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entreprendre chez les enseignants des collèges et lycées du Cameroun.

Introduction

 [START_REF] Rothmann | Burnout of academic staff in South African higher education institutions[END_REF]ont constaté que les professions liées à l'enseignement sont parmi ceux où l'on retrouve le plus des cas d'épuisement professionnel. Le système scolaire camerounais semble malheureusement propice à cet épuisement puisqu'il est marqué par de nombreux manquements, entre autres, le manque d'infrastructures et de matériel pédagogique, les ressources humaines insuffisantes et une rémunération généralement considérée comme l'une des plus faibles en comparaison avec d'autres corps de métiers. Ces manquements entraînent non seulement des problèmes de gestion des classes à cause des effectifs pléthoriques, mais également une charge de travail pour les enseignants dont les heures de cours dépassent parfois les 40 heures par semaine ce qui correspond à deux fois plus d'heures de recherche [START_REF] Ouedraogo | Stratégies pour l'amélioration des conditions de travail des enseignants et leur rétention dans les écoles en Afrique[END_REF]. De nombreux enseignants ne parviennent pas à délimiter l'espace et le temps du travail, celui-ci devient envahissant pour la vie extraprofessionnelle.

Les enseignants donnent ainsi le sentiment de manquer de temps, d'être sous pression face aux multiples tâches qui les éloignent, selon eux du coeur de leur métier qu'est la transmission des connaissances [START_REF] Hélou | Les difficultés au travail des enseignants. Exception ou part constitutive du métier ? Recherche et formation[END_REF]. Cette situation décrit donc un contexte de travail soumis à des fortes exigences de travail. Le modèle de Demerouti (Job demandsressources model ou JD-R) postule qu'une très forte sollicitation en ressources face à des exigences de travail élevées sur une longue période, entraine un épuisement au travail.

L'absence de ressources suffisantes pour répondre efficacement aux exigences de travail va quant à lui entrainer le désengagement [START_REF] Demerouti | Burnout and engagement at work as a function of demands and control[END_REF]. Dans leurs travaux [START_REF] Harter | Business-unit-level relationship between employee satisfaction, employee engagement, and business outcomes: A metaanalysis[END_REF] montrent qu'un enseignant engagé développe des aspirations d'avancement, veut poursuivre sa carrière et manifeste un faible niveau d'épuisement professionnel. Or, dans le contexte africain en général et camerounais en particulier, des auteurs (Ouedrago, 2011;[START_REF] Lauwerier | Les enseignants et la qualité de l'éducation de base en Afrique subsaharienne[END_REF] ont pu relever que de nombreux enseignants du secondaire ont, à côté de leur activité d'enseignant, des entreprises souvent informelles (car non déclarées au fisc). Ces entreprises au-delà du complément de revenus qu'elles apportent traduisent aussi la capacité à entreprendre hors de l'organisation scolaire (Halter et al., 2009). Selon [START_REF] Huhtala | A Review of Employee Well-Being and Innovativeness: An Opportunity for Mutual Benefit[END_REF], les exigences et les ressources de travail ont un impact direct sur le bien-être et les comportements innovants des employés. Plus exactement, ces auteurs montrent dans leur étude que lorsque les exigences de travail sont élevées et les ressources faibles, les employés s'engagent faiblement dans les comportements innovants. Abondant dans le même sens, une étude publiée par De [START_REF] De Spiegelaere | Job Design and Innovative Work Behavior: One Size Does Not Fit All Type of Employees[END_REF], a montré que lorsque les exigences de travail sont faibles et les ressources de travail élevées, les employés ont des comportements innovants élevés. Cependant, d'autres études (Martin et al., 2007;[START_REF] King | How innovation can alleviate negative consequences of demanding work contexts: the influence of climate for innovation on organizational outcomes[END_REF], indiquent un lien positif entre le comportement innovant des employés et les exigences de travail élevées. S'il est évident d'après ces différents résultats qu'il y a un lien entre les exigences, les ressources de travail et les comportements innovants des employés, la divergence des résultats à laquelle aboutissent ces recherches appelle à des recherches supplémentaires afin de clarifier davantage le lien entre les exigences -ressources de travail et les comportements innovants. Dans quel contexte ces liens seraient-ils positifs ou négatifs ? La présente étude s'inscrit dans cette perspective.

Le modèle des Exigences et Ressources du Travail ou ERT (Job Demands and

Resources Model) peut s'appliquer à de très nombreuses situations de travail, quelles que soient les exigences et ressources en présence [START_REF] Haberey-Knuessi | Des exigences aux ressources, le modèle de Demerouti au service des soins infirmiers[END_REF]. Il permet une étude simultanée des exigences et des ressources de travail contrairement aux modèles antérieurs qui se focalisaient soit sur des aspects liés aux exigences, soit sur ceux en lien avec les ressources [START_REF] Peterson | Work characteristics and sickness absence in burnout and non burnout groups: A study of Swedish health care workers[END_REF][START_REF] Demerouti | Burnout and engagement at work as a function of demands and control[END_REF]. Le contexte de travail des enseignants camerounais offre un prétexte intéressant d'étude sur cette question. Les résultats de cette étude pourraient contribuer à enrichir la littérature dans ce sens. L'objectif de cette étude est aussi d'ouvrir des pistes de réflexions sur l'importance de l'organisation, notamment de l'organisation scolaire, dans la mise à disposition de ressources suffisantes et la capacitation des personnels en vue de les rendre plus productifs. Les résultats pourront permettre de faire des préconisations managériales, afin de promouvoir certaines ressources susceptibles de favoriser l'innovation et d'atténuer les effets néfastes de certaines conditions de travail pour le travailleur, mais contextuellement inévitables. À long terme, l'étude ambitionne de développer un outil d'évaluation des comportements innovants et des intentions d'entreprendre qui intègre les exigences et les ressources de travail comme variables indépendantes et d'aider les managers à mettre en place de nouvelles formes d'organisation plus innovantes.

-Théorie et Hypothèses

Les exigences et ressources de travail

A la suite du modèle de Hobfoll (1989), le modèle exigences-ressources ou ERT [START_REF] Demerouti | Burnout and engagement at work as a function of demands and control[END_REF] postule que si chaque emploi comporte un certain nombre de facteurs de risque qui lui sont propres, ces facteurs peuvent néanmoins être classés en deux catégories : les facteurs qui constituent des exigences ou contraintes, et les facteurs qui constituent des ressources [START_REF] Haberey-Knuessi | Des exigences aux ressources, le modèle de Demerouti au service des soins infirmiers[END_REF]. Selon [START_REF] Demerouti | Burnout and engagement at work as a function of demands and control[END_REF], les exigences au travail sont tous les aspects du travail qui nécessitent un effort physique ou mental soutenu et qui sont associés à des coûts physiologiques et/ou psychologiques. Les ressources au travail quant à elles sont les « bonnes pratiques » de travail qui permettent de réduire les coûts physiologiques et psychologiques provoqués par les exigences de travail.

Lorsque dans un travail les ressources sont suffisantes et les exigences de travail maîtrisées, les employés sont susceptibles de participer de manière positive à leur travail et, par conséquent, de faire preuve d'innovation [START_REF] Huhtala | A Review of Employee Well-Being and Innovativeness: An Opportunity for Mutual Benefit[END_REF].

L'innovation au travail

Au coeur de toute innovation se trouvent des idées créatrices et ce sont les employés qui individuellement ou en groupe génèrent, promeuvent, discutent, modifient et réalisent ces idées. Le comportement innovant des employés dans leur travail est en effet crucial pour le bon fonctionnement des organisations [START_REF] Battistelli | The impact of feedback from job and task autonomy in the relationships between dispositional resistance to change and innovative work behavior[END_REF]. Les entreprises doivent faire preuve de créativité et d'innovation si elles veulent survivre et continuer à évoluer dans un monde compétitif et de plus en plus exigeant [START_REF] Pretorius | Creativity, innovation and implementation: Management experience, venture size, life cycle stage, race and gender as moderators[END_REF]. Selon West et Farr (1989, cité par Niessen et al., 2018), l'innovation est l'introduction et l'application intentionnelle au sein d'un rôle, d'un groupe ou d'une organisation de nouvelles idées, processus, produits ou procédures pertinents pour l'unité d'adoption et qui apportent des bénéfices significatifs à l'individu, au groupe, à l'organisation ou à la société entière.

L'innovation se distingue ainsi de la créativité par son caractère intentionnel et par l'application au sein d'un groupe ou d'une organisation de nouvelles idées.

L'innovation est un processus complexe qui résulte à la fois des caractéristiques de l'acteur et de l'équipe de travail au sein de laquelle il est inséré [START_REF] Battistelli | The impact of feedback from job and task autonomy in the relationships between dispositional resistance to change and innovative work behavior[END_REF]. Dans ses travaux, [START_REF] Janssen | Job demands, perceptions of effort-reward fairness, and innovative work behavior[END_REF][START_REF] Janssen | How fairness perceptions make innovative behavior more or less stressful[END_REF] propose trois phases du comportement d'innovation à savoir : la génération des nouvelles idées ; la promotion des nouvelles idées et la réalisation des nouvelles idées. La phase de la génération des nouvelles idées s'apparente le plus à la créativité. Elle émerge à l'effet de faire face à un problème nouveau ou à un problème récurrent. Une fois l'idée à mettre en place trouvée, la prochaine phase consiste à rechercher des soutiens et des fonds permettant de mettre l'idée à exécution. La communication et la promotion autour de la nouvelle idée vise à créer une sorte de coalition afin de garantir l'adhésion et le succès de la nouvelle idée ou de la nouvelle solution. La troisième phase est celle qui comme le note [START_REF] Kanter | When a thousand flowers bloom: Structural, collective and social conditions for innovation in organizations[END_REF] consiste en la production d'un prototype ou du modèle de l'innovation pensée qui finalement devrait être mis en oeuvre au sein de l'organisation.

Les intentions d'entreprendre

Analyser l'intention d'entreprendre permet d'appréhender comment et pourquoi un individu est engagé dans un processus pouvant le mener à la création d'entreprise.

L'intentionnalité est un état psychologique qui oriente l'attention et les actions dans un processus visant à atteindre un objectif précis [START_REF] Nyock Ilouga | Influence des perceptions sociales sur l'intention entrepreneuriale des jeunes[END_REF]. L'intention constitue une étape importante dans le processus entrepreneurial [START_REF] Zineelabidine | L'intention entrepreneuriale : Revue de littérature & thématique d'analyses[END_REF]. L'étude d'un futur comportement de création d'entreprise est indissociable de l'intention qui anime l'individu quant à la manifestation de ce comportement. Selon [START_REF] Moreau | Les trajectoires de l'intention entrepreneuriale[END_REF] l'un des facteurs déterminants dans les intentions d'entreprendre est en lien avec les expériences vécues des personnes. Ces expériences vécues sont aussi à mettre en rapport avec le contexte dans lequel elles émergent. Selon Bird (1992, cité par Nyock Ilouga, 2013), l'intention d'entreprendre est dépendante des variables contextuelles. Dans ce sens, un contexte de travail fait de fortes exigences de travail peut permettre de mieux comprendre les intentions d'entreprendre.

Lien entre les exigences/ressources de travail et les comportements d'innovation au travail ainsi que les intentions d'entreprendre

Dans leur étude, [START_REF] Bakker | Job Demands-Resources Theory: Taking Stock and Looking Forward[END_REF] ont montré que la corrélation entre les exigences de travail et l'innovation au travail est négative. L'association d'une charge de travail élevée, corrélée à une faible possibilité de contrôle sur son activité, engendre des conséquences néfastes sur le plan de la santé et du rendement [START_REF] Leiter | Burnout as a developmental process: Consideration of models[END_REF]. Cependant comme le montrent de nombreuses études, les exigences de travail peuvent aussi être source de comportement d'innovation au travail [START_REF] King | How innovation can alleviate negative consequences of demanding work contexts: the influence of climate for innovation on organizational outcomes[END_REF] (Urbach, et al., 2010). Par contre, Axtell et al., (2000) dans une étude constatent un lien positif entre la complexité de la tâche et les comportements innovant au travail, alors que [START_REF] Baer | The Curvilinear Relation Between Experienced Creative Time Pressure and Creativity : Moderatin Effects of Openness to Experience and Support for Creativity[END_REF] trouve un lien curvilinéaire entre le rythme de travail et la pression qu'elle engendre et la créativité. On note que même si le lien entre les exigences de travail et les comportements innovants semble évident, les résultats sont assez divergents cependant quant à la nature de ce lien. C'est d'ailleurs à juste titre que Daniels et al. (2011), suggèrent que le lien entre les comportements innovants et les exigences de travail devrait faire l'objet de recherche plus approfondies. Dans le contexte du système éducatif camerounais marqué par un manque criard d'infrastructures, de matériel pédagogique et de ressources humaines, la charge du travail des enseignants est très importante. Toutes choses qui se complexifient avec les effectifs pléthoriques et les moyens financiers limités.

Pourtant, malgré ce contexte difficile, les contraintes de progression et d'atteinte des objectifs pédagogiques sont inflexibles. On peut soupçonner que ces exigences élevées vont amener les enseignants à puiser dans des ressources psychologiques individuelles (Mniski, 2007) pour y faire face. Les ressources psychologiques individuelles intègrent les connaissances, les aptitudes intellectuelles, les modes de pensées, la motivation, la personnalité [START_REF] Sternberg | An investment theory of creativity and its development[END_REF]. Elles intègrent également l'apprentissage et la pratique des techniques visant à accroître la flexibilité cognitive et l'indépendance intellectuelle [START_REF] Amabile | Motivating creativity in organization: on doing what you love and loving what you do[END_REF]. Or on sait que la fonction enseignante nécessite une adaptation permanente de la pédagogie et une grande flexibilité. Face aux difficultés donc et en l'absence de soutien externe, les individus font appel à des ressources internes pour s'adapter. Ceci implique d'être créatif et de générer de nouvelles idées et approches pour faciliter leur travail et se prémunir de l'épuisement auquel les exposent les exigences élevées de travail. Fort de ce qui précède, nous pensons que dans le contexte éducatif camerounais, les exigences de travail vont être positivement corrélées au comportement d'innovation.

H1 : Plus les enseignants ont un score élevé à la mesure des exigences de travail, plus ils ont tendance à avoir des comportements innovants au travail.

Les ressources de travail sont des auto-évaluations positives qui font référence au sentiment qu'ont les individus de leur capacité à contrôler leur environnement et à influer sur celui-ci avec succès [START_REF] Bakker | Job demands and job resources as predictors of absence duration and frequency[END_REF]. Les ressources de travail suffisantes peuvent impacter positivement le comportement d'innovation au travail [START_REF] Huhtala | A Review of Employee Well-Being and Innovativeness: An Opportunity for Mutual Benefit[END_REF]. Selon [START_REF] Hobfoll | The influence of culture, community, and the nestedself in the stress process: Advancing Conservation of Resources Theory[END_REF], en cas de besoin, tous les types de ressources peuvent acquérir un potentiel de motivation et devenir particulièrement utiles pour l'innovation. Dans la validation française du questionnaire de mesure des contraintes et ressources professionnelles, [START_REF] Lequeurre | Validation of a French questionnaire to measure job demands and resources[END_REF] proposent 7 ressources que nous reprenons à notre compte dans la présente étude. Il s'agit de :

-L'information en lien avec un feed-back sur les performances des travailleurs [START_REF] Bakker | Job resources boost work engagement, particularly when job demands are high[END_REF] ; -La communication qui traduit l'accès à l'information sur la manière dont l'entreprise fonctionne par exemple [START_REF] Crawford | Linking job demands and resources to employee engagement and burnout: A theoretical extension and meta-analytic test[END_REF] ; -La participation qui traduit l'implication du travailleur dans les décisions qui concernent son travail [START_REF] Bakker | Beyond the demandcontrol model thriving on high job demands and resources[END_REF] ; -La relation avec les collègues désigne, quant à elle, le soutien que le travailleur reçoit de ses collègues [START_REF] Bakker | Beyond the demandcontrol model thriving on high job demands and resources[END_REF] ; -La relation avec le supérieur qui renvoie au soutien qu'un travailleur reçoit de son supérieur hiérarchique [START_REF] Bakker | How job demands, resources, and burnout predict objective performance: A constructive replication[END_REF] ; -La rémunération est le salaire perçu pour le travail effectué [START_REF] Demerouti | Burnout and engagement at work as a function of demands and control[END_REF] ; -L'indépendance dans le travail (autonomie) qui désigne la capacité qu'a le travailleur de décider du rythme, du temps ou de l'ordre dans lequel les tâches peuvent être exécutées [START_REF] Bakker | Beyond the demandcontrol model thriving on high job demands and resources[END_REF].

Certains chercheurs [START_REF] Hammond | Predictors of individual-level innovation at work: A meta-analysis[END_REF][START_REF] De Spiegelaere | Job Design and Innovative Work Behavior: One Size Does Not Fit All Type of Employees[END_REF] Pour mesurer les exigences et ressources de travail, nous avons utilisé l'échelle des exigences et ressources du travail de Lequeurre et al., (2013) qui est une validation française de l'échelle initiale de Rothmann et al., (2006). Cette échelle propose une mesure multidimensionnelle des exigences et ressources de travail avec sept sous-dimensions pour les exigences de travail et sept sous-dimensions liées aux ressources de travail (voir Appendice 1). Dans le cadre de la présente étude et sur la base de la littérature et après discussion avec l'équipe projet, trois sous-dimensions des exigences de travail ont été retirées de l'échelle parce que jugées peu en lien avec le contexte professionnel des enseignants camerounais. Il s'agit notamment des sous-dimensions : -Le test de sphéricité de Barlett qui doit être inférieur à 0,05 pour être significatif.

Résultats

2.3.1-Analyse factorielle exploratoire

Echelle de mesure des exigences et ressources de travail L'analyse exploratoire de cette échelle (constituée de deux sous-échelles) a permis d'identifier pour la sous-échelle exigences de travail une structure en quatre dimensions après rotation varimax. Toutefois, l'item 1.13. « Les changements proposés dans mes activités professionnelles sont souvent bien présentés » en lien avec la sous-dimension changement dans les tâches et qui a été préalablement inversé présente une faible saturation et a été de ce fait exclu de l'échelle. Il en est de même, pour la sous-dimension charge émotionnelle, de l'item 1.9. « Mon travail nécessite une forte implication émotionnelle de ma part » et de -Indépendance dans le travail (4 items ; α = 0,81). Exemple d'item : « je decide moimême de l'ordre dans lequel j'effectue les différentes tâches qui me sont assignées ».

Echelle de mesure de l'intention d'entreprendre

L'analyse exploratoire de l'échelle des intentions d'entreprendre permet d'observer la structure unidimensionnelle de l'échelle (4 items ; α = 0,87). Elle montre par ailleurs que tous les items de l'échelle ont une bonne saturation. La variance totale expliquée est de 72%.

L'indice KMO est de 0,77 et le test de Bartlett est inférieur à 0,05 (Voir appendice 5)

Echelle de mesure des comportements innovants

Les items de l'échelle (9 items ; α = 0,85) se regroupent en deux sous-dimensions qui expliquent 60% de la variance totale (Voir appendice 6). L'indice KMO est de 0,86 et le test de Bartlett est inférieur à 0,05. La première sous-dimension correspond à celle identifiée dans l'échelle initiale de [START_REF] Janssen | Job demands, perceptions of effort-reward fairness, and innovative work behavior[END_REF] et la deuxième sous-dimension regroupe les deux autres sous-dimensions de cette échelle. Les sous-dimensions identifiées sont les suivantes :

-Génération de nouvelles idées (3 items ; α = 0,71). Exemple d'item : « Quand j'ai une nouvelle idée, j'essaie de convaincre mes collègues d'y adhérer » ; -Communication et réalisation de nouvelles idées (6 items ; α = 0,84). Exemple d'items : «Quand j'ai une nouvelle idée, j'essaie de convaincre mes collègues d'y adhérer » ou « J'ai souvent réussi dans mon travail à développer mes idées et à les mettre en pratique ».

Analyse Factorielle confirmatoire

Cette analyse vise principalement à valider le modèle conceptuel proposé dans cette étude (voir Figue 1) qui intègre toutes les variables en jeu. L'analyse tentera de confirmer la qualité des structures factorielles issues de l'analyse factorielle exploratoire. Pour évaluer l'ajustement du modèle, trois indices ont été retenus [START_REF] Hu | Fit indices in covariance structure modeling sensitivity to under parametrized model misspecification[END_REF] Enfin, une analyse de résidu grâce au SRMR « Standard Root Mean Residual » va permettre de mesurer la part de variance des données qui n'est pas prise en compte dans le modèle.

Le Tableau 1 ci-dessous présente les résultats de l'AFC.

[Insérer le Tableau 1]

Les résultats indiquent un indice de parcimonie très satisfaisant. En l'occurrence l'AIC = 1912,35 est le plus faible comparativement au modèle alternatif, et le Khi deux (χ2/ddl = 1,5) inférieur à la norme, c'est-à-dire 5. Comparé au modèle alternatif, le modèle de l'étude présente les meilleurs indices absolus : le RMSEA est de 0,05 inférieur à 0,08 le seuil, et le khi2 est le plus faible (1600,35). La part de la variance des données qui n'est pas prise en compte dans notre modèle n'est pas inférieure au seuil fixé à 0,08 (SRMR = 0,08). Les indices incrémentaux de notre modèle conceptuel présentent des scores inférieurs au seuil accepté 0,90 (TLI = 0,88 ; CFI = 0,89). Le modèle présente une validité convergente acceptable allant de 0,38 à 0,70. Trois facteurs présentent une valeur inférieure à 0,5 le seuil exigé pour une validité convergente acceptable. Il s'agit des variables : rythme et quantité de travail (0,45) ; génération de nouvelles idées (0,42) et Communication et réalisation de nouvelles idées (0,39). Concernant la validité discriminante, on note que la variance partagée entre toutes nos variables exogènes est inférieure à la variance moyenne partagée entre les variables de mesure et les variables latentes. 12,38,p =0.006,VCramer = 0,40,p<0,01). On note après analyse des résidus standardisés ajustés une forte attraction entre les participants ayant une ancienneté de plus de 20 ans et l'accès à d'importantes ressources de travail. A l'inverse, il y a un fort rejet entre les enseignants avec une ancienneté de moins de 5 ans et l'accès à des ressources importantes de travail.

Statistiques descriptives

Vérification des hypothèses

L'analyse des corrélations présentées dans le tableau ci-dessous montrent que les résultats se présentent différemment en fonction de la variable dépendante en considération.

[Insérer le tableau 2] En l'occurrence, les intentions d'entreprendre ne présentent qu'une seule corrélation significative. Elles sont négativement corrélées à la sous-dimension rémunération (r = 0,16, p< 0,05). En revanche le comportement d'innovation est positivement corrélé à nos deux principales variables indépendantes, à savoir les exigences de travail (r = 0,31 ; P < 0,01) et les ressources de travail (r = 0,30 ; p < 0,01). En observant les sous-dimensions de l'échelle des comportements d'innovation, on note que les deux sous-dimensions Génération des idées et Communication et réalisation de nouvelles idées présentent une forte corrélation avec la sous-dimension charge mentale avec respectivement, r = 0,37 ; p < 0,01 pour le premier et r = 0,36 ; p < 0,01 pour le second.

Les résultats de l'analyse de régression multiple sont présentés dans le tableau 3 cidessous.

[Insérer le tableau 3]

Ces résultats indiquent que les exigences de travail dans l'ensemble sont positivement liées au comportement d'innovation au travail (β = 0,311, p < 0,00, R² = 0,09) et confirme ainsi notre hypothèse 1. L'observation des résultats des sous-dimensions montre que le rythme et la quantité de travail (β = 0,27, p < 0,00, R² = 0,07), la charge mentale (β = 0,40, p < 0,00, R² = 0,16) et la charge émotionnelle (β = 0,14, p=0,37, R² = 0,02) sont positivement liées aux comportements d'innovation au travail. Par contre le changement dans les tâches n'est pas lié aux comportements d'innovation au travail. De même les exigences de travail aussi bien de manière globale ou en considérant les sous-dimensions ne sont pas liées aux intentions d'entreprendre. Notre hypothèse 3 est donc infirmée.

Les analyses portant sur le lien entre les ressources de travail et les comportements d'innovation au travail montrent que ces deux variables sont positivement liées (β = 0,30, p < 0,00, R² = 0,09) confirmant ainsi notre deuxième hypothèse. Une analyse détaillée des sous-dimensions des ressources de travail révèle que seuls les sous-dimensions « rémunération » et « indépendance dans le travail » ne sont pas liées aux comportements d'innovation au travail.

Par contre, les sous-dimensions « communication » (β = 0,20, p < 0,00, R² = 0,03), « participation » (β = 0,28, P < 0,00, R² = 0,08), « relation avec les collègues » (β = 0,29, p < 0,00, R² = 0,08) et « relation avec le (la) supérieur(e) » (β = 0,24, p < 0,00, R² = 0,06) sont positivement liées aux comportements d'innovation au travail. Les intentions d'entreprendre ne sont pas liées aux ressources de travail, ce qui tend à infirmer l'hypothèse 4. Cependant on note, comme le prédit cette dernière hypothèse (hypothèse. 4), que la sous-dimension « rémunération » est négativement liée aux intentions d'entreprendre (β = -0,16, p < 0,01, R² = 0,03). On peut ainsi dire que l'hypothèse 4 est partiellement confirmée. [START_REF] Schaufeli | Job demands, job resources and their relationship with burnout and engagement: A multi-sample study[END_REF][START_REF] Hakanen | Burnout and work engagement among teachers[END_REF]. Ainsi, les enseignants camerounais sont susceptibles d'introduire davantage d'innovation dans leur contenu de travail lorsque les ressources de travail sont élevées. Ce résultat est cohérent avec ceux obtenus par plusieurs auteurs [START_REF] Janssen | Job demands, perceptions of effort-reward fairness, and innovative work behavior[END_REF][START_REF] Martín | Job demands, job resources and individual innovation at work: Going beyond Karasek's model?[END_REF].

3-Discussion

On a néanmoins une absence de lien entre l'indépendance dans les activités professionnelles 

  . Par exemple Noefer et al. (2009 cité par Adler & Koch, 2017) observent dans leur étude une association positive entre les exigences de travail, notamment le rythme et la quantité de travail et les comportements d'innovation au travail. Par ailleurs, différentes études présentent la charge de travail comme une exigence (demande) importante du contexte professionnel (Bakker & Demerouti, 2007 cité par Hazem & Narjes, 2019). Par exemple à l'issue d'une série d'entretiens menés auprès des travailleurs du secteur des technologies de l'information, James (2011) constate qu'une très forte charge de travail est négativement liée aux comportements d'innovation au travail. D'autres études ont abouti à des résultats présentant un lien négatif entre la complexité de la tâche et les comportements d'innovation au travail, notamment le lien entre la réflexivité du groupe et l'innovation individuelle

  ont montré dans leurs travaux que l'autonomie ou l'indépendance dans le travail orientait de manière significative les comportements d'innovation au travail. De[START_REF] De Spiegelaere | Job Design and Innovative Work Behavior: One Size Does Not Fit All Type of Employees[END_REF] ont par exemple trouvé que l'autonomie expliquait 30% de la variation des comportements innovants chez les cadres finlandais. Enfin, la rémunération est considérée selon[START_REF] Schaufeli | Engaging leadership in the job demands-resources model[END_REF] comme une ressource de travail particulièrement lorsque les employés la perçoivent comme équitable. Ces différents résultats permettent de postuler que dans le contexte des enseignants camerounais :H2 : Les ressources de travail vont être liées positivement aux comportements innovantsLa question des conditions de travail des enseignants est cruciale dans la compréhension de l'engagement et du comportement d'innovation des enseignants dans leur profession. De nombreux enseignants en Afrique sub-saharienne n'hésitent pas à quitter leur profession s'ils trouvent de meilleures conditions dans d'autres métiers(Fomba et al., 2004 cités par Lauwerier, et al., 2015). Dans de nombreux pays africains comme le Cameroun la profession enseignante se caractérise par une forte instabilité. De nombreux enseignants n'hésitent pas à abandonner leur poste pour d'autres métiers qui leur offrent de meilleures conditions de travail et de vie. Comme le noteLauwerier et al., (2015, p. 2) : « les enseignants les plus qualifiés ou expérimentés (…), acceptent de ce fait des postes dans d'autres secteurs qui proposent des conditions de travail plus favorables ». D'autres encore vont à côté de leur activité d'enseignant, créer des sortes de petites entreprises, pour la plupart informelles afin d'arrondir leurs revenus. Entreprendre à côté de son travail d'enseignant ou quitter carrément son emploi pour entreprendre dans d'autres secteurs d'activités devient ainsi une bouée de sauvetage face aux nombreuses contraintes auxquelles font face les enseignants. Sur cette base nous pouvons donc postuler que : H3 : les exigences de travail vont être positivement corrélées aux intentions d'entreprendre. Si les exigences de travail traduisent les conditions de travail difficiles, les ressources quant à elles attenues les effets néfastes des exigences de travail. Autrement dit, plus les ressources de travail sont perçues comme élevées, moins le sont les contraintes et exigences de travail. Les ressources de travail, dans cette perspective, favorisent l'épanouissement au travail. Elles sont par conséquent, susceptibles de faciliter la rétention au travail, d'inhiber le désir de quitter son emploi. Ainsi, des ressources de travail importantes auraient pour effet d'augmenter l'engagement des enseignants dans leur travail et réduire ainsi leurs intentions d'entreprendre en dehors de leur environnement de travail. Ainsi on peut s'attendre à une relation négative entre les ressources de travail et les intentions d'entreprendre. H4 : Plus les enseignants ont un score élevé à la mesure des ressources de travail moins ils auraient l'intention d'entreprendre. Les variables en jeu dans la présente étude sont résumées dans le modèle ci-dessous : [Insérer la Figure 1] 2 -Méthode 2.1. Participants A l'issue d'une pré-enquête auprès de 20 enseignants de la ville de Yaoundé, nous avons pu vérifier que les items de nos différentes échelles étaient bien compris par nos participants. Au total, ce sont 221 participants qui ont été pris en compte dans la présente étude avec une moyenne d'âge de 35 ans (Ecart-type = 1,54). Nos participants sont constitués de 57,4% d'hommes et de 41,5% de femmes avec 47% dont le diplôme le plus élevé est la licence, 27% le master et 14,1% le baccalauréat. La majorité des enseignants (45, 2%) ont une ancienneté située entre 5 et 10 ans. Les participants sont recrutés par la méthode boule de neige qui consiste à diffuser le questionnaire auprès des personnes connues ayant les caractéristiques recherchées (enseignants des collèges et lycées) puis leur demander d'indiquer d'autres personnes de profil similaire. Le chercheur principal a été assisté dans ce recueil par deux enseignants de lycée et par un conseiller d'orientation qui ont été préalablement formés sur le principe d'une enquête par questionnaire. Les participants étaient rencontrés dans les lycées et collèges de la ville de Yaoundé, capitale politique du Cameroun et dans ceux de la ville de Bafoussam chef-lieu de la région de l'ouest situé à peu près à 300 kilomètres de Yaoundé. La participation à l'enquête était anonyme et volontaire pour tous les enseignants. Les analyses statistiques sont faites avec les logiciels SPSS version 21.0 et AMOS version 21.0 pour l'analyse confirmatoire. 2.2. Procédures Les données sont recueillies par questionnaire auprès d'un échantillon d'enseignants camerounais. Sur un total de 350 questionnaires administrés, 221 ont été correctement remplis et retournés pour un taux de réponse de 63,14 %. Le questionnaire était constitué de trois échelles et d'une partie portant sur les données sociodémographiques. Pour toutes les trois échelles, les participants sont invités à estimer leur degré d'accord avec les propositions qui sont faites sur une échelle de type Likert en cinq points.

  1) Efforts physiques (exemple d'item : Dans votre travail, devoir soulever ou déplacer des charges vous pose-t-il sérieusement problème ?). Le travail des enseignants ne nécessite pas une exigence physique particulière comme celle de déplacer des charges; 2) Ambiguïté de la tâche (exemple d'item : Connaissez-vous précisément les tâches que vous devez effectuer ?). Dans le contexte camerounais, chaque enseignant est dédié à l'enseignement d'une matière pour laquelle il a été formé. Des programmes pédagogiques pour chaque matière sont élaborés au niveau national puis déclinés progressivement au niveau régional, départemental et enfin au niveau de chaque établissement, et laissent donc peu d'ambiguïté dans le travail à réaliser. Par ailleurs, des fiches de progressions sont établies et harmonisées au niveau national, et sont suivies au niveau de l'établissement grâce à la désignation pour chaque matière d'un animateur pédagogique chargé d'y veiller ; 3) Incertitude par rapport à l'avenir (exemple d'item : Avez-vous besoin d'être rassuré(e) quant au fait que vous allez garder votre emploi actuel l'année prochaine ?). Nos participants sont soit fonctionnaires ou contractuels d'administration, il n'existe en principe aucune incertitude quant à la stabilité de leur emploi, même s'il est possible qu'ils se fassent détacher dans une administration autre que celle des enseignements secondaires. C'est donc un total de 11 dimensions (4 sous-dimensions pour les exigences de travail et 7 sous-dimensions pour les ressources de travail) qui vont constituer l'échelle des exigences et ressources de travail pour un ensemble de 44 items (Voir appendice 2). Les participants sont invités à estimer leur degré d'accord avec les propositions qui sont faites sur une échelle de type Likert allant de 1 (Pas du tout d'accord) à 5 (Tout à fait d'accord). Pour mesurer les intentions d'entreprendre, l'échelle de Barbosa et al., (2010) a été utilisée. Il s'agit d'une échelle unidimensionnelle de 4 items destinée à mesurer les intentions d'entreprendre. Les participants sont invités à estimer leur degré d'accord avec les propositions qui sont faites sur une échelle de type Likert allant de 1 (Pas du tout d'accord) à 5 (Tout à fait d'accord). Exemple d'item « Je planifie de me lancer dans l'entrepreneuriat d'ici au plus 5 ans ». Enfin, pour évaluer les comportements innovants, l'échelle de mesure des comportements d'innovation développée par Janssen (2000) a été utilisée. Il s'agit d'une échelle composée de neuf items répartis en trois sous-dimensions. Ces sous-dimensions évaluent la fréquence à laquelle le travailleur rapporte s'être impliqué dans la génération, la promotion et la réalisation de nouvelles idées dans son milieu de travail. La fréquence du comportement d'innovation au travail est évaluée par une échelle de type Likert en cinq points (1 = jamais à 5 = Toujours). L'analyse factorielle exploratoire a permis de déterminer la structure factorielle de chaque échelle afin d'en extraire les dimensions sous-jacentes et retenir ainsi les principaux facteurs du construit. L'analyse en composante principale a été utilisée comme méthode d'extraction et a permis l'épuration des échelles selon les critères suivants (Evrard et al., 1993 cités par Fall, 2015) : -rejet des items avec une saturation factorielle inférieure à 0,5 sur le même facteur ; -rejet des items isolés sur un facteur ; -rejet des items qui ont une saturation élevée sur plusieurs facteurs (> 0,5). D'autres critères vont également être pris en compte, il s'agit notamment (Evrard et al., 1993 cités par Fall, 2015) : -de l'indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) qui indique une solution factorielle satisfaisante lorsqu'il est supérieur à 0,70 ; -du pourcentage de variance qui doit être supérieur à 0,5 dans une ACP pour une bonne représentation des items dans la solution factorielle ; -du coefficient de fiabilité, en l'occurrence l'alpha de Cronbach dont le niveau d'acceptation est fixé à 0,70 ;

  l'item 1.10. « Dans mon travail, je dois être capable de convaincre ou de persuader d'autres personnes ». Une nouvelle analyse sur les 13 items retenus (Voir Appendice, 3) a permis d'obtenir une structure factorielle satisfaisante en quatre dimensions avec un alpha de cronbach général de 0,79. Les quatre dimensions expliquent une variance totale d'environ 69% avec un indice KMO de 0,78 et un test de Bartlett inférieur à 0,05. Les dimensions suivantes ont été identifiées : -Rythme et quantité de travail (4 items ; α = 0,74). Exemple d'item : « je dois mettre les bouchées doubles afin de terminer mon travail » ; -Charge mentale (4 items ; α = 0,87). Exemple d'item : « Mon travail me demande une concentration importante ». -Charge émotionnelle (2 items ; α = 0,72). Exemple d'item : « Mon travail me confronte à des situations déstabilisantes sur le plan émotionnel ». -Changement dans les tâches (3 items ; α = 0,75). Exemple d'item : « J'éprouve des difficultés à m'adapter aux changements concernant mes activités professionnelles ». L'analyse de la sous-échelle ressources de travail a permis d'identifier 7 sous-dimensions avec deux items ayant une saturation inférieure à 0,5 (Voir appendice 4). Il s'agit de l'item 2.3. « Je donne des informations sur les résultats de mon travail » pour la sous-dimension Information ; et de l'item 2.7. « Je sais précisément à qui m'adresser au sein de ma structure en cas de besoin » pour la sous-dimension Communication. Ces items vont être retirés de l'échelle et une nouvelle analyse effectuée. Les analyses révèlent une structure satisfaisante en Sept dimensions (α = 0,85) qui expliquent 68 % de la variance totale. L'indice KMO est de .81 et le test de Bartlett est inférieur à 0,05. Les sous-dimensions identifiées sont les suivantes : -Information (3items ; α = 0,53). Exemple d'item : « Mon travail me permet de vérifier que je suis performant(e) ». La très faible fiabilité interne de cette sous-dimension et la corrélation dans l'ensemble faible avec les autres items, nous a conduit à la retirer des analyses suivantes sans détériorer la pertinence théorique de la sous échelle des ressources de travail. -Communication (3 items ; α = 0,81). Exemple d'item : « J'ai assez d'informations sur la manière dont ma structure fonctionne ». -Participation (4 items ; α = 0,81). Exemple d'item : « Je prends part aux décisions qui impliquent mon travail ». -Relation avec les collègues (4items ; α = 0,83). Exemple d'item : « Dans mon travail, je me sens apprécié(e) par mes collègues ». -Relation avec le (s) supérieur(s) (4 items ; α = 0,89). Exemple d'item : « Il existe une bonne ambiance entre mon (ma) supérieur (e) et moi » ; -Rémunération (4 items ; α = 0,76). Exemple d'item : « Je suis suffisamment payé(e) pour le travail que je fais ».

  ) : -Les indices d'ajustement absolus (Khi2 et RMSEA «Root Mean Square Error of Approximation »); -Les indices incrémentaux (TLI « Turcker Lewis Index » et le CFI « Comparative Fit Index ») ; -Les indices de parcimonie (AIC « Akaike Information Criterion » et le Khi2/ddl).

  Pour les analyses descriptives, plusieurs variables sociodémographiques ont été utilisées. Il s'agit notamment des variables : Sexe ; Age ; Poste de responsabilité ; Type d'établissement, Ancienneté. Les tests d'association entre ces variables et nos principales variables dépendantes (Comportements d'innovation au travail et Intention d'entreprendre) n'ont globalement montré aucun lien de dépendance sauf pour l'association entre le type d'établissement auquel appartient les participants et leurs intentions d'entreprendre (χ²(3) = 8,22, p = 0,04). Le lien de dépendance est plutôt faible avec VCramer = 0,20, p = 0.04. L'analyse des résidus standardisés ajustés souligne une forte dépendance entre l'établissement auquel appartient l'enseignant en l'occurrence ici le lycée d'enseignement secondaire général et une intention d'entreprendre élevée. Le test de dépendance entre les variables sociodémographiques évoquées plus haut et les autres variables de l'étude (Exigences de travail, ressources de travail) indique une dépendance entre le type d'établissement d'appartenance des participants et les exigences de travail (χ²(3) = 24,81, p<0,00). Ce lien est plutôt modéré avec VCramer = 0,35, p <0,00. En clair, il y a un lien de dépendance entre les enseignants du secondaire général et une exigence de travail élevée. Enfin, les analyses indiquent aussi un lien de dépendance modéré entre l'ancienneté des participants et les ressources de travail (χ²(3) =

  L'objectif de cette étude consistait à proposer un modèle conceptuel qui met en lien les exigences et ressources de travail avec les intentions d'entreprendre et les comportements d'innovation au travail spécifiques aux enseignants des collèges et lycées du Cameroun. Une analyse exploratoire à préalablement permis de valider les différents facteurs qui constituent les trois échelles en jeu dans l'étude (Echelles Exigences/ressources de travail ; échelle des intentions d'entreprendre et échelle des comportements d'innovation au travail). Les indices de validation du modèle montrent qu'il y a un ajustement acceptable aux données. On a noté néanmoins que la part de variance des données qui n'est pas pris en compte est supérieure au seuil fixé, même si les autres indices absolus pris en compte dans le modèle (RMSEA et Khideux) sont très satisfaisants et confirment la similarité entre le modèle théorique et les données observées. Si la validité discriminante de notre modèle est avérée, la validité convergente quant à elle présente trois variables dont les valeurs sont inférieures au seuil exigé. La lecture des indices de modification du modèle ainsi que les valeurs des résidus standardisés ne permettent pas d'envisager une optimisation du modèle en retirant ces variables. Nous les avons donc conservés pour la suite des analyses. Néanmoins, le modèle présente une validité convergente satisfaisante. Les analyses descriptives ont montré que les intentions d'entreprendre de nos participants, dépendaient du type d'établissement (Lycée et collèges enseignement général ; Lycée et collègue enseignement technique) auquel ils appartiennent. En l'occurrence, on a observé que l'intention d'entreprendre est très importante chez les enseignants des lycées d'enseignement général. Ce résultat attire donc l'attention sur l'éventuelle particularité du contexte professionnel des enseignants camerounais. Selon zineelabidine et al. (2018), les variables contextuelles ont une influence considérable sur les intentions d'entreprendre des individus. Par exemple, très souvent les lycées sont généralement en zone urbaine où des possibilités d'activités parallèles sont plus nombreuses qu'en zone rurale où se trouve la plus grande majorité de collèges. L'accès aux ressources est d'après nos résultats dépendant de l'ancienneté de nos participants dans leur profession. En l'occurrence, les plus anciens déclarent disposer de plus de ressources de travail que les moins anciens. Il semble en effet que le temps ait contribué à mettre en place un ajustement et une accommodation aux exigences de travail qui constituent une part centrale des activités des enseignants (Helou & Lanthenau, 2008). L'explication de ce résultat peut être trouvée dans le rapport entre l'engagement et le désengagement des enseignants dans leur travail. Plus exactement Hélou et Lantheaume (2008) parlent de l'engagement des nouveaux enseignants plein de motivation et d'envie de bien faire leur travail, mais qui face aux rudes conditions de travail vont très vite se désengager pour pouvoir trouver l'équilibre. Selon ces auteurs : « comme forme de régulation suite à un engagement précédent, le désengagement est devenu une nécessité ou s'est imposé ; il est le moyen de pouvoir continuer à travailler sans s'épuiser » (p. 72). Une autre explication peut être trouvée dans la notion de ressources psychologiques individuelles que Mnisri (2007) présente comme nécessaire à l'individu pour faire face aux difficultés. Avec le temps, et par conséquent l'expérience, les enseignants les plus anciens auraient ainsi développé des ressources internes pour atténuer les effets des exigences et contraintes de travail. Ce qui les amène à se percevoir comme ayant suffisamment de ressources au travail. L'analyse de nos hypothèses montre globalement que les résultats vont dans le sens de nos attentes. En l'occurrence, les exigences et ressources de travail sont liées au comportement d'innovation au travail. Le lien entre les exigences de travail et les comportements d'innovation au travail dans notre étude est positif, alors que Baker et Demerouti (2017) obtiennent plutôt un lien négatif entre ces deux variables. En revanche, la théorie de l'activation psychologique soutient que les exigences de travail favorisent une plus grande aptitude à répondre au stimulus et une augmentation de comportement créatif (Gardner, 1986). Par ailleurs, comme ont pu relever Martin et al. (2007), lorsque les exigences et ressources sont élevées, le lien entre les exigences et les comportements d'innovation au travail est positif. On note toutefois que la sous-dimension changement dans les activités professionnelles n'est pas liée aux comportements d'innovation. On se serait attendu à un lien, même négatif entre l'absence de changement dans les activités professionnelles et les comportements d'innovation au travail, toute chose qui aurait été cohérent avec le contexte de travail des enseignants. Ici en effet, les emplois de temps sont élaborés pour au moins une année scolaire, les programmes pédagogiques sont définis au moins pour plusieurs années. Les activités sont donc partagées entre la préparation des cours et leur dispensation entrecoupée par des réunions pédagogiques et autres séminaires. D'ailleurs Hélou et Lantheaume (2008) relèvent que plusieurs enseignants pour stopper cette monotonie vont régulièrement changer de niveau d'enseignement ou d'établissement d'une année à une autre. Les comportements d'innovation au travail sont positivement liés aux ressources de travail, notamment le soutien de la hiérarchie, celui des collègues, la participation aux décisions concernant le travail, la communication. Selon Hobfoll (2001), les ressources de travail peuvent acquérir un potentiel motivant et devenir particulièrement utiles en cas de besoin et inciter les travailleurs à apprendre de nouvelles choses et à adopter un comportement d'innovation au travail

(

  autonomie) et les comportements d'innovation au travail. Ce résultat est assez surprenant surtout lorsqu'on sait que dans la littérature plusieurs études indiquent un lien positif entre l'autonomie et les comportements d'innovation au travail[START_REF] Hammond | Predictors of individual-level innovation at work: A meta-analysis[END_REF] De spiegelaere et al. 2014). L'indépendance dans les activités professionnelles signifie avoir le contrôle et donc la liberté de mettre en oeuvre le rythme, l'ordre et le temps de réalisation des différentes activités. Or,Ouedraogo (2011, p. 57) précise dans une étude que : « l'emploi du temps des enseignants est strict. Il y a un volume horaire à respecter scrupuleusement, des évaluations périodiques à faire (…). L'enseignant travaille toujours sous la contrainte du temps ». Comme l'autonomie, la rémunération n'est pas liée aux comportements d'innovation au travail. La rémunération fait référence à la perception des travailleurs de leur salaire comme étant satisfaisant (Lequeurrre et al., 2013). Le Flanchec et al. (2017) relèvent dans une étude que le lien entre rémunération et comportement innovant n'est positif que chez les salariés ayant un niveau hiérarchique élevé avec un pouvoir de décision et d'initiative contrairement à ceux ayant un faible niveau hiérarchique, plus confinés à des opérations d'exécutions. En considérant par exemple les résultats en rapport avec l'autonomie au travail de nos participants, on peut raisonnablement considérer que dans leur travail et dans la chaine de décisions, ils sont plus proches d'un niveau hiérarchique faible plutôt qu'élevé. La question salariale des enseignants en Afrique au sud du Sahara fait partie des principales revendications pour l'amélioration des conditions de travail (Ouedraogo, 2011). Le lien négatif que nous avons observé entre la rémunération et les intentions d'entreprendre hors des organisations scolaires peut trouver ici une explication. Dans son rapport annuel de 2006, l'OCDE souligne le rôle et la place des rémunérations dans les stratégies de rétention des enseignants dans la profession dans les pays de l'Afrique sub-saharienne. L'envie d'une rémunération plus intéressante pousse plusieurs enseignants à abandonner l'enseignement pour d'autres occupations, ou à entreprendre des activités parallèles qui, au bout du compte, les éloignent de leur activité d'enseignement et de l'investissement attendu d'eux pour un enseignement de qualité. Au final, si les exigences et les ressources de travail de manière globale participent positivement aux comportements d'innovations chez les enseignants camerounais, certaines dimensions doivent cependant faire l'objet d'attention de la part de l'administration scolaire. En l'occurrence les changements dans les activités professionnelles, l'autonomie dans le travail et la rémunération. Il est possible par exemple de donner la possibilité et les moyens aux enseignants d'adapter les contenus pédagogiques en fonction de chaque contexte. Même si formellement les enseignants dans les lycées et collèges camerounais sont encouragés à le faire, dans les faits il n'existe quasiment pas de moyens matériels, financiers pour accompagner une telle dynamique. Entre l'urgence de couvrir les programmes pédagogiques et le nombre du personnel la plupart du temps en deçà des besoins, l'administration scolaire semble très vite avoir fait le choix du statut quo. Or une telle démarche aurait pu éviter que les tâches d'enseignement s'inscrivent dans la routine avec des enseignants limités dans leur autonomie au travail. Si les résultats de notre étude indiquent qu'on observe des comportements innovants chez les enseignants camerounais, il ne serait pas déraisonnable de penser que cela est davantage le résultat d'un concours de circonstances, plutôt que d'une politique scolaire élaborée et pensée pour induire des comportements innovants. Cela donne aussi à penser que les comportements d'innovation dont font preuve les enseignants dans ce contexte difficile se rapportent davantage à des stratégies individuelles visant à atteindre un minimum d'objectifs pédagogiques sans se laisser consumer par le feu des exigences élevées de travail. Des idées mises en place individuellement sans concertation ni soutien de la hiérarchie. Il y serait donc davantage question de créativité que d'innovation à proprement parler (Hammond et al., 2011). D'après ces auteurs en effet, la génération de nouvelles idées se rapprocherait plus de la créativité tandis que la réalisation de nouvelles idées se reprocheraient quant à elles aux comportements d'innovation. Cette étude peut être donc l'occasion d'attirer l'attention de l'administration scolaire sur le potentiel existant et à le mettre en valeur. De plus, nous avons vu que la rémunération des enseignants perçue par eux comme faible, était l'une des raisons de leur intentions d'entreprendre des activités parallèles et probablement des démissions et abandons de postes (Ouédraogo, 2011). Dans ce contexte, il est possible comme le suggère d'ailleurs le rapport de l'OCDE en 2006 d'instaurer un système de rémunération (ou primes) en fonction des performances. Les primes de rendement par exemple du personnel dans les lycées et collèges du Cameroun sont pour la plupart insignifiantes voire inexistantes. Elles peuvent être significativement revalorisées et leur périodicité augmentée au lieu de chaque trimestre comme c'est le cas en ce moment. Enfin, il est possible aussi d'imaginer, au-delà des avancements de grade communs à tous les fonctionnaires, des niveaux de progressions (sur une échelle de carrière) dans la profession enseignante en passant par exemple d'un statut d'enseignant principal à celui d'enseignant maitre synonyme d'augmentation de la rémunération (Ouédraogo, 2011). Cette étude présente un certain nombre de limites à prendre en compte dans de futures recherches. Dans un premier temps, cette étude repose sur un échantillon relativement faible, ce qui limite la généralisation des résultats obtenus. Pour les prochaines recherches, il serait opportun de valider ces résultats à travers un échantillon de plus grande taille appartenant à d'autres secteurs d'activités que celui de l'enseignement. En effet, la majorité des enseignants des collèges et lycées au Cameroun sont fonctionnaires. Pour une grande partie des camerounais, être employé de la fonction publique est une véritable réussite personnelle et sociale et une garantie de stabilité professionnelle. Il est possible que l'on obtienne des résultats différents avec les employés du secteur privé ou même para publique. Il serait aussi pertinent pour les futures études de prendre en compte par exemple l'habilitation psychologique et le leadership habilitant qui selon Ahmed Yahia et al. (2018) renforcent l'effet positif de la charge de travail sur le comportement d'innovation.

  Figure 1 : Modélisation des variables de l'étude