels de mairies, répartis dans 5 régions du Cameroun ont été enquétés avec succes. La
collecte des données s’est faite dans 11 mairies a savoir la mairie de Bafoussam I (15
personnels), la mairie de Bafoussam Il (23 personnels), la communauté urbaine de Bertoua (22
personnels), la mairie de Douala 11 (11 personnels), la mairie de Douala 1V (10 personnels), la
mairie de Douala V (20 personnels), la mairie de Dschang (15 personnels), la mairie de
Foumban (21 personnels), la mairie de Kribi Il (20 personnels), la mairie de Yaoundé VII (10
personnels) et la mairie de Pencka-Michel (10 personnels).

Concernant les caractéristiques des 177 personnels enquétées, 5 4 % étaient des
hommes et 4 6 % des femmes. Concernant la catégorie socioprofessionnelle ou le poste des
personnes enquétées, 47 étaient des employés de bureau, 36 des agents contractuels, 19 des
agents de maitrise, 17 des cadres moyens, 10 des cadres supérieurs, 7 des comptables, 3 des
dirigeants, 1 dirigeant-comptable et 37 la catégorie « autres ».Concernant 1’age des personnes
enquétées, la majorité des personnels de mairie est constitué de jeunes®. Ainsi, 101 personnels
(soit 5 7 % de I’échantillon total) sont des jeunes. Parmi ces jeunes, 18 (soit 1 0 % de
I’échantillon total et 1 8 % de la population jeune) ont au plus 25 ans et 83 (4 7 % de



I’échantillon total et 8 2 % de la population jeune) ont un age compris entre 26 et 35 ans.
Seulement 14 personnes (8 % de 1’échantillon total) ont plus de 46 ans.

2.2.Les variables de I’étude

L’implication organisationnelle : Sur la base du modéle en trois composantes de
I’implication organisationnelle proposé¢ par Meyer et Allen (1991), trois composantes de
I’implication organisationnelle sont considérées dans I’étude : I’implication affective,
I’implication calculée et I'implication normative. L’implication organisationnelle est mesurée
a l'aide de I’échelle développée par Meyer et Allen (1997). Elle compte 18 items et 3
dimensions. Afin de maitriser la longueur du questionnaire, I’échelle a été réduite a 14 items de
type Likert a 3 points (« D’accord », «Indifférent » et « En désaccord ») dont 5 items
pour I’implication affective, 5 items pour I’implication calculée et 4 items pour 1’implication
normative.

La Communication interne : Elle est aussi mesurée a partir de 10 items de type Likert
a 3 points.

2.3.Stratégie d’analyse des données

Dans cette étude, des indices synthétiques sont calculés en vue d’obtenir des mesures
agrégées pour I’implication affective, I’implication calculée, I’implication normative et la
communication interne. Ces indices sont obtenus en utilisant les différents items contenus dans
les Tableaux 1 et 2. La technique utilisée est celle de I’analyse des correspondances multiples
(ACM). La regle de Kaise-Guttman dérivée des travaux de Guttman (1954) et Kaiser (1960)
ainsi que le scree-test de Cattell (1966) ont permis de retenir les deux premiéres composantes
dans la construction de chaque indice. Les indices calculés ont été par la suite normalisés afin
d'obtenir des valeurs positives allant de 0 a 100.

Afin de s’assurer des corrélations entre les items et les différents indices obtenus, le test
de corrélation de Pearson a été utilisé’. Les résultats indiquent de fortes corrélations qui sont
pour I’essentiel significatives au seuil de 1 %. Bien plus, la matrice de corrélation entre les
variables laisse entrevoir I’existence de corrélations modérées entre les items, les coefficients
de corrélations étant inférieurs au seuil de 0,7 généralement utilisé comme seuil empirique pour
les fortes corrélations. I1n’y a donc pas a priori de probléme de multicolinéarité entre ces items.

Afin d’analyser la relation entre la communication interne et I’implication des
personnels des CTD au Cameroun, on considere que le type de communication interne dans les
CTD ont un pouvoir explicatif sur I’implication du personnel, ce qui permet de définir la
relation mathématique suivante :

y = f(x) 1)

Ou y est 'implication organisationnelle travail et x la communication interne. En supposant
que la relation entre y et x est linéaire, la relation 1 pourra étre explicitée comme suit :

y=Bo+pBix+e (2)

Boet By sont les coefficients a estimer. € est le terme d’erreur. L’équation 2 peut étre estimée
par la méthode des moindres carrés ordinaires (MCO) si y est une variable continue. Dans ce
travail, la variable dépendante (I’implication) est mesurée par des indices synthétiques qui ont
des valeurs continues, ce qui recommande donc le recours aux MCO.



3. Résultats de la recherche

Dans cette section, on présente : la description des indicateurs des variables clés de
I’étude, la description statistique des variables de 1’étude, Présentation et discussion des
résultats économétriques, la validité des hypotheses et des implications.

3.1. Description des items de I’étude

Les Tableaux 1 et 2 donnent une description statistique relative aux différents items
utilisés pour capter la communication interne et I’implication organisationnelle. On constate
que pour pratiqguement tous les items, la plus grande proportion des individus affirme étre
d’accord. Ceci traduit une relative bonne communication et implication au travail. La seule
exception intervient lorsqu’il s’agit de la non-confidentialité¢ de I’information diffusée au sein
de la structure. Pour cette variable, une majorité d’enquétés déclarent ne pas étre d’accord (6 4
%) alors que seulement 2 4 % semblent étre d’accord. 1 2 % de personnes se situent a mi-
chemin entre les deux réponses.

Tableau 1 : Description des items de la communication interne

Variables de communication D’accor Indifféere  Désaccor
d nt d

Disponibilité permanente des informations pour chaque employé 87% 8% 5%

Existence d’un systéme de communication préétabli 91% 3% 5%

Partage fréquent des informations relatives aux objectifs etaux enjeux 85% 9% 6%

de I’organisation par la hiérarchie

Disponibilité permanente des informations portant sur les missions de  85% 6% 9%

la commune et 'unité de travail

Recours aux affiches, aux babillards, notes circulaires, réunion 94% 3% 3%

d’information, médias publics pour informer les employés et les

usagers par I’autorité communale

Réception des informations nécessaires lorsque surviennent des 86% 7% 7%

changements dans le poste de travail/commune

Satisfaction quant a la clarté dans la gestion des informations existant 81% 11% 8%

au sein de ’'unité administrative

Personnel informé des réalisations ou des resultats obtenus dans la  73% 15% 14%

commune

Communication entre la hiérarchie et le personnel ne se limitant pas 40% 9% 51%

uniguement a la réponse aux questions posées

Non-confidentialité de I’information diffusée au sein de la structure  24% 12% 64%

Source : Auteure a partir des données d’enquéte



Tableau 2 : Description des items de I’implication au travail

Variables d’implication organisationnelle D’accor Indifferent Désaccord
d

Implication affective 68% 15% 15%

\Vous passerez bien volontiers le reste de votre vie 91% 3% 6%

professionnelle dans cette commune

Vous ressentez vivement les probléemes de cette commune 87% 7% 6%

comme s’ils étaient les votres

Vous vous considérez comme un (e) « membre de la famille » 86% 11% 3%

dans cette commune

Vous ressentez un fort sentiment d’appartenance a cette 76% 17% 7%

commune

Vous tentez de résoudre les problemes de vos collégues

comme si ¢’étaient les votres

Implication calculée

Il serait trés difficile pour vous de quitter cette commune en ce 66% 14% 20%

moment, méme si vous le désirez

Beaucoup de choses seraient dérangées dans votre vie si vous 58% 20% 22%

décidez de quitter cette commune maintenant

En ce moment, rester dans cette commune est un probléeme qui  64% 19% 17%

releve autant de la nécessité que du desir

Une des conséquences de votre départ de cette commune serait  44% 28% 28%

le manque de solutions de rechange possibles

Si vous n’avez pas tant donné de vous-méme a cette commune, 52% 21% 27%

vous aurez pu envisager de travailler ailleurs

Implication normative 68% 15% 15%

\Vous ne quittez pas cette commune pour le moment car vous 56% 19% 25%

éprouvez un sentiment d’obligation envers les personnes qui

en font partie

Cette commune mérite votre loyauté 93% 6% 1%

Vous éprouverez de la culpabilité si vous quittiez cette 53% 24% 23%

commune maintenant

Méme si c’était & votre avantage, vous ne vous sentirez pas 50% 19% 31%

dans le droit de quitter cette commune maintenant

Source : Auteure a partir des données d’enquéte

3.2.  Statistiques descriptives et corrélations des variables

Le Tableau 3 donne les statistiques descriptives et les corrélations entre les variables.
Concernant la description statistique des différentes variables utilisees dans les analyses, les
statistiques du Tableau 3 montrent notamment que les moyennes de 1’implication affective, de
I’implication calculée et de I’'implication normative sont respectivement 90,93, 69,15 et 58,94.
Concernant la communication interne, on observe que la moyenne de I’indice se situe a 86,58
ce qui traduit une relative bonne communication au sein des collectivités territoriales
décentralisées au Cameroun. On rappelle que ces variables ont été normalisées avec des valeurs

allant de 0 a 100.
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Concernant les corrélations entre les variables, le Tableau 3 laisse entrevoir I’existence
de corrélations significatives entre la communication interne d’une part, et I'implication
affective et I'implication calculée d’autre part. En revanche, la communication interne ne serait
pas corrélée pas avec I'implication normative. Sur la base de ces premicres évidences, 1’étude
explore en profondeur la relation entre la communication et les composantes de I’implication
organisationnelle. Elle s’appuie pour cela sur des estimations économétriques appropriées.

Tableau 3 : Statistiques descriptives et corrélations des variables

Variables Moyenne Ecart 1 2 3 4
type

1. Implication affective 90,93 18,52 1,0000

2. Implication calculée 69,15 23,94 0,2111*** 1,0000

3. Implication 58,94 17,39 0,2028*** 0,2364*** 1,0000

normative

4. Communication 86,58 18,97 0,3374*** (,1300* 0,0623 1,0000

interne

*** n<0,01 ; ** p<0,05 ; * p<01

Source : Auteure a partir des données d’enquéte

Afin d’enrichir les analyses, il aurait été intéressant d’intégrer comme variables de
contrdle, les caractéristiques des enquétés a savoir notamment le sexe, I’dge et la catégorie
socioprofessionnelle. Cependant, les corrélations entre ces variables et I’implication au travail
se sont avérées non significatives. Seul le sexe a une corrélation statistiguement significative
au seuil de 1 0 % avec I’implication calculée (r= -0,1258, p<0,1). En intégrant le sexe dans les
mode¢les d’analyses, la significativité et le signe des coefficients estimés de la variable
communication restent inchangeés. Suivant Becker (2005), les résultats sont présentés sans la
variable sexe.

3.3.Résultats du modéle d’analyse

Dans cette sous-section, sont présentés les résultats de I'analyse de la relation entre la
communication interne et I’implication organisationnelle du personnel des CTD au Cameroun.
Le résultat des estimations faites est synthétisé dans la figure ci-dessous.

Concernant I’hypothése 1 selon laquelle la communication interne influence
positivement 1’implication affective au travail, le résultat des analyses suggére une association
positive et significative entre les deux variables (8; = 0,37, p<0,01). Cela indique qu’une
bonne communication au sein des CTD est un facteur d’implication du personnel. Toutes choses
¢tant égales par ailleurs, une augmentation d’un point de pourcentage de I’indice de
communication interne devrait se traduire par une augmentation de 0,37 point de pourcentage
de I’indice d’implication affective. Ce résultat valide I’hypothese 1.

Concernant 1’hypothése 2 selon laquelle la communication interne influence
positivement I’implication calculée au travail, les résultats montrent également 1’existence
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d’une association positive et significative au seuil de 1 0 % entre les deux variables (p<0,1).
Toutes choses étant égales par ailleurs, une augmentation d’un point de pourcentage de I’indice
de communication interne se traduit par une augmentation de 0,16 point de pourcentage de
I’indice d’implication affective. L hypothese 2 se trouve validée.

Enfin, ’hypothése 3 selon laquelle la communication interne influence positivement
I’implication normative avait été formulée. Le résultat des analyses indique que la
communication interne est positivement li¢e a I’implication normative, cependant, cette liaison
n’est pas significative (f; = 0,064, p>0,1). Ce résultat invalide I’hypothese 3.

Figure 1. Résultats des modeles estimés
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4. Discussion des résultats

Cette étude enrichit la littérature en examinant I’influence de la communication interne sur
les différentes composantes de 1’implication organisationnelle telles que définies par Meyer et
Allen (1991) dans les CTD au Cameroun. Globalement, les résultats montrent que la
communication a une influence positive sur I’'implication du personnel dans les CTD. Bien que
le résultat selon lequel il existerait une relation positive entre la communication interne et
I’implication organisationnelle dans les CTD Camerounaises soit nouveau, il n’est pour autant
pas surprenant quand on sait que la communication interne a été présentée dans des travaux
antérieurs comme un facteur important dans le développement de [I’implication
organisationnelle (Mbehele et De Beer, 2021 ; Saks, 2006 ; Karanges et al., 2015 ; lyer et Israel,
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2012 ; Ver¢i¢ et Voki¢, 2017 ; Welch 2011 ; Cézanne et al., 2019). Dans le secteur public, Abil
et Sahab (2020) a la suite d’une étude qualitative menée, mettent en évidence I’existence d’une
relation positive entre la communication interne et ’implication des employés dans les
administrations publiques au Maroc.

L'approche la plus répandue de I’'implication dans la littérature reste celle dans laquelle
I’implication est considéré comme un attachement affectif ou émotionnel a I'organisation de
telle sorte que l'individu fortement engageé s'identifie a l'organisation, y est impliqué et en jouit
(Meyer et Allen, 1991). Ainsi, le premier résultat de 1’étude est qu’il existe une relation
significative entre la communication et 1I’implication affective des personnels des CTD. La
communication interne constitue en effet une pratique organisationnelle ayant le potentiel de
transmettre efficacement les valeurs de I'organisation a tous les employés et de les impliquer
dans les objectifs de I'organisation (Welch, 2011). Les résultats de 1’étude montre également
que I'influence de la communication interne sur I’implication calculée est significative avec un
effet marginal de 016. En revanche, I’association entre la communication et I’implication bien
que positive n’est pas significative.

Il revient alors aux responsables des ressources humaines et aux exécutifs municipaux
et régionaux des CTD de mettre sur pied les stratégies de communication efficace pour susciter
et maintenir I’implication des personnels. Un accent particulier dans la stratégie de
communication devra étre mis sur les stratégies visant a renforcer le sentiment affectif des
personnels envers leur organisation. En effet, les résultats de 1’étude montrent en effet que
I’effet marginal de la communication interne sur 1’implication affective (0,37) est plus élevée
que celui sur I’implication calculée et normative (0,16 et 0,064 respectivement). Bien plus, il
est établit que les employés qui souhaitent appartenir a I’organisation (implication affective)
sont plus susceptibles que ceux qui en ont besoin (implication calculée) ou qui se sentent obligés
d’appartenir (implication normative), a déployer des efforts pour le compte de leur organisation
(Meyer et Allen, 1991). Dans cette perspective, on pourrait envisager que les responsables des
ressources humaines et les exécutifs municipaux et régionaux encouragent leurs collaborateurs
a partager avec eux leurs idées, a donner leur avis pour améliorer les conditions de travail, a
étre critique de fagon constructive sur le fonctionnement de la CTD et a proposer des solutions
d’amélioration, car la meilleure communication interne se fait dans les deux sens. Les travaux
de Cézanne et al. (2019) montrent notamment que les pratiques participatives de
communication interne sont des leviers du management de I’engagement des salariés au travail.

En outre, la mise sur pied d’une bonne stratégie de communication nécessite d’évaluer
les besoins de communication des employés du point de vue de leur implication. Etant donné
que les niveaux d’implication différent au sein du personnel, les stratégies implémentées devrait
prendre en compte les besoins de communication des employés en fonction de leurs différents
niveaux d’implication comme le suggere les travaux de Welch (2011). Enfin, le recours aux
technologies nouvelles, notamment les logiciels de communication d'équipe qui favorisent la
communication et les interactions au sein des équipes tout en boostant la productivité des
collaborateurs doit étre envisagé. Cela permettrait de réduire un grand nombre de réunions
inutiles puisqu’on aurait facilement et instantanément accés a 1’information et qu’on pourrait
suivre la progression des projets.

L'analyse menée souffre néanmoins d'un certain nombre de lacunes, ouvrant des
perspectives de recherche pour des études futures. Tout d’abord, les données utilisées ont été
collectées dans cing régions administratives alors que le pays en compte dix. Bien plus, la
collecte des données ne s’est faite qu’au niveau des communes, ignorant les Régions. Or les
CTD au Cameroun sont constituées a la fois des communes et des Régions. Tout ceci relativise
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la représentativité de 1’échantillon de 1’étude. Lors de la collecte des données, plusieurs
communes et Régions dans lesquelles la collecte des données était envisagée au départ ont été
finalement exclues de ’enquéte, en raison des nombreuses contraintes administratives dont les
enquéteurs y ont fait face. Les contraintes financieres et temporelles, inhérentes aux travaux
d’enquéte ont également limitées la portée de I’enquéte. Une étude utilisant des données mieux
représentatives de I’ensemble des CTD au Cameroun serait intéressante pour €tayer les résultats
de la présente étude. En outre, I’analyse menée utilise des données transversales qui ne
permettent pas d’explorer le trend de la communication interne et de I’implication du personnel
des CTD, toute chose qui relativise la portée des résultats. Ces derniers contribuent a soutenir
la pertinence des hypothéses testées, mais pas a en assurer la démonstration. Par conséquent, la
collecte des données a différents moments afin de soutenir les relations causales testées serait
la bienvenue. Enfin, 'intérét de cette étude s’est porté uniquement sur la communication
interne. Or, I’influence de la communication sur 1’implication au travail pourrait é&tre modérée
par de nombreux facteurs tels que le support organisationnel pergu. Des recherches prenant en
compte cette piste d’analyse apporteraient des éclairages nouveaux.

Conclusion

L’objectif de cette é¢tude était d’analyser I’influence de la communication interne sur
I’implication au travail des personnels des CTD au Cameroun. L’article montre qu’une bonne
communication interne au sein des CTD est un facteur d’implication des personnels.
L’instauration d’une communication fluide est susceptible de développer leur motivation qui a
son tour devrait booster leur implication organisationnelle. Si les analyses menées indiquent
que la communication est positivement liée avec I'implication au travail, la liaison avec
I’implication normative n’est cependant pas significative comme elle I’est avec I’implication
calculée et I'implication affective.

Notes

1. Ces employés trouvent leur travail significatif et se sentent connecté a 1’équipe et a son
organisation. lls se sentent fiers du travail qu'ils accomplissent et sapproprient leur
performance, en faisant un effort supplémentaire pour leurs coéquipiers et leurs clients.

2. Ces employés occupent un siege et surveillent I'horloge. IIs font le minimum d’efforts requis
et sont psychologiquement déconnectés de leur employeur. Bien qu’ils soient peu productifs,
ils sont plus susceptibles d’étre stressé€s et €puisés que les travailleurs engagés, car ils se
sentent perdus et déconnectés de leur lieu de travail.

3. Ces employés prennent des mesures qui nuisent directement a I'organisation, compromettant
ses objectifs et s'opposant a ses dirigeants. A un moment donné, la confiance entre I’employé
et Pemployeur a ét¢ gravement rompue. Ou bien I’employé n’est malheureusement pas
adapté a son role, provoguant des crises constantes.

4. Aussi appelés membres de la génération Y, ce terme est utilisé pour décrire une personne née
entre 1981 et 1996.

5. L’absentéisme des fonctionnaires est connu comme un signe de non implication des individus
dans ’emploi (Tioumagneng et Njifen, 2020).

6. En se référant a la definition de jeune donnée par les autorités camerounaises, un jeune est
toute personne physique dont la tranche d’age est comprise entre 15 et 35 ans (Minjec, 2015).

7. Les résultats du test sont disponibles aupres de I’auteure sur demande.
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