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Résumé

Considérant que dans bon nombre d’organisations, la communication interne renforce
I’engagement des collaborateurs et la performance au travail ; et que la transformation digitale
occupe une place de plus en plus primordiale, il apparait important d’analyser ’apport de la

digitalisation de la communication interne a la performance au travail au sein des organisations.

Le présent article vise a porter des éléments d’éclaircissement sur la contribution de la
digitalisation de la communication interne a la performance au travail.

A travers une revue de littérature menée et nos propres réflexions, nous avons essayé d’analyser
la contribution de chacune séparément : I’apport de 1la communication interne a la performance
au travail, d’une part, et I’apport de la digitalisation a la performance au travail, de 1’autre part.
L’objectif étant de mettre le point sur I’apport de la mise en place d’une communication interne
digitale au sein d’une entreprise a la performance au travail.

Mots clés: Communication interne; Digitalisation ; Communication interne

digitale ; Performance au travail ; Management des ressources humaines.

Abstract

Considering that in many organizations, internal communication reinforces employee
commitment and job performance, and that digital transformation is becoming increasingly
important, it seems important to analyze the contribution of digitalization of internal
communication to job performance within organizations.

This article aims to shed light on the contribution of digitalization of internal communication
to job performance.

Through a literature review and our own reflections, we have tried to analyze the contribution
of each one separately: the impact of internal communication on job performance, on the one
hand, and the impact of digitalization on job performance, on the other hand. The objective is
to analyze the contribution of implementing a digital internal communication to job
performance.

Key words: Internal communication; Digitalization; Digital internal communication; Job

performance; Human resources management.
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Introduction

L’entreprise de demain ne pourra remplir sa mission et atteindre ses objectifs que s’elle
améliore sa faculté a communiquer, a informer et a faire participer ses employes. (Jean-Marie
Peretti, 2015)

Dans un environnement en mutation technologique, la fonction RH se réinvente en termes de
communication interne avec I’apparition de nouveaux outils qui tendent vers une
communication interne digitale. Les organisations ont plus que jamais besoin d’apporter
quelques modifications a leur communication interne pour en tirer d’avantage et gagner en
performance, compétitivité et productivité de leurs collaborateurs.

Au cours de la derniere décennie, la transformation digitale a porté des changements énormes
sur tous les domaines de la communication. Deloitte (2012) affirme que la digitalisation
contribue a la collaboration, le crowdsourcing, la connectivité, la mobilité et la communication
continue au sein des entreprises.

Les recherches récentes sur la digitalisation et la communication interne (Cho, Furey, et Mohr,
2017 ; Madsen, 2018 ; Ver¢ic et Voki¢, 2017) trouvent que la communication interne est de
plus en plus décentralisée, en raison de l'introduction de canaux de communication. Les
personnes commencent a changer leurs habitudes de communication et obtiennent des
informations a tout moment.

Conscients du réle crucial joué par la communication interne dans la motivation et le
développement du dévouement des employés (Mumby, 2013) et de sa contribution a ’atteinte
de la performance au travail (Berger, 2008).

Dans cet article, nous essayerons & travers une revue de littérature et de nos propres réflexions,
d’éclaircir la problématique suivante : Comment la digitalisation de la communication interne

contribue-t-elle a la performance au travail ?

Nous estimons que 1’analyse de la contribution de chacune séparément : 1’apport de la
communication interne a la performance au travail, d’une part, et ’apport de la digitalisation a
la performance au travail, de I'autre part, nous permettra a répondre a la problématique.
L’objectif principal est de mettre le point sur I’apport de la mise en place d’'une communication
interne digitale a la performance au travail.

Dans ce qui suit, nous présentons une revue de littérature autour des concepts clés de notre
recherche. Ensuite, nous analysons I’apport de la digitalisation, d’une part, et de la

communication interne, de I’autre part, a la performance au travail.
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La contribution de la communication interne digitale a la performance au travail sera discutée
par la suite.

1. Revue de littérature

1.1. Lacommunication interne : une des préoccupations phares de la fonction RH

La notion de communication a pris plusieurs formes en se référant aux plusieurs disciplines
telles que la sociologie, la psychosociologie, les sciences politiques, les sciences de
I’information et de la communication, etc....

La plupart des études de la communication se sont inspirées du modele de la communication
de Shannon et Weaver qui a été développé peu de temps avant la seconde guerre mondiale, il a
présenté la communication au début comme un systéme linéaire et mécanique qui se limite au
transfert de I’information entre un émetteur (la source) et un récepteur (la cible).

En effet, la définition de la communication a évolué avec le temps, elle signifiait au début « la
participation » et a engendré dans sa déefinition le sens de « partage » et par la suite le sens de «
transmission ».

Au sein des organisations, la communication n’est pas un sujet récent, elle est apparue entre les
années 1940 et 1950, dont le pére fondateur est W. Charles Redding.

Appelée « la communication organisationnelle », elle s’est déclinée au fil des années en deux
dimensions : la communication organisationnelle externe qui concerne I’organisation avec ses
clients et ses partenaires externes, et la communication organisationnelle interne qui concerne

I’organisation avec ses collaborateurs.
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Différentes définitions ont été soulignées par un bon nombre d’auteurs, nous citons, a titre

d’exemple, celles qui ont captivé notre esprit (voir tableau n°1) :

Tableau N°1 : Définitions de la communication interne retenues

Auteurs

Définitions retenus

Jean-Marc Décaudin, Jacques
Igalens Et Stephane Waller,
(2017)

« La communication interne est un instrument d’adhésion
interne aux valeurs de I’entreprise et a sa philosophie,
comme un instrument de construction d’une solidarité et
d’une

implication des salariés par rapport a leur

employeur. »

Jean-Marc Décaudin, Jacques
Igalens, (2017)

« La communication interne est le recourt & un ensemble
d’outils (comme le journal d’entreprise, internet...) pour
informer le personnel sur les objectifs communs a
I’entreprise, pour susciter un sentiment d’appartenance a
I’entreprise et pour stimuler le travail en commun. »

« L’information interne vise la mise a disposition adéquate
de données permettant a chaque fonction de faire son

métier. »

Marie-Helene
(2012)

Westphalen,

« La communication interne est I’ensemble des actes de
communication produits a I’intérieur d’une organisation a

destination de ses salariés ».

Bréal Madeline Doussy, (2005)

« La communication interne cible I’ensemble des membres

de [l’organisation, quelle que soit leur identité

professionnelle (fonction, statut, métier). Elle a plusieurs
roles : mobiliser les membres, fédérer pour les faire adhérer
aux objectifs de l’organisation, leur faire véhiculer, a

I’externe, une bonne image de I’entreprise. »

Philippe Detrie Et Catherine
Meslin-Broyez, (2001)

« La communication interne est I’ensemble des actions,
principes et pratiqgues mises en place pour mettre les
personnes en relation afin de réaliser un projet en commun

en favorisant I’appropriation et la cohésion. »

Source : Les auteurs
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Ces définitions que nous jugeons claires et précises s’aveérent convaincantes dans la mesure ou
elles ressortent deux constats :
< Lacible de lacommunication interne est : les collaborateurs, individus et groupes, dans
le sens ou elle les entoure autour d’un projet commun en utilisant différents outils
favorisant I’échange ;
< La communication interne permet ’adhésion & la culture de I’entreprise et le partage de
ses valeurs, son objectif est d’impliquer, fédérer et faire engager les collaborateurs par
rapport a I’organisation ;
1.2. Lacommunication interne digitale
Le terme « Digitalisation » n’est pas un terme récent, sa naissance date des années 2000 avec
I’apparition de I’ordinateur et d’internet (Patel et McCarthy, 2000).
Janati-Idrissi. F., (2020), souligne la nécessité de Garder a 1’esprit la dimension historique du
terme pour ne pas tomber dans le piége de la nouveaute.
Devant une large base de définitions proposée par les théoriciens anglophones et francophones,
et tenant compte des débats traitant la différence linguistique existante entre les mots
“numérique” en francais et “digital” en anglais, nous retenons les définitions suivantes :
Selon Stolterman et Fors, (2004), la digitalisation représente I’ensemble des « changements
induits par les technologies numériques dans tous les aspects de la société humaine ».
Lemoine, (2014) la définit comme étant « une combinaison de I’automatisation, de la
dématérialisation et de la réorganisation des schémas d’intermédiation »,
Pour Brennen & Kreiss, (2014), il s’agit d’une définition tenant compte de 1’aspect quantitatif,
c’est « l’adoption ou I’augmentation dans les usages de technologies digitales par une
organisation ».
« La Transformation numérique désigne toutes les actions mises en place par une entreprise
pour intégrer les technologies numériques (liées a Internet) dans ses activités » (Hamon, 2015).
Albessart et al., (2017), quant a eux, la définissent comme étant « la mise en place d’une série
de dispositifs techniques informatises bases sur une codification d’informations diverses et
I’exécution algorithmique d’une série de commandes et de controles ».
En effet, les débats menés sur le rdle joué par la transformation digitale au service de la fonction
RH, en général, et la communication interne, en particulier, sont de plus en plus nombreux.
L’utilisation des nouvelles technologies amene des changements au niveau comportemental des
salariés avec I’apparition de nouvelles attentes (El-Khoury, 2017). Elles peuvent également

servir a la collaboration et la coordination (Klotzer & Pflaum, 2017).
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Baudoin Emmanuel, et al. (2019), dans le premier chapitre de leur ouvrage intitulé
«Transformation digitale de la fonction RH » ont tenté de définir la transformation numérique
comme étant «l’utilisation du potentiel offert par le numérique, au travers de différentes
solutions numériques RH (déja existantes sur le marché ou a développer) », il trouvent que « La
transformation numérique de la fonction RH passe, tout d’abord, par la transformation
numérique de la fonction RH, elle-méme, dans ses différents processus : recrutement,
communication, formation, rémunération, ... » .
Le recours a la digitalisation de la communication interne est constaté au milieu des années
1990. Ce recours a facilité la transmission des messages bidirectionnels en permettant de donner
et de recevoir un retour d'information « le feedback » (Lipidinen et al., 2014), il a créé,
également, des opportunités infinies (Mackenzie, 2010).
En effet, la technologie a changé la facon dont les managers et les employés communiquent
entre eux dans de nombreuses structures de travail (Gustafsson, Stark et Aman, 2018). Elle a
permis également d’assurer des relations entre les individus et les groupes au sein d’une
organisation a travers le recours a une communication interne digitale en utilisant les différents
outils technologiques. Nous citons ci-dessous, les outils digitaux de communication interne
proposés par Kovaité, K., Siimakaris, P., et Stankevi¢ien¢, J. (2020)

- Messagerie instantanée ;

- Téléconférences audio/vidéo ;

- Blogs internes ;

- Intranet ;

- Online profils d’employés ;

- Réseaux sociaux d’entreprise.
Force est de constater que le débat sur les outils les plus efficaces pour communiquer et
collaborer est souvent soulevé (Men,2014).
1.3. Laperformance au travail : quelques apports théoriques
Prétendre donner une définition unique a la performance est quasi-impossible, devant ce terme
qui présente une ambiguité, nous ne pouvons que choisir une définition avec un angle de vue
différent.
Le mot « performance » figure parmi les notions les plus abstraites et floues de la littérature
académique. Il peut étre employé pour signifier différentes notions, sans pour autant qu’une

définition précise ne fasse I’unanimité. (Faridi, M. et Latif, H., 2017)
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Une rapide recherche dans la littérature en sciences de gestion montre qu’il a toujours été une
notion ambigué pour laquelle existe de nombreuses définitions. (Faridi, M. et Latif, H., 2017)
Lorino, (2001), par exemple, trouve que la définition la plus objective de la performance est «
’atteinte des objectifs ».
Bartoli, (2005), la définit en ajoutant a la notion « objectifs », les notions « moyens » et
« résultats ».
La performance dépend donc aux objectifs fixés, aux moyens utilisés et aux résultats réalisés.
Sa définition et sa mesure se différe d’une organisation a I’autre, d’un domaine a I’autre et
d’une personne a I’autre.
Des auteurs comme Morin, Savoie, et Beaudin, (1994), en essayant de la définir, ont proposé
des indicateurs pour mesurer ses quatre dimensions : La pérennité, 1’efficience économique, la
1égitimité de I’organisation aupres des tiers et la valeur des ressources humaines.
Nous nous intéressons dans notre article a la dimension des ressources humaines, compte tenu
de la nécessité de fixer un sens au concept de la performance d’une organisation en mati¢re de
ces ressources humaines et de l’'importance de cette dimension dans toute approche
managériale : « ... le temps du management axé sur la production n'est plus efficace... » Bruno
Henriet, (1993), il ajoute dans le méme contexte « Dans toute approche managériale il faut
intégrer une autre dimension qui parait d'une ultime importance, c'est la dimension
humaine ... ».
Il s’agit, donc, de s’intéresser a la performance au travail des individus appelée « performance
individuelle » et des équipes appelée « performance collective ».
En effet, la performance au travail est un concept a plusieurs dimensions, (Saousany, et
Asbayou, 2020). Ces auteurs, dans leur article « la performance individuelle au travail : ses
déterminants et sa mesure » ont distingué entre 1’aspect processus et 1’aspect résultat dans la
définition de la performance au travail. Nous présentons quelques définitions citées par eux :
< Motowildo, (2003), « La performance au travail est définie comme la valeur totale
attendue par I'organisation des épisodes comportementaux discrets qu'un individu effectue
sur une période de temps donnée »
< Rubina et al., (2008), « la performance au travail se représente comme étant le résultat
de trois facteurs qui agissent ensemble : la compétence, I'effort et la nature des conditions

de travail ».
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< Jamal, (2016), «la performance au travail est une activité dans laquelle un individu est

capable d'accomplir avec succes la tache qui lui est assignée, sous réserve des contraintes
normales de I'utilisation raisonnable des ressources disponibles ».

2. L’apport de la digitalisation de la communication interne a la performance au travail

La communication interne, la transformation digitale et la performance au travail, étant

appréhendées, il convient, a présent, de s’intéresser a I’analyse des liaisons entre ces concepts

et ’apport de chacun a I’autre.

Pour ce faire, nous avons essaye d’analyser la contribution de chacune séparément : I’apport de
la communication interne a la performance au travail, d’une part, et I’apport de la digitalisation
a la performance au travail, de 1’autre part. L’objectif étant de mettre le point sur I’apport de la
mise en place d’une communication interne digitale au sein d’une entreprise a la performance
au travail.

Dans ce qui suit, nous exposerons les différentes idées ayant guidé notre réflexion.

2.1. L’apport de la communication interne a la performance au travail

D’aprés Jean-Marie Peretti, (2015) : « ...l'entreprise de demain ne pourra remplir sa mission et
atteindre ses objectifs que s’elle améliore sa faculté a communiquer, a informer et a faire
participer... ».

On ne peut pas imaginer I’accomplissement d’ une mission, sans avoir déja communiqué autour
des objectifs, outils et moyens contribuant a sa réussite ainsi qu’aux obstacles et risques liés a
son échec. Informer et s’informer autour des objectifs de 1’organisation et faire participer a les
réaliser parait donc une nécessité pour la performance de 1’organisation.

La communication et la participation a DP’atteinte des objectifs engendrérent 1’adhésion a
’organisation et la cohésion au sein des équipes ce qui contribuera significativement a
I’efficacité de 1’organisation. Selon Philippe Detrie, et Catherine Meslin-Broyezque, (2001) :
« ... I'efficacité ne se nourrit pas exclusivement de cohérence, mais aussi de cohésion ... ».

De sa part, Christian Michon, (1994), trouve que « La communication interne n’est plus un état
naturel et spontané mais un levier de management qui influence les performances de
I’organisation... ». Il souligne également la possibilit¢ d’avoir un impact indirect de la
communication interne sur les résultats d’une organisation :«On peut dire que la
communication interne va avoir un impact indirect sur les résultats d’une entreprise par le biais
des attitudes et comportements des salariés. »

C’est son aspect multidimensionnel, qui rend la performance au sein d’une organisation une

notion complexe. Aujourd’hui il s’agit de plus de la réalisation d’un chiffre d’affaire confortable,
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de D’atteinte d’une rentabilité suffisante et d’avoir une clientéle fidéle. C’est la dimension
humaine qui fait la différence et qui joue en faveur de la performance, il s’agit certainement de
toute pratiqgue améliorant les conditions de travail des individus au sein de I’organisation : la
communication, la formation, la motivation, I’implication et la satisfaction.

Plusieurs partisans des écoles des relations humaines tels que : Herzberg, (1957) ; McGregor,
(1960) et Trist, (1963) ont souligné I'impact de I'amélioration des conditions de travail des
salariés sur leur productivité.

La communication interne est considérée comme un facteur de motivation visant a accroitre le
dévouement des employeés et la performance au travail (Mumby, 2013). Elle contribue a une
organisation performante puisqu'elle permet de motiver, d'instaurer la confiance et de créer une
culture organisationnelle (Berger, 2008).

Les relations produites par la communication entre les individus et entre I’individu et
I’organisation ont également un apport significatif a la performance au travail. Pour Veltz, et
Zarifian, (1994), « la performance nait désormais de l'interaction individu-organisation : c'est
une performance organisationnelle d'interface. »

Pour conclure, plusieurs études psychologigques ont montré que la motivation, la satisfaction et
I’implication des salariés affecteraient leur productivité. Un individu se sentira impliqué,
motivé et satisfait s’il est informé et a le droit de s’exprimer, c’est cette satisfaction qui lui
rendra performant au sein de 1’organisation.

2.2.  L’apport de la digitalisation a la performance au travail

La digitalisation a impacté tous les aspects de I’organisation : son fonctionnement, ses métiers
et son organisation de travail. Elle est devenue aujourd’hui un vecteur de compétitivité et de
performance de I’organisation.

Fréderiqgue DUPONT, Jacques POTARD, et Bruno ZANY, (2015), dans leur mémoire intitulé
« Les impacts de la digitalisation sur I’efficacité du dialogue social », ont souligné le role de la
digitalisation sur la réinvention de ’entreprise : « La force de la digitalisation est de réinventer
le mode¢le de I’entreprise et toute la chaine interne de fonctionnement : stratégie, organisation
managériale, environnement collaboratif. Elle transforme en profondeur toute son organisation
sociale ». lls ajoutent : « L’occupation de ce nouvel espace devient un enjeu qui nécessite de
repenser ses reperes classiques, ses pratiques de travail, sa relation avec 1’autre et en définitive

sa vision de I’accompagnement au changement ».
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Actuellement, la digitalisation est une priorité des organisations a la recherche de performance.
Elle est également au centre de leurs préoccupations en termes de travail collaboratif, de gestion
de connaissances et de partage d’information.

En effet, la technologie a fortement influencé I’organisation du travail et bien évidement les
processus RH, leur transformation digitale est devenue un outil d’optimisation de la fonction
RH.

Les organisations ne cessent de chercher les outils pouvant optimiser la productivité de ses
collaborateurs.

La digitalisation permet également la gestion des équipes a distance et bien évidement des
individus, elle contribue a la facilitation du partage de I’information et a la collaboration. Elle
contribue ainsi a la réinvention de 1’aspect relationnel au sein de I’organisation, ce qui impactera
par la suite la performance individuelle et collective au travail.

Pour conclure, nombreux sont les écrits analysant 1’apport significatif de la digitalisation a la
performance au travail, ainsi qu’a la contribution du bien-étre au travail a la performance
économique et sociale de I’entreprise. C’est la création de cette combinaison entre la
digitalisation et le bien-&tre au travail qui va contribuer a I’atteinte des objectifs et a
I’amélioration de la performance au travail.

S’inscrire dans une optique digitale mais aussi sociale et collaborative via la communication
interne est le défi a relever par les entreprises.

2.3. L’apport de la communication interne digitale a la performance au travail

Des nouveaux outils de communication interne tels que les réseaux sociaux d’entreprises et les
applications mobiles, parmi d’autres, sont en développement continu, ils ont pour vocation le
partage de I’information mais aussi la gestion des connaissances, la simplification des métiers,
la transparence de 1’information, la création des rapports professionnels entre les individus et
I’assurance d’un climat social et convivial au sein de 1’organisation, ce que nous pouvons
considérer des recettes magiques pour I’amélioration de la performance au travail.

La digitalisation a facilité la communication au sein de I’entreprise et a influencé notamment
les conditions de travail et par conséquence la performance au travail. En effet, les nouveaux
outils technologiques au service de la communication interne encouragent davantage les
collaborateurs a échanger et a s’adhérer a la culture d’entreprise et a participer a I’amélioration
de sa performance globale.

Une enquéte menée aupres d'un échantillon d’entreprises allemandes a révélé que les médias

sociaux d’entreprise, en tant qu’outil digital de communication interne, favorisent I'engagement
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en améliorant le flux de communication, en accélérant les processus internes et en facilitant la
collaboration. (Sievert & Scholz, 2017).

Néanmoins des auteurs comme Bernard Gaudin, (2015), trouvent que I’évolution de la
technologie bouleversera les comportements et les pratiques liées a la communication interne
au sein de D’entreprise. Il souligne comme cité dans son mémoire professionnel sur la
communication interne a 1’ére collaborative : « Pour moi, ce n’est pas 1’¢re de 1’information,
c’est I’ére de D’intelligence en réseau. C’est une ¢re de grandes promesses, une ére de
collaboration... la collaboration est aujourd’hui au cceur de nos modes de fonctionnement et
bouleverse nos modes de communication », explique D.Tapscott, un des spécialistes mondiaux
de I’innovation et de 1’économie digitale.

Dans le cadre de son étude menée sur la perception de la communication interne par les
collaborateurs, Bernard Gaudin, (2015), explique qu’un nombre important des collaborateurs
affirment la non crédibilité de la communication interne et son caractere excessivement positif,
en illustrant le verbatim suivant : « La communication interne a tendance a étre ‘excessivement
positive’, au point ou elle en devient non crédible, proche de I’outil de propagande. 1l faut une
communication plus juste ... ».

Il ajoute également dans les résultats de son étude, les contraintes liées a la communication
interne telles que la transparence de 1’information et son décalage avec la réalité, I’ infobésité et
le « content shock ».

Les nouvelles pratiques de communication interne ont donc des effets négatifs sur la qualité de
I’information mais aussi sur certains collaborateurs, dont les questions d’acceptabilité et de
compétences en technologie se posent. Comme souligné par Jaujard, (2015), qui considere
I’importance de la compétence dans 1’'usage de la technologie : « le roéle de I’homme dans le
triangle homme/machine/produit est appelé a se modifier profondément ; les opérateurs seraient
en effet équipés d’outils de réalité augmentée et communicants pour interagir avec les autres
membres de 1’équipe, surveiller la chaine de production et repérer les incidents. Homme et
machines sont ici profondément imbriqués. Les compétences sont modifiées, le sens du métier
évolue ».

Tant théoriques qu’empiriques, plusieurs études soulignent I’importance de centrer la
communication sur les employés, d’une part, et les outils numériques, de 1’autre part. (Ruck et
Welch, 2012, Vercic et Voki¢, 2017 ; Verheyden et Cardon, 2018).

Par ailleurs, choisir I’outil digital le plus efficace pour communiquer en interne reste dépendant

aux spécificités et contexte de chaque organisation.
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Pour conclure, nous pouvons considérer que la bonne gestion de 1’information a 1’¢re digitale,
la considération de la dimension humaine et sociale, la compétence, 1’implication et la
collaboration ainsi qu’a 1’accompagnement a I’appropriation de la technologie sont les
ingrédients nécessaires pour améliorer la performance au travail.

Conclusion

La digitalisation de la communication interne apporte divers changements sur les
comportements des collaborateurs et impacte leur degré de satisfaction et par conséquence leur
performance au travail.

La réussite de I’application d’une communication interne digitale est conditionnée par
I’instauration d’une culture d’engagement, de collaboration et de confiance au sein de
I’organisation ; défis a relever par les responsables Communication Interne et RH.

Selon plusieurs études, les employés ont souvent la volonté d’étre impliqués dans le processus
de réalisation des objectifs de I'entreprise. Il est donc tres important que les entreprises mettent
réguliérement a disposition de leurs collaborateurs des informations sur leur vision et objectifs
afin qu’ils puissent comprendre comment leurs efforts contribuent aux performances de
I'organisation (Sanchez, 2004).

Visant la contribution aux études en sciences de gestion et en communication menées sur le
concept de « la communication interne digitale », le présent article propose une compréhension
de l’apport de la digitalisation de la communication interne a la performance au travail en
analysant chaque concept a part.

Sur le plan manageérial, cet article présente les différents points a souligner pour atteindre la
performance au travail a travers la communication interne digitale.

Cette étude pourrait aider les managers et les responsables Communication/RH a concevoir une
stratégie de communication interne en se basant sur un ensemble de points a considérer pour
atteindre la performance au travail.

Toutefois, notre recherche s’est limitée a la discussion générale de la contribution de la
communication interne digitale a la performance au travail et n’a pas fourni une discussion
approfondie de cette relation.

Une revue de littérature théorique plus élargie pourrait compléter et approfondir notre étude en
apportant des éléments de réponses sur les differents facteurs pouvant exécuter un effet

médiateur et/ou modérateur sur la relation.
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