
La communication interne, 
un levier pour l’engagement !

R
assemblant de nombreux 
moyens, la communication 
interne des entreprises ré-
pond encore assez mal aux 
besoins des salariés. « Si la 

gestion client repose sur une personna-
lisation du message en fonction de la 
cible visée, la communication avec ses 
salariés doit également être axée sur une 
personnalisation des messages via l’uti-
lisation d’outils adaptés aux situations 
et aux besoins personnels » souligne Sté-
phanie Chane-Waï. L’échelle de Maslow, 
appelée également la « Pyramides des be-
soins », du nom de son inventeur, montre 
que les besoins d’un être humain naissent 
dans des « appétits » à satisfaire. Echelon-
nés en 5 catégories, cette pyramide fait 
apparaitre des besoins tels que l’accom-
plissement, l’estime, l’appartenance, la 
sécurité et les besoins physiologiques. 
Des satisfactions auxquelles les équipes 
managériales ne répondent que trop peu 
provoquant une chute de l’engagement 

des salariés. Mais qu’entendons-nous par 
engagement ? Quelle remède pour remé-
dier au désengagement des équipes et évi-
ter de lourdes conséquences au sein de 
l’organisation en sachant que seulement 
6% des collaborateurs français se disent 
engagés dans leurs entreprises ?
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« Créer une communication 
stimulante et engageante… »

Agir Mag :  Comment situer 
la communication interne ?
Stéphanie Chane-Waï : Il s’agit d’un 
ensemble d’actions de communication 

consacrées aux salariés d’une entre-
prise, usant d’outils et de supports va-
riés. La communication interne s’appré-
cie comme un instrument d’adhésion 
interne aux valeurs de l’entreprise. As-
sociée au knowledge management (ou 
management des connaissances), elle 
doit permettre aux collaborateurs d’ap-
puyer le projet commun de l’entreprise 
et ainsi accroitre leur engagement. 

Agir Mag : Et qu’est-ce l’engagement ?
S.C-W : Selon l’ANDRH (Association 
nationale des DRH), l’engagement re-
lève de « l’ensemble des actions du 
salarié qui vont au-delà de la contri-
bution demandée par le contrat de 
travail, qui renforcent le sentiment de 
contribuer à un projet commun, dans 
le respect des valeurs d’entreprise ».  
Cette défi nition confi rme qu’un salarié 
engagé ira au-delà de la tâche qui lui 
est attribuée et pour laquelle il a été 
recruté, en mobilisant un sentiment 
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Une communication 
interne ef� cace 
in� ue positivement 
sur l’engagement 
au travail.  

  Pourquoi ? 
  Comment ?

qui diffère de la simple satisfaction et 
de la motivation. Affectif, de continui-
té ou normatif, c’est la forme affective 
de l’engagement qui s’impose de loin 
comme la plus importante. L’enquête 
de Deloitte réalisée en 2017 démontre 
que pour 80 % des répondants l’entre-
prise doit répondre à leur besoin d’en-
gagement au travail. Le désengagement 
d’un salarié peut coûter cher provo-
quant des turnovers répétés mais éga-
lement de l’absentéisme allant même 
jusqu’à une détérioration de l’image de 
l’entreprise. A l’inverse, un collabora-
teur engagé est source de performance 
notamment en termes de productivité 
et de rentabilité… 

Agir Mag : Comment agir pour 
développer l’engagement en entreprise ? 
S.C-W : La direction et les managers, 
en collaboration avec le service RH, 
doivent repenser les modes de com-
munication en la rendant stimulante et 

engageante. Le challenge étant d’aligner 
la communication interne et externe. 
Bien qu’il ne s’agisse pas de vouloir le 
même niveau d’engagement pour tous, 
plusieurs pistes peuvent être exploitées 
pour y contribuer (lire encadré). 

Agir Mag : Quel conseil pour résumer ?
S.C-W : La ressource première d’une 
entreprise est son capital humain qui 
managé de manière effi cace et effi -
ciente devient un atout concurrentiel 

sans pareil. Bien qu’elle puisse paraitre 
« inutile » aux yeux de certains diri-
geants, la communication interne coor-
donnée avec la communication externe 
sans oublier les RH, permettra de déve-
lopper l’engagement de la majorité des 
salariés qui soutiendront le commun de 
l’entreprise car co-construit ! 

1 Selon l’étude internationale de Gallup - Edition 2018
2  Etude « Rewrinting the rules for the digital age »  

Deloitte,  2017 
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1.  Fédérer ses équipes et développer 
sa marque Entreprise.

Les actions de communication de 
Michel et Augustin sont l’exemple 
d’une tenance managériale inno-
vante contribuant à fédérer les 
équipes autour de la marque : « Nos 
premiers clients ce sont nos sala-
riés » déclarent les fondateurs. Fiers 
d’y travailler, les salariés s’engagent 
et le font savoir à leur entourage. 
Sentiment d’appartenance = haut 
niveau d’engagement. 

2.  Fixer des objectifs individuels 
et collectifs

Rôle assigné aux managers, ces objec-
tifs doivent être atteignables et réa-
listes. Trop importants ou dépassant 
les capacités des salariés, ces derniers 
seront alors épuisés et démotivés. 
Développer un sentiment extatique 
chez le collaborateur est fondamen-
tal. Vous « piloterez » ainsi sa perfor-
mance et développerez la notion de 
réalisation de soi. En prenant ainsi de 
l’assurance, le salarié s’engage.

3.  Développer le leadership, 
de bonnes relations entre 
managers et employés

Qui de mieux qu’un manager 
con� ant, transparent, respectueux, 
bienveillant et reconnaissant pour 
participer à l’évolution de l’engage-
ment de manière exponentielle ? Ce 
dernier devra également s’assurer de 
la qualité des interactions entrete-
nues au sein des équipes. La qualité 
relationnelle facilite la solidarité, la 

coopération et l’innovation. Dans 
ces conditions le salarié mettra son 
expertise, ses compétences au ser-
vice du collectif.

4.  Offrir la possibilité à ses équipes 
de se réaliser au sein de l’entreprise

Implanter la culture de l’apprentis-
sage en offrant la possibilité à cha-
cun d’af� cher ses compétences sur 
des sujets spéci� ques, primordiaux 
pour l’entreprise et ainsi œuvrer au 
bien commun.  

5.  Valoriser le bien-être 
et le bonheur au travail

Dé�  majeur pour les managers, ces 
derniers se doivent d’adopter de 
bonnes pratiques telles que la valo-
risation de la liberté d’action, de 
prise de parole et d’initiative. Moins 
de temps à diriger, plus de temps à 
accompagner car la notion de bon-
heur ne se résume pas à une table de 
tennis de table ou un baby-foot dans 
les locaux de l’entreprise…

6.  Mesurer régulièrement 
la satisfaction de ses employés

Il ne s’agit pas d’aborder uniquement 
cette question lors des entretiens 
annuels. Mesurer la satisfaction 
consiste à la mise en place d’un suivi 
permettant une amélioration de 
l’image de marque de votre entre-
prise étant donné que la satisfaction 
de votre clientèle est intimement liée 
à celle de vos salariés. 

Source : Juricommunication

DÉVELOPPER L’ENGAGEMENT EN ENTREPRISE ? 
LES PISTES… !

n°87 - Mars/Avril 2020 - 51

Agir-mag-87-inte rieur-54p-06.indd   51 02/05/2020   09:41


